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RESUMEN

El objetivo de este trabajo de investigacidon es identificar la relacion entre Clima
Laboral (CL) y Bienestar Psicologico (BP), cuya relevancia recae en que, gran parte
de la vida de las personas transcurre dentro del entorno de laboral, donde las
condiciones organizacionales pueden influir tanto en la salud mental, satisfaccion y
calidad de vida. En este contexto, se realizé una investigacion sistematica basada
en la metodologia PRISMA a través de la cual se realizé una busqueda de articulos
cientificos indexados en la base de datos de Scopus. Se empled ecuaciones de
busqueda especificas relacionadas con ambas variables y se aplicd criterios de
inclusion y exclusion vinculados al periodo de publicacion area tematica tipo de
documento regidn geografica y pertinencia metodoloégica. Posteriormente los
articulos seleccionados fueron sometidos a un proceso de cribado elegibilidad y

sistematizacion de la informacion.

Tras este proceso, los hallazgos indican que factores como el apoyo organizacional
integracion social sentido de pertenencia innovacion excelencia organizacional y
relaciones interpersonales positivas favorecen al bienestar psicolégico mientras
que condiciones desfavorables se relacionan con desgaste alienacion vy
somatizacion. Finalmente, la evidencia cientifica analizada confirma que el clima
laboral constituye un factor organizacional relevante para la promocién del
bienestar psicologico de los trabajadores, por lo que se destaca la importancia del
desarrollo de entornos laborales sostenibles y saludables que potencien la salud

mental y el desarrollo integral de la poblaciéon econémicamente activa.

Palabras clave: clima laboral, clima organizacional, bienestar psicologico
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ABSTRACT

The objective of this research study is to identify the relationship between
Work Climate (WC) and Psychological Well-being (PW), the relevance of
which lies in the fact that a significant portion of people’s lives is spent in
the workplace, where organizational conditions can influence mental
health, satisfaction, and quality of life. In this context, a systematic
review based on the PRISMA methodology was conducted, through which
a search was performed for scientific articles indexed in the Scopus
database. Specific search terms related to both variables were used, and
inclusion and exclusion criteria were applied regarding publication period,
subject area, document type, geographic region, and methodological
relevance. Subsequently, the selected articles went through a process of

eligibility screening and systematization of the information.

Following this process, the findings indicate that factors such as
organizational support, social integration, sense of belonging, innovation,
organizational excellence, and positive interpersonal relationships
promote psychological well-being, while unfavorable conditions are
associated with burnout, alienation, and somatization. Finally, the
scientific evidence reviewed confirms that the workplace climate is a key
organizational factor in promoting the psychological well-being of
workers. Therefore, it highlights the importance of developing sustainable
and healthy work environments that promote mental health and the

holistic development of the economically active population.

Keywords: workplace climate,organizational climate,psychological well-

being
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INTRODUCCION

En la actualidad, una parte significativa de la vida de las personas se desarrolla en
el entorno laboral. Se estima que un individuo promedio pasa aproximadamente un
tercio de su tiempo diario en actividades relacionadas con el trabajo. Este hecho
situa al espacio laboral como un escenario que tiene gran incidencia en el bienestar
psicologico (BP) , pues las condiciones laborales, relaciones y experiencias que
surgen en dicho contexto influyen directamente en la salud mental, emocional y
social de los trabajadores (Crespo, 2014). En este sentido, el espacio de trabajo
representa mas que la fuente de ingresos, pues es también un espacio de

desarrollo personal e interaccién social.

emocional interno que se genera entre los miembros de la organizacion, el cual
afecta directamente su desempefio y motivacion” (p. 76). Por lo tanto, se entiende
que esta variable hace referencia a la percepcidén que tienen los colaboradores
respecto al entorno en el que se desempenan laboralmente. Dado este enfoque, se
resalta la subjetividad del CL, puesto que esta sujeto a la forma en la que cada
trabajador interpreta las experiencias en un ambiente de trabajo (Velasquez M. &
Baquerizo Ortiz, 2026).

Por otro lado, al hablar de bienestar en el espacio de trabajo, se resalta la

importancia no solo en la salud mental de los trabajadores, sino también de su

Un entorno de trabajo saludable es un lugar donde todos trabajan unidos
para alcanzar una visién conjunta de salud y bienestar para los trabajadores
y la comunidad. Esto proporciona a todos los miembros de la fuerza de
trabajo condiciones fisicas, psicoldgicas, sociales y organizacionales que
protegen y promueven la salud y la seguridad. (p. 14)



Por lo tanto, se entiende que el BP dentro del ambito laboral se analiza de manera
integral, puesto que no abarca unicamente la dimension psicoldgica, sino también
los factores fisicos, sociales y organizacionales que tienen un gran impacto en la
calidad de vida. He aqui la importancia de crear entornos laborales saludables que
propicien componentes positivos como el compromiso, la motivacion y la
satisfaccion de los empleados, los cuales son pilares importantes para el desarrollo

y buen funcionamiento de las organizaciones (Porras & Edith, 2023).

La relacién entre el CL y la forma en la que se sienten los trabajadores ha sido
ampliamente estudiada a nivel mundial, pues se lo resalta como un factor clave en
el BP. Este ultimo es entendido como un constructo que engloba distintas
dimensiones. Se presenta a la salud mental como principal dimensién, seguida por
satisfaccion personal y finalmente, el adecuado funcionamiento del individuo dentro
del espacio de trabajo (Yanez-Ramos y Moreta Herrera, 2020). Se entiende, por
tanto, que el bienestar y la salud mental permiten a las personas reconocer sus
propias capacidades de afrontamiento ante tensiones cotidianas y desempefarse
de forma productiva en la sociedad (Fierro Arias, Simoén Diaz, Ponce Olivera, y

Arenas Guzman, 2018) .

No obstante, si las condiciones laborales no son beneficiosas, impactan
negativamente en la salud mental e incrementan los niveles de estrés. Por ello se
lo considera un factor desafiante a nivel global dentro de las empresas (OIT, 2016).
Desde esta perspectiva, se entiende que el trabajo no solo representa una fuente
de ingresos economicos, sino que también es un espacio en el que gran parte de
la vida cotidiana se desarrolla, pues es alli donde se construyen relaciones sociales

que estimulan el desarrollo personal y profesional (Warr, 1990).

A nivel macro, la evidencia cientifica demuestra que el CL laboral esta
estrechamente ligado al BP. Diversas investigaciones muestran que las

percepciones de los empleados hacia su entorno laboral inciden en su salud mental

no solo cumple una funcién econdémica, sino que también influye en otros aspectos



tales como la identidad persona, las relaciones sociales y el sentido de propdsito
(Ribeiro, 2025). En este contexto, se entiende que el BP dentro de las
organizaciones es un estado integral que abarca el funcionamiento 6ptimo del

individuo respecto a diversas dimensiones de su vida.

entorno laboral, especificamente aquellas relacionadas con el clima laboral, tienen
un impacto significativo en la salud mental de los trabajadores” (p.21). Se entiende
que, si las condiciones son favorables, tendran un impacto positivo, mientras que,
si son negativas, el bienestar del individuo fluctuara de forma negativa. De esta
manera, el individuo actua acorde a los estimulos que se presentan dentro de su

lugar de trabajo.

Por otro lado, la evidencia empirica también ha puesto de manifiesto que los
entornos laborales que se caracterizan por altos niveles de exigencia, baja
autonomia y escaso apoyo de la organizacion, generan efectos negativos en el BP,
tales como estrés cronico, agotamiento emocional y disminucién de la satisfaccion
laboral (Bada Quispe et al., 2020). En este contexto, al hablar sobre el sindrome de
burnout, ciertas investigaciones han confirmado que un clima organizacional

desfavorable constituye un factor de riesgo relevante para el desarrollo de

En Canada3, se ha identificado que la percepcion negativa del entorno de trabajo no
solo afecta al individuo, sino que también repercute en la organizacion y su
desempenio, asi como en la sostenibilidad, por lo que, se resalta la importancia de
promover ambientes laborales saludables a nivel global (Maslach & Leiter, 2016).
Esto expone que, dentro de las organizaciones, aun se subestima el impacto del
clima laboral en la salud mental, pues se prioriza la productividad sobre el bienestar,
lo cual limita la implementacion de estrategias que se orientan a mejorar la calidad

de vida de los trabajadores (Ofia Romero, 2022).



En el contexto latinoamericano, diversas investigaciones han abordado la relacion
entre variables laborales y el BP, o que pone en evidencia la relevancia del entorno
organizacional en la calidad de vida de los trabajadores. En un estudio realizado en
sentimiento de individuacion laboral. Los resultados evidenciaron una relacion
significativa entre ambos constructos, se demostré que niveles elevados de BP
estan asociados con una mayor percepcion de autodeterminacion, propdésito y

construccion del proyecto de vida laboral.

Por consiguiente, el BP de los trabajadores se relaciona con factores como el
sindrome de burnout, el apoyo social, la satisfaccion con la vida y el compromiso

organizacional, lo que refuerza la idea de que el clima laboral constituye un

que “un entorno laboral positivo es aquel que aporta en la calidad de vida de sus
colaboradores, promueve el bienestar individual y facilita procesos de desarrollo
personal adaptacion y desempefio dentro de las organizaciones” (Aguirre Castillo,
2025, p.18).

En Ecuador, el estudio sobre el BP en el ambito laboral ha cobrado relevancia,

especialmente en profesiones cuya carga emocional es alta, como aquellas

psicoldgico y laboral se encuentran estrechamente vinculados y dependen en gran

medida de las condiciones del entorno laboral.

De esta manera se senala que la satisfaccion laboral, las condiciones
organizacionales y el equilibrio emocional inciden en la percepcion del bienestar en
los trabajadores. Asi se recalca la necesidad del desarrollo de nuevas propuestas

de investigacidén que tengan una aplicacion practica para estos hallazgos.

A raiz de lo expuesto, se ha identificado que el CL afecta a las personas que se

desempeian en un entorno laboral hostil. Esta actitud perceptiva entre el individuo



y la institucion conlleva conductas que afectan el rendimiento y generan respuestas

incidencia entre la calidad de las condiciones laborales en la satisfaccién laboral, el

apoyo organizacional y la estabilidad como factores primordiales en la salud mental

De este modo, con base en estudios previos, se evidencia la necesidad de
profundizar en el analisis de la incidencia de estas variables en entornos laborales.
Por lo que se pone en consideracion el impacto del CL en el BP del individuo, el
cual incide a manera global en el funcionamiento de la organizacién (Fajardo-Castro
et al., 2025).

Por ello, resulta pertinente realizar una revision sistematica que sintetice los
hallazgos empiricos recientes sobre la incidencia del CL en el BP, de tal manera
que se responda la siguiente pregunta cientifica: ;Cuales son los hallazgos
disponibles sobre el clima organizacional y el bienestar psicolégico de los
colaboradores dentro de una organizacion? Dicha problematica se indagara desde
un enfoque tedrico apoyado en la metodologia PRISMA, misma que permitira
organizar, analizar y sintetizar la evidencia cientifica disponible. Es fundamental que
se tome en cuenta la relevancia de la incidencia del clima laboral en el bienestar de

los trabajadores.

En consecuencia, se han planteado los siguientes objetivos:

Objetivo general de la investigacion

Analizar la relacion entre el clima laboral y el bienestar psicolégico segun la

literatura cientifica.



Objetivos especificos de la investigacion

1. Fundamentar teéricamente clima laboral y el bienestar psicolégico.

2. Recopilar informacion sobre la incidencia de caracteristicas del clima laboral en
los niveles de bienestar psicoldgico dentro de una organizacion.

3. Sistematizar los principales hallazgos reportados en investigaciones previas

sobre clima laboral y bienestar psicologico.

La presente investigacion se justifica en la necesidad de analisis de la incidencia
del clima laboral en el bienestar psicolégico como un factor que determina la calidad
de vida de los individuos. En este sentido, la evidencia ha demostrado que la
percepcion del entorno laboral incide directamente en la satisfacciéon, la salud
mental y el compromiso de los colaboradores, lo que resalta la importancia de
generar ambientes de trabajo que propicien la salud mental y que sean sostenibles
(Yanez-Ramos & Moreta Herrera, 2020). Sin embargo, aunque el bienestar
psicoldgico, subjetivo y laboral han sido ampliamente investigados, aun existen
limitaciones en cuanto a la comprension integral de su relacion, especialmente en

contextos especificos y en poblaciones particulares (Romeiro Martinez, 2015).

En consecuencia, el presente estudio cobra relevancia al contribuir de manera
sistematica a la consolidacion del conocimiento tedrico en torno a las variables de
Clima Laboral (CL) y Bienestar Psicologico (BP), las cuales han demostrado ser
fundamentales en la comprension del comportamiento organizacional y la calidad
de vida de los trabajadores. En este sentido, se espera que esta investigacion
contribuya a llenar vacios existentes en la literatura. Particularmente, cobra especial
importancia en el contexto latinoamericano y ecuatoriano, donde aun se evidencia
una limitada produccién de estudios que fortalezcan la evidencia dentro de esta

linea de investigacion.

Finalmente, acorde con los objetivos nacionales del Plan Nacional de Desarrollo
“Ecuador no se detiene 2025-2029” (Secretaria Nacional de Planificacion, 2025), el
proyecto se enfoca en el Eje 1: Social, en el cual esta descrito el objetivo 8:

Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo



pleno y productivo y el trabajo decente para todos. Objetivo1: Mejorar el bienestar
social y la calidad de vida de la poblacion, para garantizar el goce efectivo de los
derechos y la reduccion de las desigualdades, es decir la promocion de politicas
que garanticen el bienestar integral de la poblacion econdmicamente activa que
responde al cumplimiento de la politica 1.4: Fortalecer la prevencion y control de
enfermedades transmisibles y no transmisibles, incluyendo vigilancia sanitaria e

implementacion de sistemas de calidad en los servicios de salud.

Esto, a su vez, se alinea con la estrategia d: Garantizar el acceso universal,
equitativo y continuo a servicios de salud mental integrales, comunitarios y
culturalmente pertinentes, promoviendo el bienestar psicosocial de la poblacién y
la prevencion de trastornos mentales, con enfoque de derechos humanos, género
e interculturalidad. Algo que se alinea con el objetivo 8: Promover el crecimiento
economico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todos, de la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (Naciones Unidas, 2019).



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Clima Laboral (CL)

El clima laboral (CL), en la actualidad, es considerado un aspecto de suma
relevancia para el campo organizacional. Esta variable de estudio incluye aspectos
tangibles e intangibles (Quito-Pinduisaca & Matovelle-Romo, 2022). En este
sentido, se define como una atmdsfera que influye directamente en la conducta,
actitudes y desempefio de los colaboradores, la cual se modifica tanto por factores
internos como por las politicas institucionales, los valores organizacionales y la

calidad de la gestion directiva (Medina Pariente y Heredia Llatas, 2023).

Diversos estudios que abordan el CL, lo relacionan con las percepciones que tiene
cada persona y como estas se ven influenciadas por los resultados que alcanza
dentro de una institucion (Novillo-Montoya, Vélez-Mendoza, Cervantes-Martinez, y
Valdés-Cabodevilla, 2025; Velasquez M. y Baquerizo Ortiz, 2026). Tal es el caso
factores del entorno laboral tales como la motivacion, la cual influye en la conducta
y el cumplimiento de las actividades pautadas bajo estandares de calidad. Desde
esta perspectiva, el autor hace énfasis en el condicionamiento de la actitud del

colaborador, la cual se rige acorde a la calidad del entorno laboral.

entre la forma en la que se percibe el clima de una organizacién y la cultura, pues
el clima estd sujeto a percepciones del trabajador, mientras que la cultura
organizacional, adquiere un caracter mas normativo que se sustenta en valores y
creencias. Esto permite comprender que “el clima laboral no solo depende de las
condiciones objetivas del entorno, sino también de la manera en que los individuos
interpretan dichas condiciones en base a su propia cultura y la del entorno en el
que se desempefa” (Bordas Martinez, 2016, p.15). Dicho de otra manera, existe
una relacién en la dinamica de gestion y la forma en la que los trabajadores

experimentan su ambiente laboral, el cual facilita o dificulta su adaptacion.



En este sentido, el CL se entiende como “el conjunto de percepciones que los
trabajadores construyen sobre la organizacion en la que interactuan, las cuales
estan influenciadas por factores como el ambiente laboral, la remuneracién, las
compensaciones, el trabajo en equipo y las actividades asignadas” (Ofia Romero,
2022, p.25). Dado lo expuesto, se entiende que el CL dentro de una organizacion,
indistintamente de la actividad, dependera mucho del desenvolvimiento del
personal u la forma en la que estos perciben las caracteristicas tangibles e

intangibles del entorno.

Finalmente, después de la Constitucién de la Republica del Ecuador del 2008, se
exige que las empresas garanticen el bienestar de sus trabajadores. En este
sentido, es fundamental reconocer la importancia de analizar a la persona en su
lugar de trabajo, ya que esto permitira conocer su patron de comportamiento a la
hora de evaluar o caracterizar su respuesta a las circunstancias a las que se expone
(Asamblea Constituyente, 2008).

Para llevar a cabo adecuadamente sus responsabilidades, también es necesario
analizar sus necesidades y motivaciones. Estas necesidades se dividen en las
siguientes categorias: autorrealizacion, seguridad psicosocial, motivacional y

fisiologica.

Modelo de Clima Laboral

Dentro del estudio del CL, se incluye el modelo propuesto por Litwin y Stringer,
quienes lo vinculan estrechamente con la motivacién y la satisfaccion de los
colaboradores. Dichos autores identificaron que el CL no es estatico, sino que se
modifica acorde a multiples factores del contexto de cada organizacién (1968). En
el estudio realizado por Villegas Diaz, (2018), se resaltan elementos como la
historia organizacional, las tradiciones y, especialmente, el estilo de liderazgo, los
cuales influyen de manera significativa en la conducta y motivacion de los
trabajadores. Dicho de este modo, el clima actia como un mediador entre el

entorno organizacional y las respuestas de cada individuo.
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Dentro de la misma linea, este modelo hace énfasis en el caracter dinamico del
clima organizacional, mismo que sefala la posibilidad de experimentar variaciones
a lo largo del tiempo debido a cambios internos y externos en la organizacion
(Zamora-Rodriguez, Morquecho-Sanchez, Delgado-Herrada, Morales-Sanchez, &
Acosta-Gonzalez, 2025). Estas transformaciones se presentan de forma ciclica vy,

la percepcién de los trabajadores como su interaccion con el entorno laboral.

Ademas, el modelo propuesto hace referencia a un analisis global que permite
comprender el clima organizacional sin necesidad de fragmentarlo en variables
aisladas (Ona Romero, 2022). Este enfoque también reconoce la posibilidad de
implementar estrategias orientadas a modificar el CL, lo que lo convierte en un

elemento clave dentro de una empresa u organizacion.

dinamica de los entornos laborales. Este modelo plantea la existencia de cuatro

tipos de clima organizacional agrupados en cuadrantes:

El clima de apoyo, que se caracteriza por relaciones colaborativas, trabajo

en equipo y ayuda mutua.

e El clima de innovacion, que promueve la creatividad y la apertura a nuevas
ideas.

e El clima orientado a metas, enfocado en la competitividad, la productividad
y el logro de objetivos.

e El clima de reglas, que prioriza la estabilidad, el orden y la eficiencia

mediante normas establecidas. (p.4)

Desde esta perspectiva, este modelo, permite comprender que el clima
organizacional no es un fendmeno aislado, sino una estructura compleja donde

coexisten diferentes enfoques que influyen en el comportamiento y desempeno.
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Dimensiones del Clima Laboral

Al hablar de una organizacion, es inevitable hablar del clima que existe en ella, pues
este es un factor primordial para el desempefio de los trabajadores, de tal forma

que tendra un resultado positivo o negativo. De esta manera, el clima laboral tiene

de las funciones y la presencia de conflictos, influyen en la calidad de las relaciones

sociales y la estructura organizacional.

De esta manera, se hace énfasis en la importancia de la forma en la que se vinculan
los empleados con sus pares y con sus superiores, las cuales influyen en la
dinamica laboral y la percepcion del ambiente. De igual manera, aspectos como la

motivacion, flexibilidad, innovacion y apoyo mutuo entre los miembros de la

Las dimensiones del CL constituyen un conjunto de propiedades que influyen
directamente en la conducta de los trabajadores, de esta manera, permiten que

esta variable sea medida, evaluada y a partir de alli, generar un diagnodstico dentro

del entorno laboral y su impacto en el desempeno de los colaboradores. Desde un
enfoque clasico, se consideran aspectos como la responsabilidad, la recompensa,
el riesgo, el apoyo y la identidad organizacional, los cuales reflejan caracteristicas
internas que condicionan la percepcion del clima (Medina Pariente & Heredia
Llatas, 2023). Asimismo, estos elementos permiten identificar fortalezas vy

debilidades en la gestion organizacional.

De igual manera, Chiavenato (2011), sefiala que “las relaciones interpersonales
constituyen una dimensién clave del CL, debido a su influencia en la calidad de las
interacciones entre los miembros de la organizacién” (p.36). En este sentido,

estudios mas recientes destacan que las relaciones basadas en cooperacion, el
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respeto y la confianza favorecen la integracion de los equipos de trabajo y el
cumplimiento de los objetivos institucionales(Espinoza-Diaz, Tous-Pallarés, Lucas-
Mangas, Valdivieso-Ledn, & Vigil-Colet, 2023; Gomez Sanchez etal.,, 2019;
Norabuena-Figueroa, Rodriguez-Orellana, Norabuena-Figueroa, & Deroncele-
interpersonales adecuadas permiten fortalecer los vinculos entre colaboradores y

niveles jerarquicos, lo que promueve un entorno laboral armonico.

En concordancia, se evidencia que una interaccion positiva entre compafneros y
superiores contribuye significativamente al desarrollo personal e institucional, asi
como al incremento de la satisfaccion laboral y el desempeno de los trabajadores
(Vasquez Pailaqueo, Inostroza Naranjo, y Acosta Antognoni, 2021). Por otra parte,
se contempla a la motivacién como una dimensién esencial del CL, pues esta se
relaciona con el compromiso, la productividad y la actitud de los empleados frente
a sus funciones (Chiavenato, 2011). En este contexto, se entiende que la
motivacion impulsa a los colaboradores a actuar con mayor entusiasmo y
dedicacion, de esta forma la suma de sus esfuerzos resulta en cumplir con los

objetivos de la empresa.

organizacional se entiende a partir de diversas dimensiones que reflejan la

percepcion de los trabajadores sobre su entorno laboral. Entre estas se incluyen:

e La estructura, relacionada con las normas, reglas y politicas de la
organizacion.

e La responsabilidad individual, que implica el grado de autonomia del
empleado.

e La remuneracion, la cual se relaciona con el nivel de esfuerzo y la
compensacion de este.

e Elriesgo y la toma de decisiones, vinculados al nivel de desafio.

e El apoyo, referido a las relaciones de confianza y compaferismo.
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e Tolerancia al conflicto, que refleja la capacidad de la organizacién para
gestionar desacuerdos sin generar tensiones negativas (Litwin & Stringer,
1968)

Al tomar en cuenta estos aspectos, se destaca la importancia de su interaccion para
un buen funcionamiento de la organizacion. A su vez, se considera que estas
dimensiones se enfocaban en la jerarquia y el orden, excluyendo otros factores
como la innovacién, la diversidad y la salud mental (Litwin & Stringer, 1968). Cabe
destacar que los autores sentaron las bases que en un principio permitieron

comprender la complejidad de esta variable.

En contraste, otros autores como Bowers y Taylor, mencionados en el trabajo de
a partir de dimensiones que resaltan la dinamica organizacional y la participacion
de los trabajadores. Dicho de esta manera, se describen las siguientes

dimensiones:

e Apertura a los cambios tecnoldgicos: refiere a la disposicion de la direccion
para incorporar nuevos recursos, herramientas o tecnologias para optimizar
el rendimiento.

e Recursos humanos relacionados con el bienestar de la organizacion y sus
miembros. Esta dimensién considera la efectividad de las condiciones
laborales.

e Comunicaciéon como base para comprender la interaccién entre los
miembros de la organizacion, asi como también facilitar la expresion libre
de opiniones, quejas o inquietudes, y la posibilidad de ser escuchados por
los cargos directivos.

e Motivacién, la cual se vincula con los factores que potencian el nivel de
compromiso, esfuerzo y disposicion de los trabajadores para cumplir con
sus tareas.

¢ Latoma de decisiones evalua no solo la disponibilidad de informacién, sino
también el grado de participacion de los empleados en las decisiones

importantes al interior de la organizacion.
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En este modelo ya se incluye la apertura al uso de nuevas tecnologias, de forma
que las organizaciones se adaptan a la nueva era digital que permite optimizar el
rendimiento. También se muestra una interaccién entre las practicas de la gestion
organizacional y el nivel de involucramiento de sus miembros (Sandoval Caraveo,
2004).

(2007), amplian la comprension del CL al proponer un modelo estructurado en siete
dimensiones que integran tanto aspectos relacionales como contextuales del CL.

Estas dimensiones se describen de la siguiente manera:

e Comunicacion interna, refiere a la calidad, claridad y fluidez de la
informacion que circula al interior de la organizacion, asi como la
efectividad de los canales por los que se transmite.

e Reconocimiento. Se relaciona con la valoracion que la organizacion
otorga al desempefio de los trabajadores, incluyendo incentivos y
recompensas.

e Relaciones interpersonales en el trabajo. Se refiere a la calidad de las
interacciones entre comparieros y superiores. Aqui se resalta el respeto,
la cooperacion, y la capacidad de trabajar en equipo.

e Calidad en el trabajo. En esta dimension se valora el compromiso con
estandares de calidad, no solo orientadas a la empresa, sino también a
la calidad de relaciones interpersonales.

e Toma de decisiones, aqui se discute la eficiencia y confiabilidad con la
que se toman decisiones y el grado en que los trabajadores son
participes de las mismas en conjunto con sus superiores.

e Entorno fisico. Hace alusién a las condiciones fisicas del espacio laboral,
de forma que se toma en cuenta si estos factores propician el bienestar
y la eficiencia en cada departamento.

e Objetivos de la institucibn. Son claves para direccionar a los
colaboradores, por lo que es necesario tener claridad al difundirlos para

conseguir la validacion de estos.
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e EI compromiso refleja el grado en el que se identifican los trabajadores
con la institucion, algo que se evidencia en la disposicion para cumplir
acuerdos, asumir responsabilidades y estar dispuestos a hacer
esfuerzos extras de ser necesario.

e La adaptacion al cambio se configura de forma dinamica, pues implica
la capacidad del trabajador para aceptar e implementar las
transformaciones necesarias que mejoren la gestion y el desempeno.

e Delegacion de actividades y funciones. Esta dimension permite evaluar
el grado en que se distribuyen las responsabilidades acordes a las
competencias y habilidades del personal, aqui también se considera la
preparacion de los trabajadores para asumir retos.

e La coordinacién externa. Se vincula a la articulacién entre las diferentes
areas de trabajo para ejecutar tareas de manera conjunta, de tal forma
que se toma en cuenta las necesidades de cada departamento y la
efectividad de la comunicacion.

e La eficiencia en la productividad se vincula con la capacidad de la
organizacion para cumplir sus objetivos de manera oportuna. Se mide
también la optimizacidn de los recursos para alcanzar los estandares de
calidad. Finalmente, se incluye el reconocimiento de los esfuerzos de

cada departamento (p.69).

Estas dimensiones actuan en conjunto, de tal forma que nos permite ampliar el
analisis del CL tomando en cuenta sus multiples factores que inciden a nivel
individual, social y estructural. Asimismo, se incluyen dimensiones relacionales y
tangibles, que brindan una perspectiva sobre su influencia en la efectividad y

eficiencia de una organizacion.

En relacion con lo antes mencionado, las dimensiones y modelos permiten
comprender la estructura del CL a partir de diversos componentes que interactuan
en funcion de la dinamica interna de la organizacion (Novillo-Montoya et al., 2025).
En este sentido, dichos componentes no solo responden a condiciones objetivas

del entorno laboral, sino también a elementos subjetivos como valores, creencias y
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aspectos se construyen a partir de procesos de comunicacioén y entendimiento
mutuo, los cuales inciden directamente en el comportamiento de los colaboradores.
Por tanto, el clima organizacional cumple funciones esenciales como la integracion
interna y la coordinacion de actividades. Asi, se facilita la cohesion entre los equipos
de trabajo y el cumplimiento de objetivos institucionales, lo que evidencia su papel

determinante en el desempefio y la eficacia.

Por tanto, los componentes del CL se estudian también desde una perspectiva mas

siguientes elementos:

e Ambiente fisico: adquiere relevancia al considerar las condiciones
materiales del espacio laboral, tales como la infraestructura, los recursos
disponibles y las condiciones ambientales participes en el confort y el
desempeiio.

e Caracteristicas estructurales: consideran el tamafio de la organizacion,
su jerarquia y el estilo directivo que determinan la organizacién de las
actividades y establecen las relaciones de poder.

e Ambiente social: abarca la calidad e las relaciones interpersonales, la
comunicacion, y la presencia de conflictos o cooperacion entre los
miembros de organizacion.

e Caracteristicas personales de los trabajadores: se incluyen sus
actitudes, motivaciones y expectativas.

e Comportamiento organizacional como reflejo de los resultados de la
interaccion de los componentes antes mencionados: estos se evidencian
en indicadores de productividad, nivel de satisfaccion laboral,
ausentismo y rotacién del personal (p. 31).
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En conjunto, estos componentes integran al bienestar de los colaboradores con la
eficacia de la organizacioén. De tal manera, se muestra al CL como un concepto que
engloba indicadores concretos como la productividad, satisfaccion y rotacion de

personal.

Factores del Clima Laboral

En el estudio del CL, se ha considerado ciertos elementos que determinan que un
ambiente laboral sea favorable o no. Se resalta al reconocimiento, la capacitacion,
la motivacion, la comunicacion y las condiciones salariales que, aunque no siempre
se desarrollan de manera equilibrada, permiten al trabajador generar sus propias
percepciones al respecto (Quito-Pinduisaca & Matovelle-Romo, 2022). Por tanto,
el CL favorable no depende solamente de aspectos estructurales, sino también de
elementos psicosociales que inciden la satisfaccion, el compromiso y el

desempernio.

mencionan factores que inciden de forma en que el CL sea productivo, y se

describen los siguientes:

e El reconocimiento laboral constituye uno de los factores destacados, pues
valora el desempefio y mide los logros de los trabajadores dentro de la
empresa. Este se vincula con la motivacion y el sentido de pertenencia, de
tal forma que favorece actitudes positivas hacia el trabajo.

e Por su parte, la capacitacion se relaciona con el desarrollo de competencias
y habilidades necesarias para el cumplimiento eficaz de las funciones. De
esta forma contribuye al crecimiento profesional y a la mejora del
desempernio.

e Motivacién laboral que se entiende como la suma de procesos internos y
externos que impulsan la conducta del trabajador hacia el cumplimiento de
objetivos organizacionales, lo cual se refleja en el nivel de compromiso y

productividad.
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e La comunicacion organizacional y las relaciones personales son
representativas en la dinamica del CL, pues facilitan u obstaculizan la
interaccion, la coordinacion y la resolucién de conflictos. Una comunicacion
efectiva permite que la informacién sea tratada con el debido cuidado, de tal
manera que fortalece la confianza entre los miembros del equipo. Por otro
lado, las relaciones personales positivas fomentan un ambiente donde
abunda el respeto y todos colaboran entre si, de tal forma que muestran
apoyo mutuo.

e Las condiciones salariales cumplen un papel relevante en la forma en la que
los trabajadores perciben la equidad, pues estas reflejan la valoracion que la

organizacion brinda al trabajo que realizan los colaboradores (p.801).

La suma de estos factores configura el CL de una organizacion y determinan la
calidad del entorno en el que las personas desempefan sus actividades laborales.
Se resalta que la gestidon adecuada de dichos elementos incide en la promocion de

entornos saludables y productivos.

Medicion del Clima Laboral

La medicién del CL constituye un proceso de suma relevancia dado que permite
identificar las percepciones de los trabajadores y la forma en la que estas se reflejan
en su desempefio. En este sentido, la evaluacién del CL se realiza mediante
instrumentos validados que recogen informacién sobre variables fisicas,
psicologicas y sociales de una organizacion. Estos instrumentos hacen posible la
obtencién de datos confiables que permiten diagnosticar y posteriormente tomar
decisiones que se orienten a la mejora de esta variable (Serrata, Trevifo, Prince, &
Alvarez, 2023).

En este sentido, han surgido propuestas de nuevos instrumentos que permiten la
instrumento compuesto por 46 items distribuidos en seis dimensiones:
infraestructura, motivacion, manifestacion de conflictos, sentido de pertenencia,

liderazgo y satisfaccion laboral. Este cuestionario utiliza una escala tipo Likert de
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cinco puntos y presenta adecuados niveles de confiabilidad entre 0.714 y 0.880 en
las seis dimensiones. Su estructura permite analizar de manera integral tanto
condiciones fisicas como los factores psicosociales que influyen en el CL de las

empresas.

Por otra parte, uno de los instrumentos mas utilizados en la medicion del clima
organizacional es el First Organizational Climate/Culture Unified Search 93 (Focus-
93), el cual ha sido ampliamente aplicado en investigaciones recientes. Este
cuestionario evalua el apoyo, la innovacion, las metas y las reglas, o que permite
analizar las percepciones de los trabajadores sobre el funcionamiento de la
organizacion. La version reducida del Focus-93 esta conformada por 12 items con
una escala tipo Likert de siete puntos, lo que permite medir de manera precisa las

percepciones del entorno laboral (Garcia-Rubiano et al., 2024a).

En un estudio reciente, se reafirma la validez y aplicabilidad de este instrumento en
el cuestionario Focus-93 para medir el clima organizacional aplicado a una muestra
de trabajadores colombianos, de esta forma se pone en evidencia adecuados
indices de ajuste en el analisis factorial confirmatorio y altos niveles de consistencia
interna con un alfa de Cronbach entre .66 y .88 en las cuatro escalas (Garcia-
Rubiano et al., 2024a). Este instrumento evalu6é cuatro dimensiones principales:
apoyo, innovacion, metas y reglas. Asi, se confirma su utilidad en el diagnéstico del
CL.

desde dos perspectivas tedricas: una perceptual, basada en lo que se percibe a
nivel individual y grupal, y otra estructural, que considera el CL como resultado de
las condiciones organizacionales. Para su evaluacion, el cuestionario se compone
de 27 items organizados en 17 preguntas, con una escala tipo Likert de cuatro

opciones (nunca, rara vez, casi siempre y siempre).
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Este instrumento fue sometido a un proceso de validacion de expertos y a una
prueba piloto que permitié verificar su pertinencia. Asimismo, se reportaron niveles
adecuados de confiabilidad con un alfa de Cronbach de 0.85 junto con indicadores
estadisticos que respaldan la validez del modelo factorial. Con estos resultados se
confirma la solidez psicométrica del instrumento y su utilidad para evaluar el CL

dentro de las empresas ecuatorianas (Pazmay Ramos & Lima Rojas, 2020).

1.2. Bienestar Psicolégico (BP)

Al BP se lo entiende como un constructo que proyecta no solo la experiencia de
emociones positivas, sino también, la forma en la que las personas interpretan la
menciona que esta variable no se limita al sentirse bien, sino que abarca la
percepcion subjetiva de satisfaccion y felicidad. Esta se relaciona con la capacidad
de reconocer y potenciar experiencias favorables que contribuyen al desarrollo

personal y a una vida plena.

No obstante, esta construccion del bienestar no siempre responde a una valoracion

como el optimismo, que les permiten interpretar la realidad de manera mas
favorable, de esta forma, se presentan como mecanismos de proteccion
psicoldgica. Asi, el BP se configura como un proceso dinamico en el que intervienen
tanto factores emocionales como cognitivos, los cuales contribuyen a mantener el
equilibrio mental y a favorecer la adaptacion del individuo a su entorno (Crespo,
2014).

En el contexto laboral, el bienestar heddnico adquiere especial relevancia al influir
en la percepcion que los trabajadores tienen de su entorno y en su desempefo
diario. Acorde con Teo, Nguyen, Shafaei, y Pick (2020), factores como la
participacion en procesos organizacionales y las caracteristicas del puesto de
trabajo inciden en los niveles de bienestar heddnico, de tal forma que favorecen las

emociones positivas y una mayor satisfaccion con el entorno laboral. De esta
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manera, este enfoque permite comprender la forma en la que el medio externo

influye en que la experiencia sea agradable para el individuo.

estatico, sino que se construye a partir de la interaccion entre el trabajador y su
contexto organizacional, lo que influye directamente en su desempefio y actitud
frente al trabajo. Estos autores definen al bienestar laboral como el nivel adecuado

de satisfaccion que experimenta una persona dentro del espacio de trabajo.

Asimismo, la Organizaciéon Internacional del Trabajo (2016), el constructo del
bienestar laboral forma parte de la calidad de vida laboral y se sustenta en la

evaluacion subjetiva que realiza el individuo sobre su experiencia en el trabajo. En

valoraciones personales que permitan al trabajador sentirse satisfecho con su

actividad laboral.

En continuidad con esta variable, el bienestar laboral también se vincula
estrechamente con el grado en que se satisfacen las necesidades tanto individuales
del trabajador como aquellas propias de la organizacion (Jorquera Gutiérrez &
Gonzalez, 2021) . En este sentido, no se limita unicamente a la subjetividad de la
experiencia del empleado, sino que implica un equilibrio entre las demandas
laborales y los recursos que dispone para hacerlas frente. De esta manera, se

favorece a un entorno en el que las personas se desarrollan de manera integral.

Asimismo, el BL se entiende como un proceso dinamico y continuo dentro de las
organizaciones, pues se orienta a la mejora constante de las condiciones de trabajo
(Chaparro Ortega, 2017). Desde este enfoque se resalta la importancia de generar
entornos laborales que no solo prevengan riesgos, sino que también promuevan

activamente el desarrollo personal y profesional de los colaboradores. Como
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laboral, tienden a favorecer la calidad de vida de sus trabajadores, lo que se traduce

en mayores niveles de productividad, eficiencia y satisfaccion.

Modelos Teodricos

El BP ha sido abordado desde distintas perspectivas tedricas. En este sentido,
Diener y Diener (1995), citados en Romeiro Martinez (2015), sefialan que las

definiciones de bienestar se agrupan en tres enfoques principales:

e El primero se centra en la evaluacién que realiza el individuo sobre su vida,
en donde se destaca el grado de satisfaccion individual.

e El segundo hace énfasis en el predominio de emociones positivas sobre las
negativas.

e El tercero se asocia a la filosofia, el cual concibe al bienestar como una

virtud, la cual se asocia con la plena realizacién del ser humano (p.125).

Estas aproximaciones ponen en evidencia al bienestar como una variable que
depende de factores emocionales y cognitivos, de tal forma que son los individuos

quienes otorgan sentido a su existencia.

Por su parte, el modelo propuesto por Ryff (1989), introduce al BP desde un
enfoque eudaimonico que se aleja de una vision centrada en el placer. Acorde con
Ryff, el bienestar se fundamenta en el funcionamiento 6ptimo del individuo, es decir,
que no lo limita a la presencia de placer o emociones positivas, sino que implica las
capacidades de cada persona para alcanzar una vida con propdésito. En este
sentido, desde este marco conceptual, se incluye aspectos de la psicologia positiva
como la autonomia, autoaceptacion y el crecimiento personal (Romeiro Martinez,
2015).

Por el contrario, se puede estudiar al BP desde el enfoque heddnico propuesto por
Ryan y Deci (2001), quienes en su trabajo, centran a esta variable en la experiencia
subjetiva del placer, satisfaccidbn y emociones positivas. Desde esta vision, el

bienestar se relaciona con la evaluacién que realizan las personas sobre su propia
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vida, en la que consideran el balance entre afectos positivos y negativos, asi como
el grado de satisfaccién alcanzado en distintos ambitos, el cual podria considerarse

como un indicador clave de calidad de vida (Romeiro Martinez, 2015).

En términos generales, el BP se vincula con el comportamiento humano y la forma
en la que las percepciones individuales moldean las experiencias. Un adecuado
equilibrio favorece a respuestas conductuales que se ajustan y permiten resultados
satisfactorios en distintos ambitos de la vida, tales como el personal, familiar y
laboral (Arboleda Jacome, 2015). En este sentido, el bienestar también se evidencia
a través del afrontamiento ante responsabilidades de la vida cotidiana, lo que incide

en su desarrollo integral.

Desde el modelo propuesto por Blanch y colaboradores (2010), citados en el trabajo
dimensiones: por un lado, el bienestar psicosocial, que abarca los aspectos
emocionales, las expectativas y las competencias que el trabajador desarrolla en
su entorno laboral. Por otro lado, los efectos colaterales del trabajo, que incluyen
manifestaciones como respuestas somaticas, desgaste fisico y psicoldgico. Esta
perspectiva permite comprender el bienestar laboral como la ausencia de factores
de riesgo que deterioren la salud integral del trabajador (Escalante Velastegui,
2020).

Dimensiones del Bienestar Psicologico

El bienestar psicolégico desde un punto de vista multidimensional permite
comprender el funcionamiento 6ptimo del ser humano en distintos contextos.
Dentro del ambito organizacional, el modelo propuesto por Ryff constituye una de
las bases tedricas mas relevantes. Dicho modelo plantea que el bienestar
psicoldgico no se limita a la ausencia de malestar, sino que implica la presencia de
caracteristicas positivas relacionadas con el crecimiento personal, la
autorrealizacion y el funcionamiento integral del individuo (Ryff, 1989, citado en
Yanez y Moreta, 2020). Desde esta perspectiva, se entiende que el bienestar

psicoldgico actua como un constructo dinamico integrativo.



24

estructura en diversas dimensiones que reflejan el funcionamiento positivo del
individuo. Para efectos del presente estudio, se consideran dimensiones clave
como autoaceptacion, la autonomia, las relaciones positivas, el dominio del entorno
y el propésito en la vida, las cuales permiten analizar la experiencia psicoldgica del
trabajador. Estas dimensiones se interrelacionan para el desarrollo del bienestar

psicolégico (Yanez y Moreta, 2020).

La autoaceptacion se refiere a la valoracion positiva que el individuo tiene de si
mismo incluidos sus aspectos favorables como aquellos que percibe como
dimensién esta implicita la actitud de aceptaciéon personal, donde la persona
reconoce su historia de vida y la integra de manera positiva en su identidad
(Dominguez Lara etal., 2019). En este sentido, se considera un componente

primordial ya que permite alcanzar un nivel adecuado de autorrealizacién.

con alta autoaceptacién muestran una actitud positiva hacia si mismas, aceptan
sus cualidades y defectos y valoran su pasado de forma constructiva. Por el
contrario, noveles bajos de esta dimensidén se relacionan con el perfeccionismo

excesivo y la dependencia de criterios externos para evaluarse.

La autonomia se refiere a la capacidad del individuo para actuar con independencia
y su nivel de autorregulacién ante las presiones sociales. Implica la toma de
decisiones basada en criterios propios, asi como la capacidad de mantener una
identidad definida frente a las demandas del entorno (Ryff, 1989). Como menciona
influencias externas, mostrar independencia y regular su conducta desde sus
propios valores. En contraste, la baja autonomia, se asocia con actitudes sumisas,

indecision y escasa asertividad, lo que puede afectar la adaptacion.

El crecimiento personal se define como la capacidad de desarrollar el propio

potencial y continuar evolucionando a lo largo de la vida. Esta dimension implica
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una actitud abierta al aprendizaje, a nuevas experiencias y a la mejora continua, el
cual es un indicador del desarrollo psicologico 6ptimo (Ryff, 1989). En adicidn,
puntuaciones elevadas reflejan que el individuo se percibe en continuo crecimiento,
con interés por desarrollas sus capacidades y alcanzar su potencial (Redondo

Trujillo, De-Juanas Oliva, & Rodriguez Bravo, 2024).

En la dimension de relaciones positivas se refiere a la capacidad de establecer
vinculos interpersonales basados en la confianza, la empatia y el afecto. Las
relaciones positivas son esenciales para el bienestar, ya que favorecen la
integracion social y el apoyo emocional (Ryff, 1989). Las personas con esta
caracteristica desarrollan relaciones calidad y satisfactorias, pues puntuaciones
altas indican una mayor capacidad para mantener relaciones sociales estables
significativas, lo que contribuye a la salud mental y al equilibrio emocional (Redondo
Truijillo et al., 2024).

La dimensiéon de dominio del entorno refiere a la capacidad del individuo para
gestionar eficazmente las demandas del contexto y adaptarse a él, asi como para
influir en su entorno de manera favorable (Ryff, 1989). Una puntuacion alta refleja
sensacion de control y competencia, también incluye la capacidad de creaciéon de
entornos adecuados a las necesidades personales (Redondo Truijillo et al., 2024).
Finalmente, la dimension que mide el propdsito de vida alude al sentido de direccién
que el individuo le da a su propia existencia, este incluye metas y objetivos que le
motivacion y la estabilidad emocional. Asimismo, las personas con alto propdsito
son capaces de plantearse objetivos, de esta forma orientan sus acciones hacia el

bienestar (Yanez-Ramos & Moreta Herrera, 2020).

Todas estas dimensiones resaltan la relacion de multiples factores intrapersonales.
También se consideran variables propias del contexto tales como aspectos sociales
y familiares. La evidencia reciente respalda su caracter multidimensional y su
relacion con factores sociodemograficos y laborales, lo que ubica al BP como un
proceso sujeto al cambio influenciado por distintas condiciones (Redondo Truijillo
et al., 2024).
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Factores asociados con el Bienestar Psicolégico

ElI BP es un constructo complejo que se ve influenciado por factores que interactuan
entre si, los mismos que pueden ser agrupados en dimensiones psicosociales,
bioldgicas y relacionadas al estilo de vida. Desde esta perspectiva, los factores
psicosociales consideran variables como la edad, el género, la procedencia, el
acceso a redes de apoyo social e integracidon comunitaria. Estos elementos inciden
en la forma en la que las personas interpretan su realidad y afrontan las demandas
del entorno. De la misma manera, los aspectos socioeconémicos, las diferencias
individuales y las percepciones sociopoliticas pueden afectar el equilibrio y la

adaptacion de una persona (Vielma Rangel & Alonso, 2010).

Por el contrario, los factores biolégicos, genéticos y constitucionales también
constituyen determinantes relevantes del bienestar psicoldgico, ya que se asocian
a la predisposicidon y al funcionamiento fisiolégico del organismo. Dicho de esta
manera, las enfermedades o alteraciones en los sistemas enddcrinos e
inmunoldgicos activan una respuesta emocional y psicologica. De este modo, el BP
se da como una variable dependiente de aspectos externos y condiciones internas

que repercuten en la salud general del individuo (Vielma Rangel & Alonso, 2010).

Finalmente, los factores relacionados con el cuidado de si mismo y la salud integral
desempenfian un rol clave en la promocidn del bienestar psicoldgico. Entre estos se
incluyen la practica de actividad fisica, la participacion en actividades recreativas,
los momentos de ocio y el desarrollo de talento personales, los cuales contribuyen
a mejorar la calidad de vida y fortalecer el equilibrio en el mundo emocional. De
igual forma, el tener buenos habitos ayuda a gestionar el estrés y mantener una
salud mental optima.

En estos factores se refleja el resultado de la interaccibn de condiciones
personales, sociales y conductuales como variables de estudio a través de una

vision integrativa del BP (Vielma Rangel & Alonso, 2010).
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Medicion del Bienestar Psicolégico

ElI BP en trabajadores se configura como un componente esencial para comprender
la calidad de vida en el ambito laboral. En dicho sentido, su evaluacion ha sido
abarcada mediante el uso de instrumentos estandarizados que permiten identificar
tanto indicadores positivos como indices de malestar. Uno de los instrumentos mas
(1978), el cual se compone de 12 items orientados a detectar la presencia o
ausencia de sintomas psicolégicos como alteraciones del suefio, ansiedad o
cambios en el estado de animo. Este instrumento ha servido para dar vida a

multiples investigaciones, lo que hace efectiva la medicién de esta variable.

Por otro lado, para medir el bienestar laboral, el cual se encuentra estrechamente

vinculado con el BP debido a la percepcion del trabajador, se han desarrollado

laboral que considera dos dimensiones fundamentales: el bienestar psicosocial,
que evalua aspectos como los afectos, las competencias y las expectativas del
trabajador, y los efectos colaterales, que incluyen indicadores de somatizacion,

alienacién y agotamiento.

1.3. Incidencia de caracteristicas del Clima Laboral en los niveles de

Bienestar Psicolégico

El CL constituye un factor determinante en el BP de los trabajadores puesto que
influye directamente en la forma en que estos perciben su entorno y experimentan
su vida laboral. Un clima organizacional favorable promueve relaciones de
confianza entre empleados y empleadores de tal manera que facilita la
comunicacién efectiva el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral (Blanco
Sacristan & Polo Sanchez, 2025). En este sentido, si las condiciones del entorno
son positivas los trabajadores desarrollan mayores niveles de bienestar, que se
reflejan en estabilidad emocional y compromiso organizacional. Por el contrario, un

CL negativo genera conflictos deterioro en las relaciones interpersonales y
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disminucién del rendimiento, lo que puede derivar en agotamiento fisico y mental
(Ona Romero, 2022). De esta manera, el CL no solo afecta el desempefio sino

también la salud psicologica de los individuos dentro de la organizacion.

De la misma manera, las caracteristicas del CL inciden en variables emocionales
conductuales y sociales que repercuten en el BP. Factores como la falta de
motivacion, la escasa comunicacion, bajo nivel de confianza en los lideres y las
dificultades en el trabajo en equipo pueden generar estrés insatisfaccion y conflictos
en el ambito laboral y personal (Monge Vaca, 2018). En este sentido, un entorno
organizacional desfavorable no solo afecta el desempefo del trabajador, sino que
también puede extender sus efectos a la vida familiar y social con un impacto
negativo en su salud mental y fisica (Monge Vaca, 2018). Por el contrario, la
satisfaccion laboral, motivacién y relaciones interpersonales positivas favorecen al
mantenimiento de equilibrio emocional dentro y fuera del trabajo (Cérdoba-Garcia,
2024).

Por otra parte, se evidencia la relacion directa entre las dimensiones del CL y BP.
Se ha identificado que variables como la equidad, la autonomia, el apoyo y el
reconocimiento presentan correlaciones positivas con el bienestar laboral, o que
indica que a medida que los trabajadores perciben condiciones organizacionales
justas y favorables aumenta su nivel de satisfaccion y bienestar (Gomez Sanchez
et al., 2019). De igual manera, un CL positivo se relaciona con mayores niveles de
motivaciéon, compromiso Yy realizacion personal, mientras que condiciones
desfavorables, pueden generar agotamiento, alienacion y somatizacién (Gonzalez,
2016).

En sintesis, el CL también influye en dimensiones especificas del BP como el
crecimiento personal y el propésito de vida (Ryff, 1989). A propdsito, se ha
evidenciado que un entorno organizacional estructurado con adecuados canales de
comunicacién y claridad en los objetivos institucionales favorece el desarrollo de
las capacidades individuales y el logro de metas personales. Sin embargo, factores
como el liderazgo inadecuado o la falta de cohesién grupal pueden generar estrés

y limitar el desarrollo personal del trabajador (Savarino, 2023). En conjunto, estos
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hallazgos permiten afirmar que el CL incide de manera significativa en el BP, de tal
forma que, este se convierte en un elemento clave en la calidad de vida de la

poblacion econdmicamente activa.



30

CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Diseino de la investigaciéon

En cuanto al paradigma de investigacion el presente estudio se desarroll6 desde
reconoce que la realidad puede ser conocida de manera imperfecta considerando
que los fendmenos sociales poseen multiples factores que influyen en su

comprension.

Este enfoque permite trabajar con investigaciones cuantitativas y correlacionales,
en el que se acepta la existencia de un margen de error en la evidencia cientifica
(Hernandez-Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014). En este sentido,
el paradigma post positivista resultd pertinente para la presente revisidon
sistematica, puesto que posibilitd interpretar de manera critica los resultados
obtenidos en distintos contextos organizacionales, incluida la complejidad de las

variables psicologicas y laborales que influyen en el bienestar de los trabajadores.

Por otro lado, la investigacion utilizé una sintesis cuantitativa debido a que se
orientd al andlisis y sistematizaciéon de datos obtenidos de estudios cientificos

previos relacionados con el CL y BP.

El enfoque cuantitativo se fundamenta en la recopilacion y analisis de informacién
mediante estrategias de estadisticas y mediciones numéricas que permiten
identificar patrones de comportamiento y contrastar fundamentos teéricos (Ramos,
que este enfoque se basa en la medicion sistematica de variables lo que facilita la
comprobacién de hipoétesis y la formulacién de generalizaciones a partir de los

resultados obtenidos.

Es asi como, la sintesis cuantitativa resultd pertinente para la presente revision

sistematica. Puesto que permitié analizar evidencia empirica proveniente de
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investigaciones correlacionales y comparar los hallazgos con las presentes

variables de estudio.

La presente investigacion es de tipo secundaria dado que no existié la necesidad
de recolectar datos de primera mano. A su vez, se analiz6 informacion de articulos
cientificos de alto impacto previamente publicados, lo que permitié integrar
evidencia cientifica existente de manera rigurosa y organizada (Snyder, 2019). En
este sentido, la revision sistematica facilitd la identificacion de tendencias, evaluar
teorias y profundizar en la evidencia existente sobre las variables investigadas

(Hernandez-Sampieri et al., 2014).

A través de la busqueda sistematica de informacion se localiz6 documentos
pertinentes a partir de criterios de calidad, actualidad y relevancia cientifica (Quispe
et al., 2021). Para la sistematizacién de la evidencia, se emple6 el método PRISMA
(Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses), la cual es
una herramienta para investigaciones de tipo bibliografico que define los

lineamientos a seguir a lo largo de una revisién sistematica.

Esta metodologia abarca aspectos desde la formulacion de la pregunta a investigar
hasta la sintesis e interpretacidén de los hallazgos (Barquero, 2022). De tal manera
que, proporciona una guia a través de la cual se realizan procesos de seleccién,
evaluacion y sintesis de los trabajos disponibles para su revision. En consecuencia,
PRISMA permitié depurar la evidencia disponible y seleccionar estudios relevantes
que aportan al andlisis de las variables a investigar, de la manera que, fortalece la

validez de los resultados obtenidos (Page et al., 2021).

2.2. Fase de Identificacion

La presente investigacion se realizé a través de la base de datos Scopus debido a
su amplio alcance y rigurosidad en la indexacion de la literatura cientifica, lo que
garantiza el acceso a estudios de alta calidad y relevancia académica. Scopus es
una de las bases de datos multidisciplinaria mas reconocidas a nivel internacional,

puesto que reune revistas cientificas, actas de congresos y libros académicos, que
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permiten realizar una cobertura extensa en diversas areas del conocimiento
(Mongeon & Paul-Hus, 2016). Asimismo, esta plataforma se caracteriza por su
capacidad para ofrecer herramientas de anadlisis de citas y seguimiento de
produccion cientifica lo que facilita la identificacion de investigaciones relevantes y

actualizados (Boyle & Sherman, 2006).

Lista de palabras Clave y Ecuacién de busqueda

Con el fin de realizar la busqueda, se utilizé, para la primera variable, las siguientes
palabras clave: work environment OR organizational climate OR employment
atmosphere OR business environment. Para la segunda variable se utilizo las
siguientes: well-being OR wellbeing OR well being OR psychological well-being OR

mental well-being OR employee well-being

En base a las palabras clave se realizé la siguiente ecuacion de busqueda: TITLE-
ABS-KEY ( "work environment" OR "organizational climate" OR "employment
atmosphere" OR "business environment" ) AND TITLE-ABS-KEY ( "well-being" OR
"wellbeing" OR "well being" OR "psychological well-being" OR "mental well-being"

OR "employee well-being" ).

Con los criterios aplicados se llegd a la ecuacion final: ( "work environment" OR
"organizational climate" OR "employment atmosphere" OR "business environment"
) AND TITLE-ABS-KEY ( "well-being" OR "wellbeing" OR "well being" OR
"psychological well-being" OR "mental well-being" OR "employee well-being" ) AND
PUBYEAR > 2019 AND PUBYEAR < 2027 AND ( LIMIT-TO ( AFFILCOUNTRY ,
"Brazil" ) OR LIMIT-TO ( AFFILCOUNTRY , "Mexico" ) OR LIMIT-TO (
AFFILCOUNTRY , "Ecuador" ) OR LIMIT-TO ( AFFILCOUNTRY , "Chile" ) OR
LIMIT-TO ( AFFILCOUNTRY , "Peru" ) OR LIMIT-TO ( AFFILCOUNTRY |,
"Argentina" ) OR LIMIT-TO ( AFFILCOUNTRY , "Colombia" ) OR LIMIT-TO (
AFFILCOUNTRY , "Spain" ) ) AND (LIMIT-TO (PUBSTAGE, "final" ) ) AND ( LIMIT-
TO ( SUBJAREA , "PSYC" ) ) AND ( LIMIT-TO ( DOCTYPE , "ar"))

Para la fase de identificacion, se aplicé los siguientes criterios de exclusion:
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Rango de afos de publicacion / Publicaciones fuera del rango temporal:
Se limitd la busqueda a articulos publicados entre 2020-2025, dado que se
busco sistematizar informacion actualizada respecto a las variables del

presente estudio.

Area tematica: Se limito la busqueda Unicamente al area de psicologia,
debido a que las variables estudiadas se relacionan con procesos
emocionales, conductuales y organizacionales abordados desde esta

disciplina.

Articulos cientificos: Se excluyeron estudios de caso, editoriales, cartas al
editor, revisiones, publicaciones en congreso y articulos en estado de
revision. Se tomé en cuenta unicamente articulos cientificos publicados en
revistas debido a que estos siguen procesos como la revision de pares y
validacion académica, por lo que se asegura la rigurosidad en la metodologia

y confiabilidad de la informacién.

Region: Se limitdé la busqueda a articulos realizados en paises de sur
américa e Iberoamérica. Estos fueron: Brasil, México, Ecuador, Chile, Peru,
Argentina, Colombia y Espafia, debido a que presentan contextos
socioculturales, econdmicos y organizacionales que permiten acceder a
evidencia pertinente para compararlas en poblaciones trabajadoras con

caracteristicas laborales similares.

Idioma: Se seleccion6 articulos en espafiol, inglés y portugués, debido a que
estos idiomas concentran la mayor produccién de articulos cientificos que se

relacionan con variables de estudio dentro del contexto de Latinoamérica.

Fase de publicacion: Se limit6 al estado de publicacion final, dado que, de
esta manera se asegura el acceso a investigaciones concluidas y

oficialmente publicadas.



34

- Tras este proceso se realiz6 la descarga de los articulos de la busqueda a
través de SCOPUS para su posterior revision de titulos y resumenes, lo que
permitié eliminar los articulos duplicados a través de Excel, de esta manera,

se depuré la base de estudios seleccionados para la revision sistematica.

2.3. Fase de Cribado

Tras la aplicacion de la segunda ecuacion de busqueda, se descargd el documento
en formato Excel para organizar y analizar los articulos obtenidos. Posteriormente,
se los clasific6 mediante un sistema de colores, en el cual se marco de color rojo
las investigaciones que no cumplian con un titulo apropiado, en amarillo, los
articulos potencialmente utiles, y en verde aquellos que cumplieron con los criterios

de inclusion establecidos previamente.

Posteriormente, se elimind los articulos duplicados con el propdsito de evitar la
repeticion de estudios dentro del proceso de revisién de tal manera que garantice

una adecuada depuracién de la informacion recopilada.

Al realizar la revision de titulos y resumenes de cada articulo se hizo una seleccion
preliminar en la que se excluyeron aquellos articulos que no mantenia relacion
directa con las variables del CL y BP, asi como investigaciones que no cumplian
con el disefio metodoldgico o poblacion objetivo definidos para la presente revision
sistematica. Asi como investigaciones que no cumplian con los criterios de

inclusion:

- Tipos de participantes
La poblacion objetivo se conformd por trabajadores que pertenecen a
diferentes organizaciones y areas laborales sin distincién de edad, género o
sector ocupacional. Este criterio permitid incluir evidencia amplia y
representativa sobre el BP y el CL en la poblacion econdmicamente activa a
partir de diversos contextos organizacionales y perfiles profesionales.

- Tipo de variables que debian estar presentes
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Se incluy6 estudios que analizan la exposicion de los trabajadores a
caracteristicas del clima laboral tales como liderazgo comunicacion
motivacion apoyo organizacional reconocimiento relaciones interpersonales
y condiciones del entorno de trabajo esto permitio identificar cdmo dichos
factores incidiran en los niveles de bienestar psicolégico de los

colaboradores.

- Resultados de interés
Se busco estudios cuyos resultados sean correlaciones, regresiones u otra
medida de asociacion sobre el BP de los trabajadores influido por
caracteristicas del entorno laboral. Asi mismo se priorizé6 estudios que
presentaran resultados cuantitativos de correlacion de las variables, de tal

forma que se pueda analizar la incidencia del CL sobre el BP.

- Disenos de estudio aceptados
Se incluyo principalmente estudios de tipo correlacional debido a que este
disefio permite identificar y analizar la relacion que existe entre el CL y el BP
sin manipular las variables del estudio. Ademas, este tipo de investigaciones
facilité la comparacién de resultados y tendencias encontradas en diferentes

contextos organizacionales.

- Software utilizado
Durante el proceso de organizacion y depuracion de la informacion se utilizé
Microsoft Excel, herramienta que permitié registrar clasificar y eliminar
articulos duplicados (Microsoft Excel, 2018). Asimismo, permitié sistematizar
los datos obtenidos durante la fase de cribado y elegibilidad de la revision

sistematica.

2.4. Fase de elegibilidad

Tras la fase de cribado se procedié a la descarga de los articulos que cumplan los

criterios para la revision de los textos completos. Tras la evaluacion del texto

completo de los articulos seleccionados previamente, se verificd su relacion directa



36

con las variables del estudio y el cumplimiento de los criterios establecidos

determinados en la fase de cribado.

Extraccion de datos

Para la fase de extraccion de datos se realizé una revision detallada de los articulos
cientificos seleccionados con la finalidad de identificar informacion relevante y
pertinente para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion. En esta etapa
se sistematizd aspectos bibliograficos metodologicos y resultados principales de
cada estudio de tal forma que la evidencia cientifica pueda ser organizada. Asi
mismo, este procedimiento facilitd el analisis comparativo de los estudios incluidos
y la identificacion de patrones relaciones y aportes significativos para la presente

revision sistematica.

En esta fase se recopilé datos relacionados con las caracteristicas bibliograficas de
los estudios seleccionados, en la que se consideraron todos los autores, el afio de
publicacién, pais de procedencia y revista cientifica de publicacion. Se incluyo
unicamente articulos publicados entre los afos 2020 y 2025 en paises de
Latinoamérica e Iberoamérica (Brasil, México, Ecuador, Chile, Peru, Argentina,
Colombia y Espafia). Se dio prioridad estudios que estuvieran indexados en la base
de datos de Scopus, esto con el propdsito de garantizar que la evidencia cientifica

sea rigurosa. .

Respecto a los participantes se extrajo informacion relacionada con la poblacién
objetivo de cada investigacion en la cual se considerd estudios relacionados con
los colaboradores pertenecientes a distintas organizaciones y areas laborales, no
se establecieron limitaciones en cuanto al tamafo de la muestra ni edad promedio
0 género de los participantes. Esto permiti6 obtener una vision mas amplia y
representativa de la poblacion econdmicamente activa en diversos contextos

laborales.

Por otro lado, respecto a las caracteristicas metodoldgicas, se tomd en cuenta

principalmente los disefios de investigacion de tipo relacional debido a su
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pertinencia para analizar la relacion entre CL Y BP. De la misma manera, no se
establecio restricciones respecto al tiempo de seguimiento de los estudios. También
se identifico los instrumentos de medicion utilizados para evaluar ambas variables

especialmente escalas validadas relacionadas con CL y BP.

Se recopil6 los principales datos cualitativos y cuantitativos reportados en cada
investigacion En donde se hizo énfasis en los resultados relacionados con la
correlacion entre las variables estudiadas. De manera especifica se analizd
asociaciones entre factores del clima laboral, satisfaccion laboral, apoyo
organizacional, motivacion, comunicacion y niveles de bienestar psicoldgico en los

trabajadores.

Finalmente, se consider6 otros elementos relevantes para la pregunta de
investigacion tales como la pertinencia conceptual de las variables, el contexto
organizacional de los estudios y la relacion entre los factores psicosociales del
entorno laboral y el bienestar de los trabajadores. Estos aspectos permitieron
fortalecer el analisis comparativo y la sistematizacion de la evidencia cientifica

recopilada.
Ademas, los resultados fueron organizados acorde con las siguientes preguntas:
1. ¢Cual es la evidencia de la correlacion entre el CL y el BP?

2. Segun la evidencia, ¢,cual es la magnitud de la relacién entre CL y BP?

3. Segun la evidencia, ¢ Cual es la direccion del CL y BP?
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Identificacién de estudios
A continuacion, se muestra el diagrama de flujo PRISMA.

Figura 1. Identificacion de estudios a través de bases de datos y registro.

[ Identificacion de estudios a través de bases de datos y registros ]
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En esta figura se identifica la busqueda sistematica de los resultados recogidos a
través de SCOPUS. Se registré 168 articulos iniciales. De los cuales 68 articulos
fueron cribados de acuerdo con el titulo y resumen, 61 fueron excluidos al no
cumplir con los criterios establecidos y 3 no fueron recuperados. Se evalué 22
articulos como elegibles, sin embargo, se elimin6 12 articulos ya que no
cumplieron con las variables y 3 al no cumplir con el disefio correlacional.

Finalmente se incluyeron 7 articulos para la revision



3.2. Principales caracteristicas de los estudios incluidos

A continuacion, se presentan los articulos seleccionados en la tabla 1

40

Tabla 1
Articulos seleccionados
N Autor Titulo Nombre de la Objetivo Pais Resultados relevantes Tipo de Estudio
revista
1  Arvizu- Positive PsyEcology: Analizar la relacion  México El lugar de trabajo positivo se  Cuantitativo, correlacional,
Amador, woekplace in Bilingual entre el lugar de relaciono significativamente  con ecuaciones
Corral- the COVID-19 Journal of trabajo  positivo, con bienestar laboral (.87) y  estructurales SEM.
Verdugo, & era: Its Environmental los conductas sostenibles (.44).
Corral-Frias, relationships Psychology comportamientos El modelo presenté
2025 with sustainable sostenibles y el adecuados indices de ajuste
behaviours and bienestar laboral x2 = 358.76; gl = 83; p <.001;
work well-being en el contexto de BNFI = .94; BNNFI = .94; CFI
la COVID-19. =.97; RMSEA = .10. Este
estudio explica que el
bienestar en el trabajo
depende de recursos, apoyo
de companieros y jefes,
autocuidado y desafios
laborales manejables.
2 Coérdoba, Hacia un Trabalho (En) Identificar y analizar Argentina Se encontraron relaciones Cuantitativo, no
2019 modelo Cena sistematicamente significativas directas entre experimental,  descriptivo-
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Comprensivo
de las
Condiciones
Vinculadas con
el Bienestar
Psicoldgico

Laboral

las condiciones
vinculadas al
bienestar

psicoldgico laboral,

explorando la
relacion entre
aspectos

estructurales,
procesos
organizacionales y
condiciones de

trabajo

clima sociolaboral y afectos r
= .346; p < .01, asi como con
expectativas r=.220; p<.05.
También se hallaron
relaciones inversas con
somatizacién r0-.219; 0<.05,
desgaste r=-.197; p<.05y
alienacion r=-.212; p<.05.
Ademas, las condiciones
laborales se asociaron
positivamente con afectos y
expectativas, lo que
demuestra que el clima
laboral abierto y favorable
genera mas emociones
positivas en los trabajadores.
Mientras que se relaciona
negativamente con desgaste
y alienacioén. Los analisis
utilizaron Rho de Spearman
debido a la ausencia de

normalidad en los datos.

correlacional, transversal.

Se aplicé el Cuestionario de

Bienestar Laboral General,

la Escala de Condiciones del

Trabajo y la Escala de Clima

Sociolaboral

3 Da Costa Belonging and Frontiers

etal., 2020 Social

Integration as

Psychology

Examinar factores
individuales, micro

sociales y

Chile, El bienestar individual y
Uruguay, colectivo se relacionan

significativamente r=.29; IC

Cuantitativo, con
transversales

logitudinales.

estudios

y
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Factors of Well- organizacionales Argentina, 95%(.08,49). Ademas, el
Being in Latin asociados al Espafa apoyo social, liderazgo
America  and bienestar. participativo y control
Latin  Europe laboral favorecieron el
Organizations bienestar psicolégico. El BP
se fortalece si los
trabajadores se sienten
integrados, apoyados y
parte de la organizacion.

4  Espinoza- Phychological Frontiers in Evaluar como la Espana El clima psicosocial se Cuantitativo, correlacional y
Diaz, Tous- well-being of Psychology personalidad, relaciond significativamente predictivo, con
Pallarés, teachers: inteligencia con el bienestar psicoldgico analisis de
Lucas- influence of emocional, burnout total, especialmente en la correlacion de
Mangas, burnout, y clima psicosocial dimension de relaciones Pearson y regresion
Valdivieso- personality, and derivado del personales (r = .379; p < multiple.

Ledn, & psychosocial entorno laboral .01), contenido del trabajo (r Psychosocial

Vigil-Colet, climate docente influyen en =.297; p <.01) y definicién Climate at Work

2023 el bienestar del rol/desorganizacién de Scales (ECPT);
psicoldgico, y forma negativa (r = -.239; p verall ~ Personality
comprobar si estas <.01). Ademas, el modelo de Assessment Scale
variables permiten regresion explico el 58.5 % de (OPERAS);
establecer un la varianza del bienestar Questionnaire  for
modelo  predictivo psicoldgico; el clima Evaluation of
mediante regresion psicosocial aporté 1.4 % Burnout  Syndrome

multiple.

at Work (CESQT);




43

Spanish adaptation
of the Riff
Psychological Well-
being Scales (EBP)
and Spanish
validation of the Trail
Meta-Mood

(TMMS-24).

Scale

5 Garcia-
Rubiano
et al., 2024

El papel del
clima
organizacional
como mediador
entre la
disposicion  al
cambio vy el
bienestar

eudaimonico

Suma

Psicoldgica

Analizar si los
climas
organizacionales y
el bienestar
eudaimonico

median la relacién

entre teletrabajo
flexible y
productividad
cientifica

Colombia,
Ecuador y

Espafia

El clima organizacional se
relaciond con el bienestar
eudaimonico y actué como
variable mediadora. Se
reportaron diferencias
minimas en bienestar
eudaimonico F =4.28; p =
.01; n2=.02. Los cambios
organizacionales pueden
favorecer el bienestar
psicolégico solo si se
desarrollan dentro de un
clima laboral adecuado, con
apoyo, claridad, innovacion y
condiciones organizacionales

positivas.

Cuantitativo  correlacional,
transversal, con ecuaciones

estructurales SEM
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Martinolli, The Joint Role The  Spanish Determinar si el Espafa El clima de innovacién Cuantitativo  correlacional,
Posada, of Focused and Journal of clima general en correlacioné con bienestar transversal
Belli, Tomas, Molar Climates Psychology torno a las eudaimonico r= ,68; p < .01y
& Tordera, and dimensiones  del el clima de excelencia con
2024 Eudaemonic bienestar, los bienestar eudaiménico r= .64;
Well-being as climas especificos p < .0. Estos resultados
Mediators of the orientados a la evidencian que los entornos
Relationship excelencia y a la laborales caracterizados
between innovacion, y el por la innovacioén, la mejora
Flexible bienestar continua y la excelencia
Telework and eudaimonico organizacional favorecen
Scientific constituyen un niveles mas elevados de
Productivity in mecanismo BP.
Spanish ERC- mediador
Granted Teams relevante para
explicar la relacion
entre la flexibilidad
del teletrabajo y la
productividad
cientifica.
Norabuena-  Organizational = European Examinar la Peru El clima organizacional influyé Cuantitativo, correlacional-
Figueroa, Climate as a Journal of relaciéon entre el en salud mental positiva =  explicativo transversal, con
Rodriguez- Key to Positive Investigation in clima .642 y en engagement 3 = modelo SEM
Orellana, Mental Health Health, organizacional, .487. Ademas, la salud Positive  Mental  Health
Norabuena- and Academic salud mental mental positiva influyé en Scale, the Utrecht Work
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Figueroa, & Engagement in Psychology and
Deroncele- University Education
Acosta, 2025 Students: A

Structural

Equation

Modeling

Approach

positiva

engagement

engagement B = .433. Estos
resultados predicen que un
ambiente organizacional
favorable contribuye al BP,
especialmente en la salud

mental positiva

Engagement Scale, and the
FOCUS Organizational

Climate Questionnaire

Fuente: Datos de investigacion sistematica.

Elaboracion Carvajal, 2026.
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3.3. Discusion de los resultados

Los resultados de la presente investigacion indican que existe una tendencia
consistente acorde a la relacion entre CL y BP. Como primer punto, se observé una
prevalencia absoluta de estudios cuantitativos. Dicho predominio metodologico
evidencia el interés de la comunidad cientifica por cuantificar la influencia que
ejercen las condiciones organizacionales sobre el bienestar de los trabajadores

mediante indicadores estadisticos que permitan su verificacion.

De igual manera, la totalidad de las investigaciones mostraron asociaciones
significativas entre CL y distintas manifestaciones de BP, por lo que, la evidencia
empirica disponible respalda de forma consistente la relacion entre ambas

variables.

En cuanto a la direccidon de la relacion, los siete estudios reportaron asociaciones
positivas entre las dimensiones favorables del clima laboral y los indicadores de
bienestar psicolégico. Garcia-Rubiano _etal._ (2024), en su investigacion
identificaron que el clima organizacional actué como una variable mediadora del

demostraron que factores como la integracion social, el apoyo interpersonal y el
sentido de pertenencia favorecen el bienestar individual y colectivo de las

organizaciones.
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relaciones interpersonales favorables y un adecuado clima socio laboral
contribuyen al BP y reduce indicadores de malestar como el desgaste, la alienacidn

y la somatizacion.

Respecto a la magnitud de la relacion, los resultados presentaron una media

descriptiva de .55, lo que sugiere una relacion moderada entre ambas variables.

clima de innovacion y bienestar eudaimonico (r = .68). Se identificaron asociaciones

de magnitud baja a moderada en investigaciones que emplearon una correlacion

Pallares, _Lucas-Mangas, __Valdivieso-Leon, _&__Vigil-Colet _(2023), reportaron

relaciones moderadas entre contenido del trabajo y el bienestar psicolégico (r =
297).

correlaciones fuertes entre el clima de innovacion y el bienestar eudaimonico (r =
.68), asi como entre clima de excelencia y bienestar eudaimonico (r = .64). Esto
indica que los trabajadores que perciben entornos organizaciones que se orientan
hacia la innovacion, la mejora continua y la excelencia presentan mayor nivel de

funcionamiento psicolégico.

que un clima socio laboral favorable se relacioné positivamente con los afectos (o
= .346) y las expectativas laborales (p = .220), mientras que presento correlaciones
negativas con la somatizacion (p = - .219), el desgaste (o= -.197) y alienacion (p =
-. 212). Estos resultados proponen indicios sobre la asociacién de mayores niveles

de bienestar con menores niveles de malestar psicolégico.

Los estudios que utilizaron modelos de ecuaciones estructurales también
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organizacional ejercié una influencia significativa sobre la salud mental positiva (8=
.642). Esto pone en evidencia que mejores percepciones del entorno organizacional

favorecen mayores niveles de BP.

asociacion fuerte entre el lugar de trabajo positivo y el bienestar laboral (.87),
acompafiada de adecuados indices de ajuste del modelo (CFl = .97; BNFI = .94;
BNNFI = .94), lo que confirma la relevancia de los recursos laborales, apoyo
organizacional y las condiciones positivas del entorno para el bienestar de los
organizacional actu6 como variable mediadora del bienestar eudaimonico, lo que
respalda la importancia de las condiciones de organizacionales en la promocién del

bienestar.

Se identificd una produccion cientifica en paises latinoamericanos, particularmente
en México, Peru, Argentina, Chile, Colombia y Ecuador, ademas de Espafia como
contexto iberoamericano recurrente. En este sentido, las investigaciones permiten
observar que la relacion entre CL y BP se mantiene en diferentes contextos

culturales.

pertinencia, la integracion social y el apoyo interpersonal para el bienestar individual
y colectivo con su estudio realizado en Chile Uruguay y Espafa. Mientras que,
evidenciaron que el clima organizacional actia como mediador entre la disposicion
al cambio y el bienestar eudaiménico. Los resultados sugieren que, mas alla del
pais especifico, los factores relacionales y organizacionales positivos son

esenciales para comprender BP del trabajador.

En relacion con los instrumentos utilizados, se observd una diversidad de

herramientas destinadas a la evaluacion tanto del CL como el BP. Para medir el CL



49

Para la evaluacién del bienestar psicoldgico fueron frecuentes las Escalas de
Bienestar Psicoldgico de Ryff, las medidas de bienestar eudaimonico, salud mental
positiva y bienestar laboral. Esta diversidad instrumental demuestra que, aunque
existen diferentes aproximaciones conceptuales del bienestar todas convergen en

la evaluacion del funcionamiento psicologico positivo de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Se fundamentd tedricamente que el clima laboral se entiende como el
conjunto de percepciones que tienen los trabajadores sobre las condiciones,
relaciones, apoyo, liderazgo, organizacién, comunicacion y recursos
presentes en su entorno laboral. Por su parte, el bienestar psicoldgico se
comprende como el funcionamiento positivo de la persona, expresado en
afectos favorables, sentido de propdsito, relaciones positivas, autonomia,
crecimiento personal, salud mental positiva y satisfaccion con la experiencia
laboral. A partir de la revisidn tedrica y empirica, se concluye que ambas
variables mantienen una relacion estrecha, debido a que las condiciones
organizacionales pueden favorecer o limitar el desarrollo psicologico

saludable de los trabajadores.

Tras la busqueda y analisis de los estudios seleccionados se recopild
evidencia sobre la incidencia de las caracteristicas del CL en los niveles de
BP dentro de las organizaciones. Los resultados mostraron que factores
como el apoyo social, la integracion, el sentido de pertenencia, innovacion,
excelencia organizacional, relaciones interpersonales favorables, la claridad
de roles y la disponibilidad de recursos laborales se relacionan positivamente
con el BP. Asimismo, se evidencio que condiciones desfavorables, como la
desorganizacién, el desgaste, la alienacion y la somatizacién, se asocian

negativamente con el bienestar de los trabajadores.

La evidencia sistematizada mostr6 una direccion predominantemente
positiva entre CL y BP, con magnitudes que oscilaron entre bajas,
moderadas y altas. En conjunto, los hallazgos permiten concluir que el CL
constituye un factor organizacional relevante para la promocién del BP,
aunque su incidencia puede variar segun el contexto, los instrumentos

utilizados y las dimensiones especificas evaluados en cada estudio.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere ampliar la investigacion sobre CL y BP en la poblacion
econOmicamente activa, especialmente en contexto latinoamericanos,
debido a que aun se requiere mayor evidencia empirica que permita
comprender como las condiciones organizacionales influyen en la salud

psicoldgica de los trabajadores de distintos sectores productivos.

Para realizar futuras investigaciones se recomienda realizar comparaciones
entre paises latinoamericanos, europeos y de otras regiones del mundo, con
el fin de contrastar las semejanzas y diferencias culturales, econémicas y
organizacionales que pueden influir en la relacion entre CL y BP. Esto

permitiria construir una comprension mas amplia y contextualizada.

Se recomienda que futuras revisiones sistematicas incluyan estrategias de
acceso a articulos de paga o bases de datos institucionales mas amplias,
debido a que algunos estudios potencialmente relevantes no pudieron ser
revisados en texto completo. El acceso limitado a ciertos documentos puede
reducir la amplitud del analisis y dejar fuera investigaciones importantes para

la comprensién integral del tema.
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