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Economico

Introduccion

| estudio de la satisfaccion laboral se

comprende académicamente como el

andlisis de un estado emocional po-

sitivo y placentero que resulta de la
evaluacion subjetiva que realiza un individuo
sobre su trabajo o la vivencia general de sus
experiencias laborales. Lejos de constituir
una medida meramente objetiva, esta per-
cepcion responde a una actitud compleja
donde convergen elementos afectivos, aso-
ciados a las emociones cotidianas del traba-
jador, y componentes cognitivos, vinculados
al analisis racional entre las expectativas
personales y las recompensas reales perci-
bidas del entorno organizacional. Dicha ac-
titud se estructura a través de dimensiones
intrinsecas —como la autonomia y el sentido
de logro—y extrinsecas —como la remunera-
cion y el clima de trabajo—, contando con el

respaldo tedrico de modelos clasicos como
la Teoria de los Dos Factores de Herzberg y
el Modelo de las Caracteristicas del Trabajo
de Hackman y Oldham.

Los determinantes de este constructo se
configuran a partir de una interaccion dina-
mica entre las caracteristicas de la tarea,
las condiciones del entorno, las disposi-
ciones individuales y la conciliacion con la
vida personal. Mientras que el control sobre
las tareas y la claridad de rol favorecen el
involucramiento, factores organizaciona-
les como la justicia en las recompensas, la
calidad del liderazgo y las oportunidades de
desarrollo garantizan un entorno protector.
A nivel individual, las evaluaciones centrales
de uno mismo —que abarcan la autoestima,
la autoeficacia y la estabilidad emocional—
determinan como se interpretan los desafios
cotidianos, mientras que la capacidad de



gestionar de forma equilibrada los dominios
laboral y familiar reduce el conflicto rol-fa-
milia y refuerza el bienestar integral del pro-
-y las estrategias institucionales de protec-

fesional.

Estas variables inciden de manera direc-
ta en la aparicion de altos niveles de satis-
faccion o, por el contrario, en dinamicas de
insatisfaccion y agotamiento. El grado de |
libertad decisiones, la equidad distributiva
del salario y el estilo de liderazgo ejercido |
por los mandos superiores actian como ejes
criticos para sostener el compromiso o ace-
lerar la intencion de rotacion. Para las orga-
nizaciones, diagnosticar y comprender esta
red de factores resulta indispensable, ya que |
la satisfaccion laboral constituye un predic-
tor directo de variables operativas de alto
costo financiero —como el ausentismo y la |
rotacion voluntaria—, al tiempo que poten-
cia la productividad, estimula las conductas |
de ciudadania organizacional y fortalece la |
capacidad de adaptacion en mercados com-

petitivos.

Aspectos tedricos

En el plano tedrico y conceptual, la ca-
racterizacion de la satisfaccion laboral se
fundamenta en las contribuciones clasicas |
de Locke (1976), quien defini6 el construc-
to como un estado emocional placentero
derivado de la valoracién del trabajo, asi |
como en los desarrollos sobre factores mo-
tivadores e higiénicos de Herzberg (1966) y
Herzberg, Mausner y Snyderman (1959). Com-
plementariamente, el analisis de las dimen-
siones intrinsecas del puesto de trabajo se |
respalda en el Modelo de las Caracteristicas
del Trabajo formulado por Hackman y Old-
ham (1976, 1980), mientras que la evaluacion
multidimensional de actitudes y sus meto-
dologias de medicion se apoyan en los apor-

tes de Spector (1997).

En lo referente a las variables individua-
les, organizacionales y relacionales que
moderan la experiencia laboral y mitigan
riesgos psicosociales, la literatura incluye
los trabajos de Judge, Locke y Durham (1997)
sobre el impacto de las evaluaciones cen-

trales de uno mismo en la actitud hacia el
empleo. Asimismo, la aproximacion hacia el
acoso laboral, sus factores de antecedente

cion se sustentan en las investigaciones de
Zapf y Einarsen (2003), junto con los marcos
normativos internacionales sobre la erradi-
cacion de la violencia y el hostigamiento en
los entornos de trabajo establecidos por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2019).

Satisfaccion Laboral

En el ambito de la psicologia del trabajo
y las organizaciones, la satisfaccion laboral
constituye una respuesta afectiva e interpre-
tativa frente a la trayectoria en el puesto. Mas
que una métrica estatica u objetiva, el cons-
tructo responde a una actitud compleja don-
de convergen la vivencia emacional inmedia-
ta del trabajador y el balance cognitivo que
este realiza entre sus expectativas previas y
las contraprestaciones recibidas del entorno
institucional. La configuracion de esta ac-

' titud abarca dos esferas interrelacionadas:

Dimensiones intrinsecas: Conciernen a la na-
turaleza misma de las funciones, destacando
el margen de autogestion, la percepcion de
eficacia y el valor simbdlico atribuido al rol.
Dimensiones extrinsecas: Contemplan los
determinantes periféricos del puesto, tales
como la estructura salarial, la dindmica del
clima organizacional, la calidad de las inte-
racciones interpersonales y la adecuacion
de las condiciones materiales de trabajo. La
literatura especializada sustenta esta apro-
ximacion mediante diversos enfoques con-
ceptuales. Por una parte, la teoria bifactorial
de Herzberg precisa que los factores intrin-
secos 0 motivadores articulan la satisfac-
cion genuina, mientras que las condiciones
del entorno (factores higiénicos) inicamente
previenen el malestar sin llegar a generar un
compromiso sustantivo. Por otra parte, el
Modelo de las Caracteristicas del Trabajo de
Hackman y Oldham postula que la motivacion
intrinseca y el bienestar emocional emergen
cuando la tarea demanda una variedad de
competencias, permite identificar el proce-
so completo, otorga autonomia operativa y

- proporciona retroalimentacion transparente
- sobre los resultados alcanzados.

Satisfaccion laboral: dimensiones
analiticas y encuadre tedrico

En el ambito de la psicologia del trabajo

y las organizaciones, la satisfaccion laboral
- constituye una respuesta afectiva e inter-
pretativa frente a la trayectoria en el puesto.
- Més que una métrica estatica u objetiva, el
- constructo responde a una actitud compleja
donde convergen la vivencia emocional in-
- mediata del trabajador y el balance cogni-
~ tivo que este realiza entre sus expectativas
~ previas y las contraprestaciones recibidas
del entorno institucional. La configuracion
- de esta actitud abarca dos esferas interre-
~ lacionadas: Dimensiones intrinsecas: Con-
ciernen a la naturaleza misma de las funcio-
- nes, destacando el margen de autogestion,
- lapercepcion de eficacia y el valor simbdlico
.~ atribuido al rol.
Contemplan los determinantes periféricos
- del puesto, tales como la estructura salarial,
' la dindmica del clima organizacional, la ca-
lidad de las interacciones interpersonales y
- laadecuacion de las condiciones materiales
~ de trabajo. La literatura especializada sus-
' tenta esta aproximacion mediante diversos
enfoques conceptuales. Por una parte, la
. teoria bifactorial de Herzberg precisa que
~ los factores intrinsecos o motivadores arti-
culan la satisfaccion genuina, mientras que
~ las condiciones del entorno (factores higié-
~ nicos) Gnicamente previenen el malestar sin
llegar a generar un compromiso sustantivo.
- Por otra parte, el Modelo de las Caracteristi-
- cas del Trabajo de Hackman y Oldham pos-
' tula que la motivacion intrinseca y el bien-
estar emocional emergen cuando a tarea
- demanda una variedad de competencias,
- permite identificar el proceso completo,
otorga autonomia operativa y proporciona
.~ retroalimentacion transparente sobre los
- resultados alcanzados. Variables incidentes
de la satisfaccion o insatisfaccion laboral.

Dimensiones extrinsecas:

Las variables que inciden en la satisfac-

- cion o insatisfaccion laboral se articulan a
.~ traves de una compleja red de factores que

Observatorio Econémico




abarcan desde el contenido intrinseco del
trabajo hasta las dinamicas del entorno or-
ganizacional, las caracteristicas individua-
les del profesional y la interaccion con la
vida personal.

Dentro del propio puesto de trabajo, el
grado de autonomia y control otorgado al co-
laborador destaca como una variable critica;
lalibertad para tomar decisiones y estructu-
rar las tareas incrementa de forma consis-
tente la satisfaccion, mientras que la micro-
gestion rigida y la monotonia generan apatia.
De igual manera, el nivel de complejidad y
la exigencia del rol influyen sustancialmen-
te: cuando existe un ajuste armonico entre
los desafios asignados y las competencias
del individuo se promueve el compromisg,
mientras que el sobrecargo cranico o la falta
de claridad en las expectativas desempenan
un papel central en la aparicion del agota-
miento e insatisfaccion.

En la esfera organizacional, la compen-
sacion econémica y los beneficios actuan
principalmente bajo una ldgica de equidad:;
si bien un salario alto no garantiza por si solo
un entusiasmo sostenido, la percepcion de
injusticia distributiva o la inequidad respec-
to al mercado es una fuente inmediata de in-
satisfaccion. Este factor se entrelaza con el
estilo de liderazgo ejercido por los mandos
superiores: las jefaturas autoritarias, poco
empaticas o con deficientes habilidades
de comunicacion reducen el bienestar del
equipo, mientras que un liderazgo transfor-
macional y de apoyo fortalece el sentido de
pertenencia. Asimismo, la calidad del clima
interpersonal entre pares, la sequridad en el
empleo y las posibilidades reales de desa-
rrollo y promocion profesional determinan
en gran medida la permanencia motivada o
la intencion de rotacion.

A nivel individual, ciertas disposiciones
psicoldgicas moldean la interpretacion que
el trabajador hace de su realidad laboral. Va-
riables como las evaluaciones centrales de
uno mismo —que incluyen la autoestima, la
autoeficacia y el locus de control interno—
predisponen a las personas a reaccionar de

manera diferente ante situaciones de estrés
o incertidumbre. Del mismo modo, el grado
de congruencia entre los valores personales
y la cultura de la organizacion influye en el
nivel de desconexidn o alineacidn identitaria
con el trabajo realizado.

Por Gltimo, las dindamicas de conciliacion
entre el ambito laboral y la vida personal
representan una variable determinante en
el contexto actual. La flexibilidad horaria,
las modalidades de trabajo y la capacidad
de la organizacion para respetar los limites
del tiempo libre inciden de forma directa
en la reduccion del conflicto rol-familia,

sustancial en las intenciones de abandono.
Retener el conocimiento acumulado y evitar
los costos asociados a los procesos recu-
rrentes de reclutamiento, seleccion y capa-
citacion permite a las organizaciones man-
tener la continuidad operativa y optimizar el
uso de sus recursos.

En segundo lugar, existe una vinculacion
estrecha entre el grado de satisfaccion y
el rendimiento de los colaboradores. Un
entorno que promueve la autonomia, el re-
conocimiento y un clima de apoyo favorece
el compromiso organizacional y estimula las
conductas de ciudadania organizacional,

El analisis integral de los factores
articulados en este trabajo confirma que
la satisfaccion laboral no constituye un
elemento aislado dentro de la gestion

organizacional, sino un indicador dinamico
en el que convergen dimensiones

del puesto, factores ambientales,
disposiciones individuales y dinamicas
contextuales de conciliacion”

transformandose en elementos clave para
sostener una experiencia laboral positiva
en el tiempo.

Porqué es importante estudiar
la satisfaccion laboral para las
organizaciones

El estudio de la satisfaccion laboral re-
sulta indispensable para las organizaciones
debido a que la actitud, el bienestar emo-
cional y la percepcion del talento humano
impactan de forma directa en el desempeno
global, la sostenibilidad y la competitividad
de la empresa.

En primer lugar, la satisfaccion laboral
constituye un predictor critico de variables
operativas de alto costo financiero y admi-
nistrativo. Una fuerza de trabajo satisfecha
presenta menores indices de ausentismo,
menor rotacion voluntaria y una reduccion

entendidas como aquellas acciones volun-
tarias que van mas alla de las funciones
contractuales para colaborar con pares y
mejorar los procesos. Esto se traduce en
una mayor productividad, una superior cali-
dad en la atencion al cliente y una capacidad
incrementada para innovar y adaptarse a los
cambios del mercado.

Finalmente, diagnosticar la satisfaccion
laboral proporciona a la alta direccion y a
los equipos de gestion de personas datos
fundamentados para el diseno de inter-
venciones estratégicas. Comprender las
necesidades, expectativas y fuentes de
insatisfaccion de los trabajadores permite
implementar politicas de desarrollo, esque-
mas de compensacion y modalidades de
trabajo mas precisas y eficientes, transfor-
mando la gestion del clima organizacional
en una ventaja prioritaria y sostenible en el
tiempo.
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Desarrollo Metodoldgico

El desarrollo de una metodologia para
analizar las variables que determinan la
satisfaccion laboral y estructurar mecanis-
mos eficientes contra el acoso laboral exige
integrar la investigacion psicosocial cuanti-
tativa y cualitativa con una politica organi-
zacional enfocada en la gestion del riesgo
relacional y el resguardo de los derechos
fundamentales.

Para estudiar las variables de la satisfac-
cion, la investigacion se inicia con la defini-
cion conceptual de dos bloques fundamenta-
les: por un lado, las variables independientes
relativas al puesto y a la organizacion —tales
como la autonomia, las demandas de trabajo,
la equidad salarial y el estilo de liderazgo—y,
por otro, la satisfaccion global y el compro-
miso como variables de resultado. La reco-
leccion de datos adopta un enfoque mixto
que combina la aplicacion de cuestionarios
estandarizados de satisfaccion y baterias de
evaluacion de riesgos psicosociales con la
realizacion de entrevistas y grupos focales
por unidades jerarquicas o departamentos.
Posteriormente, la informacion se somete
a analisis estadisticos correlacionales y de
regresion, lo que permite identificar no solo
los niveles promedio de satisfaccion, sino
también ponderar cudles factores del entor-
no ejercen el mayor impacto en el bienes-
tar o el descontento de la fuerza de trabajo,
fundamentando asi la toma de decisiones
basada en evidencia.

De forma complementaria, la prevencion
y contencion del acoso laboral requiere tra-
ducir los hallazgos del diagndstico en una
estructura institucional s¢lida de protec-
cion, alineada con normativas internaciona-
les de trabajo decente. Esto comienza con la
creacion de politicas explicitas de toleran-
cia cero frente al maltrato y la implemen-
tacion de protocolos formales integrados
al reglamento interno de la organizacion.
Asimismo, resulta indispensable disponer
de canales institucionales de denuncia que
sean estrictamente confidenciales, inde-
pendientes e imparciales, acompanados

de procedimientos claros de investigacion
que eviten la revictimizacion y garanticen la
proteccion efectiva contra cualquier tipo de
represalia.

Finalmente, la sostenibilidad de este en-
foque depende del monitoreo continuo y de
la formacion preventiva. La capacitacion
periodica en liderazgo empatico, resolucion
pacifica de conflictos y sensibilizacion sobre
dinamicas de acoso permite transformar la
cultura organizacional desde la raiz. Al coor-
dinar la medicion permanente del clima psi-
cosacial con mecanismos de denuncia se-
guros y una estrategia educativa constante,
las organizaciones logran mitigar de manera
integral los factores de riesgo, resguardando
la dignidad de las personas y garantizando
un entorno de trabajo saludable y satisfac-
torio.

Variables que moderan la relacion entre
la satisfaccion laboral y la existencia de
situaciones de acoso laboral

La relacion entre las situaciones de acoso
laboral y la disminucion de la satisfaccion
de los trabajadores no opera de forma ho-
mogénea ni directa, sino que se encuentra
condicionada por variables moderadoras
que alteran la intensidad, la direccion o la

severidad con la que el acoso impacta en la
actitud de las personas hacia su empleo.

En la dimensidn organizacional y contex-
tual, el apoyo social en el entorno de trabajo
—tanto de los pares como de la supervision
no involucrada— actia como un amortigua-
dor de alta eficacia. La presencia de redes
de respaldo, la solidaridad entre compane-
ros y un liderazgo empatico reducen la per-
cepcion de aislamiento de la victima y mi-
tigan el deterioro de su satisfaccion global.
De forma paralela, la justicia organizacional
percibida desempena un rol critico; cuando
una organizacion cuenta con canales de de-
nuncia transparentes, procedimientos im-
parciales y politicas efectivas contra el mal-
trato, el impacto negativo del acoso sobre la
satisfaccion se atenla, ya que el trabajador
percibe que la institucion no valida ni tole-
ra la conducta del agresor. Por el contrario,
la inaccion institucional o el encubrimiento
amplifican exponencialmente el desconten-
to y la intencion de abandono.

En la esfera individual y disposicional, los
recursos psicologicos del trabajador modu-
lan la respuesta emocional frente al hosti-
gamiento. Variables como la autoeficacia, el
locus de control interno y la resiliencia per-
sonal permiten a ciertos individuos desple-
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gar estrategias de afrontamiento enfocadas
en la resolucion de problemas, lo que puede
amortiguar temporalmente la pérdida de sa-
tisfaccion frente a la agresion. Asimismo, las
evaluaciones centrales de uno mismo (auto-
estima y estabilidad emocional) influyen en
como se procesa la amenaza: los profesio-
nales con un autoconcepto solido tienden a
desvincular la conducta del acosador de su
propia valia técnica, preservando en mayor
medida su motivacion e identidad profesio-
nal en comparacion con personas con mayor
vulnerabilidad emocional.

Finalmente, el ajuste entre la persona y la
organizacion y el grado de centralidad del
trabajo en la vida del individuo intervienen
en esta dinamica. Para aquellos profesiona-
les donde el rol laboral constituye un pilar
identitario fundamental, las conductas de
acoso generan una disonancia y una insa-
tisfaccion significativamente mas profun-
das, al amenazar directamente su proyecto
de vida. La interseccion de estos factores
organizacionales, individuales y relaciona-
les determina, en dltima instancia, en qué
medida las situaciones de hostigamiento se
traducen en un quiebre del compromiso y la
satisfaccion del colaborador.

Situacion de Chile y Latinoamérica en
materias de promocion de la satisfaccion
laboral y prevencion del acoso laboral

El panorama en Chile y Latinoamérica
respecto a la promocion de la satisfaccion
laboral y la prevencion del acoso en el traba-
jo atraviesa una transformacion estructural
histérica. Este proceso esta impulsado por
la adopcion de estandares internacionales
de trabajo decente —destacando la ratifica-
cion del Convenio 190 de la Organizacion In-
ternacional del Trabajo—y por un cambio de
paradigma que desplaza la atencion desde
la mera gestion de incentivos econémicos y
salud fisica hacia la proteccion integral de
la salud mental y la gestion de los riesgos
psicosociales.

En el contexto chileno, el pais se ha posi-
cionado a la vanguardia regional mediante

un marco legal e institucional creciente-
mente exigente. La entrada en vigencia de la
Ley Karin (Ley N° 21.643) represent6 un hito
al madificar el Codigo del Trabajo y obligar
tanto a entidades publicas como privadas a
transicionar de un enfoque punitivo o reacti-
vo hacia un modelo centrado estrictamente
en la prevencion de la violencia, el acoso la-
boral, el acoso sexual y las conductas inci-
vicas. Este avance legislativo se articula de
manera directa con la medicion obligatoria
de factores psicosociales mediante instru-
mentos normados por la Superintendencia
de Seguridad Social, como el cuestionario
CEAL-SM/SUSESO. Esta estructura institu-
cional impone a las organizaciones la res-
ponsabilidad de auditar y gestionar varia-
bles clave de satisfaccion —tales como la
justicia organizacional, la carga de trabajo,
el reconocimiento y la conciliacion entre la
vida laboral y personal—, consolidando la
sequridad psicologica como un componente
indisoluble del bienestar laboral.

A nivel latinoamericano, la realidad es he-
terogénea y refleja diferentes velocidades
en la adopcion de estos criterios. Si bien na-
ciones como Argentina, Uruguay, Pert y Mé-
xico han registrado avances significativos
en la ratificacion del Convenio 190 de la OIT y
en la actualizacion de sus legislaciones, per-
sisten importantes brechas de implementa-
cion. Histéricamente, el estudio y la promo-
cion de la satisfaccion laboral en la region
se han abordado a través de encuestas de

clima enfocadas en la compensacion y los
beneficios materiales. Sin embargo, la evi-
dencia reciente ha forzado una reconcep-
tualizacion que reconoce que el entusiasmo
y el compromiso del colaborador no pueden
sostenerse en entornos donde predomine la
violencia sutil o el hostigamiento.

A pesar de estos avances normativos, la
region enfrenta desafios estructurales de
envergadura. La alta informalidad laboral
que caracteriza a diversos paises latinoa-
mericanos deja a un amplio porcentaje de
la poblacion activa al margen de cualquier
protocolo de prevencion o cobertura psi-
cosocial. Asimismo, persisten barreras
culturales vinculadas a la normalizacion
de estilos de liderazgo autoritarios y a la
sobre exigencia horaria, a lo que se suma
la necesidad de fortalecer las capacidades
de fiscalizacion de las inspecciones del
trabajo frente a riesgos intangibles como
el agotamiento profesional o el maltrato
encubierto. En definitiva, tanto en Chile
como en Latinoamérica, la articulacién en-
tre la prevencion del acoso y la generacion
de satisfaccion laboral se consolida como
un eje estratégico para garantizar la sos-
tenibilidad, la competitividad y el respeto a
la dignidad humana en las organizaciones
contemporaneas.

A continuacion, se presenta un cuadro
comparativo sobre la situacion en Chile y
Latinoamérica (en general).

Resumen Comparativo

Dimension Chile

Marco Legal Acoso

Ley Karin (obligacion
preventiva y de investigacion
formal).

Latinoameérica (General)

Mixto: Leyes especificas (ARG,
URU, PER) vs. legislacion
dispersa.

Estandar Internacional

Convenio 190 OIT ratificado e
implementado.

En proceso de ratificacion o
implementacion gradual.

Medicion Psicosocial

Protocolo CEAL-SM obligatorio
por la SUSESO.

Optativo 0 mediante
herramientas internas de
empresas multinacionales.
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Validez de la relacién entre la
satisfaccion laboral, la prevencién del
acoso y sus variables moderadoras

ble.

empleo.

La evidencia empirica, respaldada por
investigaciones cuantitativas y modelos de '
ecuaciones estructurales, confirma siste-
maticamente la solidez de estas interaccio- !

nes. Los datos demuestran una correlacion
- negativa, intensa y directa entre la exposi-
cion al hostigamiento y los niveles de satis-
- faccion global. Sin embargo, esta relacion no

La validez de la relacion entre la satisfac- |
cion laboral, los mecanismos de prevencion
del acoso y sus variables moderadoras en- |
cuentra un solido respaldo tedrico y empiri- |
co en la psicologia organizacional y la salud
ocupacional, demostrando que la experien-
cia de bienestar en el trabajo responde auna |
arquitectura psicosocial medible y predeci-

es lineal ni inevitable: la presencia de varia-

day la resiliencia individual— altera de ma-
nera significativa el impacto de la agresion.
En organizaciones donde existen canales de
denuncia confidenciales y redes de respaldo

automatica en el quiebre de la satisfaccion
0 en la renuncia del colaborador.

En el plano practico y de gestion, la validez
- gicos expuestos demuestran la necesidad
- de abordar los entornos de trabajo desde
Evaluar e intervenir de manera conjunta |
- ca, integrando diagndsticos psicosociales
violencia laboral permite anticipar y reducir
efectivos frente a riesgos relacionales como
- el acoso laboral. La efectividad de estas
~ intervenciones depende sustancialmente
de la interaccion de variables moderado-
confirma que la satisfaccion laboral no de-
- transparencia procedimental y la resiliencia
sino de la capacidad de la institucion para
' guadores criticos ante situaciones de con-
~ flicto u hostigamiento. En Gltima instancia,
~ la consolidacion de un clima organizacional
ético y satisfactorio se posiciona como un
- pilar estratégico que fortalece la competi-
. tividad, estimula la innovacion y resguarda
lados en este trabajo confirma que la satis-
- trabajo decente. CE

de este esquema se refleja en la capacidad
predictiva que ofrece a las organizaciones.

en la satisfaccion y en la prevencion de la
indicadores criticos de alto impacto econo-
mico, tales como el ausentismo, las licencias
por estrés ocupacional y la rotacion de per-
sonal clave. De este modo, la investigacion

pende Unicamente de incentivos materiales,

estructurar un entorno sequro, ético y libre
de violencia.

Conclusiones
El analisis integral de los factores articu-

faccion laboral no constituye un elemento

aislado dentro de la gestion organizacional,
~ sino un indicador dindmico en el que con-
vergen dimensiones del puesto, factores
- ambientales, disposiciones individuales y
- dindmicas contextuales de conciliacion. La
bles moderadoras —como el apoyo sacial de
los pares, la justicia procedimental percibi-
- caracterizados por la autonomia, el lideraz-
~ go de apoyo, la justicia distributiva y la se-
guridad laboral no solo mejoran el bienestar
- emocional de sus colaboradores, sino que
ético, la pendiente del deterioro emocional |
se atenla considerablemente, evitando que
- un conflicto relacional se traduzca de forma

Desde una perspectiva conceptual, esta |
validez se fundamenta en marcos conso-
lidados como el Modelo de Demandas y
Recursos Laborales. Bajo este enfoque, el
acoso laboral opera como una demanda psi-
cosocial destructiva que agota los recursos
emocionales del trabajador, mientras que |
las politicas preventivas y el apoyo del en- |
torno actlan como recursos organizaciona-
les que protegen la salud mental y sostienen
la satisfaccion. Complementariamente, la
Teoria del Intercambio Social explica que la
existencia de protocolos efectivos y de tole- |
rancia cero transmite un mensaje claro de
justicia y cuidado institucional, lo que llevaa
los colaboradores a responder con un mayor
compromiso y una valoracion positiva de su |

literatura revisada evidencia que las orga-
nizaciones capaces de estructurar entornos

mitigan de forma directa indicadores ope-
rativos de alto impacto econdémico como el

- ausentismo, la rotacion voluntaria y la pérdi-
- da de talento estratégico.

Asimismo, los planteamientos metodold-

una perspectiva preventiva y multifacéti-

rigurosos con protocolos institucionales

ras —tales como el apoyo social de pares, la

individual—, las cuales actian como amorti-

la dignidad de las personas en el marco del
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