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Resumen:

El clima organizacional constituye un recurso clave para promover
el bienestar psicolégico y el compromiso laboral. El presente
estudio tuvo como objetivo revisar la evidencia empirica sobre la
relacion entre el clima organizacional y el engagement en
colaboradores de empresas del sector pablico y privado, desde la
perspectiva del Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R).
Se elaboro el presente reporte siguiendo los lineamientos PRISMA,
considerando estudios empiricos cuantitativos publicados entre
2006 y 2026 en las bases de datos Web of Science y Scopus, en
espafiol e inglés. Tras aplicar los criterios de elegibilidad, se
seleccionaron diez articulos que evaluaron ambas variables. El
instrumento mas utilizado para medir el engagement fue la Utrecht
Work Engagement Scale (UWES), en sus distintas versiones,
mientras que para el clima organizacional se emplearon escalas
como la Organizational Climate Measure (OCM) y la Psychological
Safety Climate Scale. Los hallazgos evidencian una relacién
positiva y significativa entre el clima organizacional y el
engagement en diversos paises y sectores laborales, destacando el
rol del clima como antecedente, mediador o moderador del
compromiso laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, Engagement laboral,
Modelo de Demandas y Recursos Laborales, Bienestar psicoldgico,
Recursos organizacionales.

Abstract

Organizational climate constitutes a key resource for promoting
psychological well-being and work engagement. The present study
aimed to review empirical evidence on the relationship between
organizational climate and engagement among employees in public
and private sector organizations, from the perspective of the Job
Demands—Resources (JD-R) Model. This report was prepared
following the PRISMA guidelines., including quantitative empirical
studies published between 2006 and 2026 in the Web of Science
and Scopus databases, in both Spanish and English. After applying
the eligibility criteria, ten articles assessing both variables were
selected. The most frequently used instrument to measure
engagement was the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) in
its different versions, while organizational climate was primarily
assessed using instruments such as the Organizational Climate
Measure (OCM) and the Psychological Safety Climate Scale. The
findings reveal a positive and significant relationship between
organizational climate and engagement across different countries
and work sectors, highlighting the role of climate as an antecedent,
mediator, or moderator of work engagement.

Keyword: Organizational climate, Work engagement, Job
Demands—Resources Model, Psychological ~ well-being,
Organizational resources.

Introduccion

En la actualidad, las areas de gestién humana en las
empresas  atraviesan  diversas  adversidades
vinculadas al fortalecimiento del compromiso
laboral de los colaboradores, en un contexto
organizacional marcado por cambios estructurales,
exigencias de productividad y crecientes demandas
de bienestar. Al respecto, Judeh (2021) sefiala que el

engagement laboral se ve significativamente
influido por las condiciones del entorno
organizacional, evidenciando que contextos

caracterizados por relaciones laborales saludables,
practicas organizacionales claras y condiciones de
trabajo favorables incrementan los niveles de
energia, involucramiento y concentracion en los
trabajadores, lo que refuerza su compromiso con las
tareas que realizan. Estos hallazgos refuerzan la idea
de que la calidad del clima organizacional constituye
un elemento central para comprender el engagement
laboral, al actuar como un recurso organizacional
que favorece experiencias laborales positivas y
sostenibles. En conjunto, el andlisis del contexto
politico, econémico, social y tecnolégico evidencia
que el entorno laboral contemporaneo en el Peri y
en la region se caracteriza por condiciones
organizacionales que impactan directamente en la
experiencia psicolégica de los trabajadores. Desde
una perspectiva politico-laboral, los elevados
niveles de malestar asociados a la sobrecarga de

trabajo, la inseguridad laboral y el deterioro de las
relaciones de liderazgo han puesto en evidencia la
necesidad de fortalecer estrategias institucionales
orientadas a la prevencion de riesgos psicosociales y
a la promocién de entornos laborales saludables
(Tapia, 2025). En el ambito econdémico, la alta
rotacion de personal y la desalineacion entre los
valores de los colaboradores y las practicas
organizacionales representan costos significativos
para las empresas, afectando la productividad, la
sostenibilidad y la reputacién corporativa (Agencia
EFE, 2025). Asimismo, desde el plano social, se
observa una creciente insatisfaccion vinculada a
climas laborales percibidos como poco favorables,
caracterizados por la falta de apoyo, reconocimiento
y motivacion por parte de los lideres, factores que
influyen en la intencién de permanencia y en el
compromiso de los trabajadores (Herrada, 2025).
Finalmente, en el ambito tecnoldgico, si bien la
digitalizacion y los nuevos modelos de trabajo
ofrecen oportunidades para mejorar la gestién del
bienestar y del clima organizacional, la ausencia de
mecanismos sistematicos de monitoreo y anlisis
limita la capacidad de las organizaciones para
identificar oportunamente problematicas asociadas
al engagement laboral. Este escenario justifica la
necesidad de analizar empiricamente la relacion
entre el clima organizacional y el engagement en
colaboradores de empresas, como un problema de
investigacion relevante para comprender como las
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condiciones del entorno de trabajo influyen en el
compromiso psicolégico y en la experiencia laboral
de los trabajadores.

Desde la psicologia organizacional, el término
engagement laboral es entendido como un estado
psicoldgico positivo y dinamico, vinculado a la
experiencia cotidiana del trabajo, que se ve
influenciado por los recursos del entorno
organizacional y que se expresa en altos niveles de
implicacion, energia y concentracion en las tareas
laborales (Alnagbi et al., 2025). Esta terminologia se
caracteriza por tres dimensiones fundamentales:
vigor, dedicacion y absorcion; ademas, a diferencia
de estados transitorios, el engagement constituye
una experiencia psicolégica persistente y dindmica
que se nutre de los recursos disponibles en el entorno
(De Braine & Roodt, 2011; Norabuena-Figueroa et
al., 2025). A diferencia de conceptos como la
satisfaccién laboral 0 el compromiso
organizacional, el engagement se concibe como un
estado motivacional activo que refleja la calidad de
la experiencia psicoldgica del colaborador en su
interaccion cotidiana con el trabajo (Schaufeli et al.,
2002; Bakker & Demerouti, 2007). Estudios
recientes han reforzado esta conceptualizacion al
sefialar que el engagement cumple un rol central
como mecanismo psicolégico que conecta las
condiciones  organizacionales con resultados
positivos a nivel individual y organizacional,
emergiendo especialmente en contextos laborales
donde los colaboradores perciben recursos
organizacionales significativos (Alawna et al.,
2025).

Por su parte, el clima organizacional se define como
el conjunto de percepciones compartidas que los
colaboradores desarrollan respecto a las politicas,
précticas, procedimientos y relaciones que
caracterizan su entorno laboral; y cémo dicha
percepcion influye en las actitudes, emociones y
conductas relacionadas con el trabajo (Schneider,
Ehrhart & Macey, 2013; Ravina-Ripoll et al., 2022
). Este constructo se configura a partir de la
interpretacién que los empleados realizan sobre
cémo la organizacion gestiona aspectos clave como
el liderazgo, la comunicacién, el apoyo
organizacional, las relaciones interpersonales, el
reconocimiento y la justicia organizacional. En este
sentido, el clima organizacional no se limita a
condiciones objetivas del entorno, sino que
representa una experiencia psicoldgica colectiva que
influye en las actitudes, emociones 'y
comportamientos de los colaboradores dentro de la
organizacion, actuando como un marco contextual
que puede facilitar o inhibir estados motivacionales
positivos. Bajo esta premisa, investigaciones
recientes subrayan que un entorno positivo no solo
favorece el bienestar general, sino que actda como

un determinante directo del compromiso, donde
dimensiones como el clima de innovacion resultan
particularmente influyentes (Norabuena-Figueroa et
al., 2025).

La relacion entre el clima organizacional y el
engagement laboral ha sido abordada desde diversos
enfoques tedricos, destacando especialmente el
modelo de Demandas y Recursos Laborales, el cual
postula que los recursos organizacionales entre ellos
un clima organizacional favorable, desempefian un
papel fundamental en la promocion de estados
motivacionales positivos como el engagement
(Bakker & Demerouti, 2007). Desde esta
perspectiva, un clima caracterizado por apoyo,
claridad, equidad y relaciones laborales positivas
actlia como un recurso psicologico que facilita la
energia, la implicacién y la dedicacion de los
colaboradores hacia su trabajo. En relacion a lo
mencionado, en el articulo de Alawna et al. (2026)
sostienen que el engagement se fortalece cuando los
colaboradores perciben condiciones
organizacionales que promueven sentido, apoyo y
recursos psicologicos, lo que refuerza la idea de que
las percepciones del entorno laboral influyen de
manera directa en el nivel de engagement. En
consecuencia, la relacion entre el clima
organizacional y el engagement se configura como
un problema de interés central para la psicologia
organizacional y para la gestion del talento en
empresas del sector privado y publico.

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales
postula que el bienestar y el desempefio son el
resultado de dos procesos psicolégicos distintos:

1. Proceso Motivacional: Los recursos
laborales (fisicos, sociales u
organizacionales) funcionan como
catalizadores  que promueven el
aprendizaje, el crecimiento personal y el
logro de objetivos, siendo el principal
antecedente del engagement y de
resultados  organizacionales  positivos
como el compromiso y el desempefio
(Bakker y Demerouti, 2011).

2. Proceso de Deterioro de la Salud: Las
demandas laborales (exigencias fisicas o
psicolégicas constantes) agotan las
reservas mentales del individuo. Si estas
demandas son excesivas Yy el trabajador no
logra recuperarse, se convierten en
estresores que derivan en agotamiento
cronico, absentismo y problemas de salud
(Bakker y Demerouti, 2011).

La evidencia empirica en psicologia organizacional
ha demostrado de manera consistente que el clima
organizacional constituye un factor determinante en
el nivel de engagement de los colaboradores. En esta



linea, el estudio reportado en el articulo de Alawna
et al. (2025) analizd la relacion entre el clima
organizacional y el engagement laboral mediante un
enfoque cuantitativo, considerando dimensiones del
clima vinculadas al apoyo organizacional, la
comunicacion interna, el liderazgo y las relaciones
interpersonales. Los resultados evidenciaron que un
clima organizacional percibido como favorable se
asocia significativamente con mayores niveles de
engagement, particularmente en sus componentes de
vigor y dedicacién, lo que sugiere que las
percepciones que los colaboradores construyen
sobre su entorno laboral influyen directamente en su
implicacion psicoldgica con el trabajo. De manera
complementaria, el estudio de Sahi, Jaiswal y
Anderson  (2025) sefiala que dimensiones
especificas del clima organizacional, como el clima
ético, actlan como recursos organizacionales que
fortalecen el engagement al generar percepciones de
justicia, integridad y apoyo emocional.

Estos hallazgos se ven reforzados por el estudio de
Wardono et al. (2022), quienes analizaron
empiricamente  la  influencia  del  clima
organizacional ~ sobre el  engagement en
colaboradores del sector industrial, evidenciando
una relacion positiva y significativa entre ambas
variables. Los autores destacan que percepciones
favorables del clima, asociadas al liderazgo, la
comunicaciéon y la confianza organizacional,
incrementa el nivel de involucramiento psicoldgico
de los empleados con su trabajo, reafirmando el rol
del clima organizacional como un factor contextual
clave para el desarrollo del engagement. Asimismo,
investigaciones recientes recopiladas en la base de
datos en el articulo de Shen & Zhang (2017) aborda
el engagement laboral desde un enfoque
psicoldgico, sefialando que este constituye un estado
motivacional que se ve significativamente influido
por las condiciones del entorno organizacional, mas
alla de las caracteristicas individuales de los
colaboradores. En conjunto, estos estudios
respaldan la relevancia de analizar la relacion entre
el clima organizacional y el engagement en
colaboradores de empresas del sector privado y
publico, al evidenciar que la calidad del entorno
laboral constituye un elemento central para
comprender el compromiso psicolégico de los
trabajadores.

El clima organizacional se presenta a partir de que
los colaboradores interpretan y valoran las
dindmicas y relaciones que se desarrollan en su
entorno laboral, es decir en cémo manejan y
desarrollan sus relaciones interpersonales con
amistades del trabajo. Estas percepciones, influyen
en su nivel de motivacion, satisfaccion vy
comunicacién dentro de la organizacion, asi como
en la valoracion de las politicas internas, lo que
termina impactando de forma directa en su

comportamiento laboral, su desempefio y su
bienestar general en beneficio de la productividad
para la empresa (Santander et al., 2025). Si un
colaborador destaca en su trabajo con su propio
esfuerzo y lidera equipos con supervision y control
(Bustamante et al., 2023), esto conlleva a que el
liderazgo sea la base para un ambiente de trabajo
saludable y con ello, que se sienta aln mas
comprometido con sus funciones (Fajardo-Castro et
al., 2025).

Es asi que, el clima organizacional influye
positivamente en conseguir mas logros, aumentar la
productividad asi como en la satisfaccion y brinda
una mejor adaptacion e innovacién. Por otro lado,
influye negativamente en la insatisfaccion,
ausentismo y poca produccion laboral (Bustamante
et al., 2023). El engagement tiene un efecto positivo
en el clima organizacional cuando los colaboradores
se encuentran con mayores niveles de energia,
responsabilidad, entusiasmo y conexién efectiva
entre sus compafieros de trabajo ya que, se priorizara
la relacién que tienen ellos con su trabajo y sus
funciones, mientras que si el clima organizacional o
el entorno laboral es hostil y poco estimulante, este
compromiso se ird debilitando junto a un bajo
rendimiento laboral y hasta incluso el abandono
(Prieto-Diez et al., 2025).

El presente trabajo se enmarca dentro de la linea de
investigacion de “Bienestar y desarrollo humano”,
especificamente en la sublinea de “Comportamiento
social”. Por ello, el objetivo del presente estudio es
identificar la relacion entre el clima organizacional
y el engagement laboral en colaboradores de
empresas del sector privado y publico, mediante la
revision de los estudios empiricos previos
desarrollados en el ambito de la psicologia
organizacional. A raiz de ello surge la pregunta:
¢(Cudl es la relaciébn que existe entre clima
organizacional y engagement en los colaboradores
de empresas?

Material y método

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

Se incluyeron articulos cientificos empiricos
publicados en revistas indexadas en las bases de
datos Web of Science y Scopus, dado que estas
plataformas garantizan estdndares de calidad
editorial y rigor metodol6gico. Asimismo, se
consideraron estudios que abordan explicitamente
las variables clima organizacional y engagement
laboral, ya sea como variables principales o
relacionadas, asegurando su coherencia con el
objetivo de la revision.



Adicionalmente, se  seleccionaron  estudios
empiricos  desarrollados con  muestras de
colaboradores pertenecientes a empresas del sector
privado y publico, debido a que presentan dindmicas
organizacionales particulares vinculadas a la
competitividad, la gestién del talento humano vy el
desempefio laboral. Se incluyeron UGnicamente
estudios de tipo cuantitativo, dado que estos
permiten analizar relaciones entre variables
psicoldgicas con mayor precision estadistica.
Finalmente, se consideraron articulos publicados en
idioma espafiol o inglés, y dentro de un rango
temporal a partir del afio 2006 en adelante, con el fin
de asegurar la vigencia tedrica y empirica de los
hallazgos.

Criterios de exclusion

Se excluyeron investigaciones de tipo descriptivo,
debido a que no permiten establecer relaciones entre
variables, asi como estudios cualitativos, informes
epidemioldgicos, revisiones sistematicas y meta-
analisis, dado que el presente estudio se orienta al
analisis directo de evidencia empirica. Asimismo, se
descartaron estudios que no presentaran resultados
concluyentes o que carecieran de andlisis
estadisticos claros sobre la relacion entre las
variables de interés tales como capitulos de libros,
libros o articulos de conferencia.

De igual manera, no se consideraron tesis, ponencias
en congresos, capitulos de libros, manuales, revistas
de divulgacion, pdsters académicos ni documentos
no arbitrados, ya que estos no cumplen con los
criterios de evaluacion cientifica necesarios para una
revision aplicada con fines académicos. Esta
seleccion permitié asegurar la calidad y pertinencia
de la evidencia analizada.

Estrategia de busqueda

La estrategia de busqueda bibliografica se disefio en
funcién de la problematica investigada y de las
variables psicolégicas abordadas, empleando una
revision sistematica de palabras clave relacionadas
con clima organizacional y engagement laboral. Se
utilizaron operadores booleanos como AND y OR
para ampliar y refinar los resultados, combinando
términos como organizational climate, work
climate, engagement, work engagement y employee
engagement. Se buscaron articulos publicados entre
2006 y 2026. Finalmente, fueron revisadas las
referencias de estudios empiricos ya identificados.
A fin de asegurar la exhaustividad de la bisqueda,
se recurrié al uso de tesauros y vocabularios
controlados,  considerando  la  variabilidad
terminoldgica empleada en la literatura cientifica
internacional. Esta estrategia permitio identificar
estudios relevantes que utilizaran diferentes
denominaciones conceptuales para las mismas
variables.

El proceso de busqueda y seleccidn de articulos se
llevé a cabo siguiendo los lineamientos de la
declaracion PRISMA para revisiones sistematizadas
de la literatura (Page et al., 2021), lo que permitid
estructurar de manera transparente y replicable las
etapas de identificacién, seleccion, elegibilidad e
inclusion de los estudios. La declaracion PRISMA
elaborada sintetiza de forma clara el nimero de
registros identificados, los articulos excluidos y las
razones de exclusion, asi como la cantidad final de
estudios incluidos en la revision. Este di6 como
resultado un total de 634 referencias, que nos
permiti6 seleccionar 10 articulos que cumplian con
los criterios de inclusion (ver figura 1).



Figura 1.
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Atrticulos incluidos (n = 10)

Resultados

El analisis de los diez articulos seleccionados se ha
realizado en dos partes. En primer lugar, en la Tabla
1 se mencionan los datos principales de cada articulo
considerando aspectos como el titulo, el afio de
publicacién, el o los autores de cada investigacion,
el modelo tedrico empleado, el pais de origen y el
nimero de participantes por cada articulo. En
segundo lugar, se analizan de forma més especifica
los principales hallazgos empiricos de cada
investigacion, con el objetivo de identificar patrones
comunes, mecanismos explicativos y diferencias
relevantes en la relacion entre clima organizacional
y engagement.

Los articulos incluidos en esta revision fueron
publicados entre los afios 2007 y 2025, lo que
evidencia un interés sostenido y creciente por el
estudio del engagement laboral desde una
perspectiva organizacional. Todos los estudios se
sustentan tedricamente en el Modelo de Demandas
y Recursos Laborales (JD-R), lo que otorga
coherencia  conceptual ~al  conjunto  de
investigaciones analizadas y permite una
comparacion mas sistematica de los resultados. Este

No se utilizé el modelo de exigencias y recursos

Excluidos tras la revision del texto completo
(n=15)

laborales (n=7)
No era un estudio cuantitativo (n = 8)

modelo concibe el engagement como un estado
motivacional positivo influido por la interaccion
entre las demandas del trabajo y los recursos
disponibles, dentro de los cuales el clima
organizacional ocupa un lugar central.

Segun la procedencia de los diferentes articulos, se
considera una amplia diversidad geografica y
sectorial. Dichas investigaciones se realizaron en los
siguientes paises europeos: Finlandia, Rumania,
Paises Bajos, Reino Unido, Espafa, en los paises
asiaticos con la India, Indonesia y Pakistan, y de
igual forma en el territorio oceanico con Australia, e
incluyen muestras provenientes de sectores
relacionados a la educacion, salud, administracion
publica y organizaciones privadas.

Esta heterogeneidad fortalece la validez externa de
los resultados, al mostrar que la relacién entre clima
organizacional y engagement se manifiesta de forma
consistente en diferentes culturas y contextos
laborales.



Tabla 1.

Andlisis de los estudios seleccionados

Autor Afio  Titulo Pais de Modelo tedrico N° de participantes
Origen

Zselyke Pap, Luca Tisu, Delia Virga 2025 Can We Have Fun at Work and Still Be Competent Rumania Modelo de Demandas y 209 empleados de
and Engaged? Multilevel Pathways from Playful Recursos Laborales diversas ocupaciones
Climate to Work Engagement

Anna van Duijnhoven, Juriena D. de 2026  Sustainable employability of Dutch medical Paises Bajos Modelo de Demandas y 604 médicos

Vries, Hanneke E. Hulst, Margot P. van doctors: a test of the role of psychosocial safety Recursos Laborales

der Doef climate in the Job Demands-Resources model

Arnold B. Bakker, Evangelia 2007 Job resources boost work engagement, particularly Finlandia Modelo de Demandas y 805 profesores

Demerouti, Jari J. Hakanen, Despoina when job demands are high. Recursos Laborales

Xanthopoulou

Maureen F. Dollard 2010 Psychosocial safety climate as a precursor to Australia Modelo de Demandas y 288 empleados del

Arnold B. Bakker conducive work environments, psychological health Recursos Laborales Departamento de
problems, and employee engagement Educacién.

Albrecht, Simon 2018  Organizational resources, organizational Australia Modelo de Demandas y 1,578 colaboradores de

Breidahl, Emil engagement climate, and employee engagement Recursos Laborales variadas

Marty, Andrew organizaciones

Pecino, Vicente Marfias, Miguel A. 2019  Organisational climate, role stress, and public Espafia Modelo de Demandas y 442 colaboradores de

Diaz-Funez, Pedro A., Aguilar-Parra, employees’ job satisfaction Recursos Laborales sector pablico

José M. Padilla-Gongora, David

Lépez-Liria, Remedios

Majumdar, Anjali 2021 Organisational and personal predictors of work India Modelo de Demandas y 195 colaboradores

Kumar, Satishchandra engagement in India Recursos Laborales

Salsa Shabila Achsan Mail 2025 The Effect of Organizational Climate on Job Indonesia Modelo de Demandas y 183 funcionarios

Evi Kurniasari Purwaningrum

Engagement with Job Satisfaction as A Mediator

Recursos Laborales



Siti Khumaidatul Umaroh

Akram Siddique, Luning Liu, Sabil

Farooq b , Qaiser Mohi Ud Din

Caroline Knight, Malcolm Patterson,

Jeremy Dawson Jayne Brown

2025

Addressing work engagement in the presence of Pakistan

organizational politics: The roles of public service
motivation and psychological safety climate in
public-sector hospitals

2017

Building and sustaining work engagement — a

participatory action intervention to increase work

Reino Unido

Modelo de Demandas y
Recursos Laborales

487 empleados que
trabajan en un hospital
publico

Modelo de Demandas y 179
Recursos Laborales

empleados que sector

engagement in nursing staff de salud
Tabla 2.
Continuacion de anélisis de los estudios seleccionados
Autor(es) y Titulo Instrumento de evaluacion Confiabilidad y Disefio de estudio Relacion entre clima Hallazgos
validez de laboral y engagement
instrumentos
Zselyke Pap, Luca Tisu, Clima ladico: Subescala de Ekvall Alfa de Cronbach  Cuantitativo Indirecta: el clima Fomentar un clima laboral lddico,
Delia Virga. (3 items). ludico requiere de una donde los empleados comparten
Clima: .81 estrategia ~ proactiva momentos agradables en un
Titulo: “Can We Have Fun at Estrategia proactiva: Escala de (Disefio de Trabajo ambiente divertido y relajado,
Work and Still Be Competent Disefio de Trabajo Lddico (PWD- PWD: .84 Ludico). contribuye a un mayor bienestar,

and Engaged?”

Playful Work Design).

Necesidades psicoldgicas: Escala de
Satisfaccion  de Necesidades
Basicas (W-BNS).
Engagement: Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9)

Necesidades: .93

Engagement: .89

al animarlos a actuar de forma
proactiva e incorporar las
caracteristicas del clima en su
trabajo diario.



Anna van Duijnhoven
Juriena D. de Vries
Icon,Hanneke  E.
Margot P. van der Doef

Hulst

Titulo: “Sustainable
employability of  Dutch
medical doctors: a test of the
role of psychosocial safety
climate in the Job Demands-
Resources model”

Arnold B. Bakker, Evangelia
Demerouti, Jari J. Hakanen,
Despoina Xanthopoulou

Titulo: “Job resources boost
work engagement,
particularly when job

demands are high.”

Maureen F. Dollard
Arnold B. Bakker

Titulo: “Psychosocial safety
climate as a precursor to
conducive work
environments, psychological
health problems, and
employee engagement”

Clima: Psychosocial Safety Climate
(PSC-12).

Demandas: Cuestionario QEEW
(ritmo y carga).

Recursos: Cuestionario QEEW -
Questionnaire on the Experience
and Evaluation of Work (autonomia

y apoyo).

Engagement: Utrecht Work
Engagement Scale Version ultra-
corta (UWES-3).

Engagement: Utrecht Work
Engagement Scale (UWES).
Recursos laborales: Escala de

recursos (apoyo, autonomia, clima).

Demandas: Cuestionario de
Demandas (mala conducta del
alumno).

Clima: Psychosocial Safety Climate
(PSC-12).

Engagement: Utrecht Work
Engagement Scale (UWES).
Demandas: Cuestionario de
Demandas Laborales.

Recursos: Escala de Recursos
Laborales.

Alfa de Cronbach
PSC: 91
Demandas: .75
Recursos: .67

Engagement: .91

Alfa de Cronbach:

Engagement: .90
Recursos: .80

Demandas: .70

Alfa de Cronbach:

PSC: .91
Engagement: .94
Demandas: .90

Recursos: .70

Tipo de estudio
cuantitativo

Disefio
transversal y
explicativo

Tipo de estudio
cuantitativo  no
experimental

Disefio
transversal y
correlacional
explicativo

Tipo de estudio
cuantitativo  no
experimental

Disefio
longitudinal y
correlacional
explicativo

El clima de seguridad
psicosocial actlia como
precursor de recursos
que generan
engagement.

Los recursos laborales
como los componentes
del clima laboral
(apoyo,  autonomia,
retroalimentacion)

mantienen una
relacion  positiva 'y
significativa con el
engagement laboral.

El clima de seguridad
psicosocial es un

precursor
organizacional del
compromiso que
prioriza la  salud
psicolégica y favorece
mayores niveles de

vigor y dedicacion en
sus trabajadores.

Un clima organizacional positivo
aumenta el engagement vy
amortigua el impacto de las
demandas laborales, favoreciendo
mayor compromiso incluso en
contextos exigentes.

Un clima organizacional positivo
que promueve el apoyo social,
autonomia y desarrollo potencia el
engagement de los colaboradores.
Las empresas que fortalecen su
clima organizacional generan un
mayor compromiso, energia y
dedicacion  laboral en  sus
trabajadores.

Las organizaciones con mayor
compromiso con el bienestar
psicolégico  mostraron  menos
desgaste 'y mas engagement,
confirmando que este depende
también del clima organizacional.



Albrecht, Simon;
Breidahl, Emil;
Marty, Andrew

Titulo: “Organizational
resources, organizational
engagement climate, and

employee engagement”

Pecino, Vicente

Mafias, Miguel A.
Diaz-Funez, Pedro A.
Aguilar-Parra, José M.
Padilla-Gdngora, David
Lépez-Liria, Remedios

Titulo:
climate, role stress,
public  employees’
satisfaction”

Majumdar, Anjali;
Satishchandra

Titulo: “Organisational and
personal predictors of work

engagement in India”

“Organisational

and
job

Kumar,

Recursos Organizacionales: Escala
de Recursos Organizacionales

Clima: Escala de Clima para el
Engagement Organizacional
(SACS-Strategic Alignment,
Capability and Support).
Engagement: Utrecht Work
Engagement Scale (UWES).

Clima: Cuestionario FOCUS-93.

Estrés: Role Stress Scale (conflicto
y ambigiiedad).
Engagement: Utrecht Work
Engagement Scale (UWES).

Satisfaccion: Escala de Satisfaccion
Laboral.

Engagement: Utrecht Work

Engagement Scale (UWES).

Capital Psicoldgico: Cuestionario
de Capital Psicol6gico (PCQ-24).

Justicia Organizacional: Escala de
Justicia Organizacional.
Clima: Cuestionario de Clima
Organizacional.

Alfa de Cronbach:

Rec. Org.: .92
Clima: .94

Engagement: .93

Alfa de Cronbach:

Clima: .92
Estrés: .82
Engagement: .94

Satisfaccion: .95

Alfa de Cronbach:

Engagement: .93

Cap. Psicoldgico:

.87
Justicia: .79
Clima: .85

Tipo de estudio
cuantitativo, no
experimental.

Disefio
transversal y
correlacional.

Tipo de estudio
cuantitativo  no
experimental

Disefio
transversal y
correlacional
explicativo

Tipo de estudio
cuantitativo  no
experimental.

Disefio
transversal y
correlacional.

El clima
organizacional actla
como mediador entre
los recursos
organizacionales y el
engagement de los
empleados.

El clima disminuye el
estrés, favoreciendo el
engagement.

Los recursos del clima

(apoyo) son
predictores directos.
El clima

organizacional predice
el engagement laboral,
incluso al controlar por
justicia organizacional
y capital psicologico.

Los recursos organizacionales
influyen significativamente en el
clima de engagement.

El clima de engagement
organizacional predice
directamente el  engagement

laboral y predice indirectamente
el engagement a través de los
recursos del trabajo.

Se confirma que el clima laboral
no solo es contextual, sino un
factor motivacional clave.

Los recursos organizacionales
como el liderazgo efectivo, la
alineacion estratégica, la claridad
de objetivos y las practicas de
gestion humana influyen
directamente en la percepcion del
clima
organizacional,convirtiéndose en
antecedentes clave para el
desarrollo del engagement en las
empresas.

Las tres variables (Capital
psicoldgico, justicia
organizacional y clima
organizacional) predicen

significativamente el engagement
laboral: EI Capital psicolégico
como predictor mas fuerte al
repetirse en China, Sudafrica e
India, justicia organizacional vy
clima organizacional.



Salsa Shabila Achsan, Evi
Kurniasari ~ Purwaningrum,
Siti Khumaidatul Umaroh

Titulo: “The Effect of
Organizational Climate on
Job Engagement with Job
Satisfaction as A Mediator”

Akram Siddique, Luning Liu,
Sabil Farooq, Qaiser Mohi
Ud Din

Titulo:”Addressing work
engagement in the presence
of organizational politics:
The roles of public service
motivation and psychological

safety climate in public-
sector hospitals”
Caroline Knight, Malcolm

Patterson, Jeremy Dawson
Jayne Brown

Titulo: “Building and
sustaining work engagement
— a participatory action
intervention to increase work
engagement in nursing staff”

Engagement: Utrecht Work

Engagement Scale (UWES).
Clima: Organizational Climate
Questionnaire (OCQ).

Satisfaccion: Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ).

Clima: Psychosocial Safety Climate

(PSC-12).

Politica:
Politics Scale (POPS).

Motivacion: Public
Motivation Scale (PSM).

Engagement: Utrecht
Engagement Scale (UWES).

Clima Social: Escalas de Soporte
Social e Influencia en Decisiones.

Necesidades: Escala de
Necesidades Basicas Relacionadas
con el Trabajo.

Demandas: Escala de Demandas
Laborales.
Engagement: Utrecht Work

Engagement Scale (UWES-9).

Perceived Organizational

Service

Work

Alfa de Cronbach:

Engagement: .88
Clima: .80

Satisfaccion: .87

Alfa de Cronbach:

PSC: .83
Politica: .85
PSM: .88

Engagement: .84

Alfa de Cronbach
Soporte: .90
Influencia: .84
Necesidades: .84
Engagement: .76

Demandas: .83

Tipo de estudio
cuantitativo  no
experimental.

Disefio
transversal y
correlacional
causal con
modelo de
medicion.

Tipo de estudio
cuantitativo  no
experimental.

Disefio
transversal.

Tipo de estudio
cuantitativo

Disefio
cuasiexperimenta
I no aleatorizado

El clima
organizacional si
influye

significativamente en
la satisfaccién laboral.

La satisfaccion laboral
influye
significativamente en
el engagement.

El clima de seguridad
psicol6gica modera la

relacion entre
motivacion y
compromiso,

influyendo en como
los recursos
psicolégicos se
traducen en

engagement laboral.

Un clima participativo

con apoyo  social
aumenta el
engagement al
fortalecer la
autonomia,

competencia y
relaciones; en cambio,
altas demandas

laborales lo reducen.

La satisfaccion laboral media
totalmente entre clima
organizacional y engagement: un
entorno positivo genera
satisfaccién, que activa el
compromiso emocional, cognitivo
y conductual.

Un clima de seguridad psicoldgica
fortalece la relacion entre recursos
motivacionales y engagement;
cuando los empleados pueden
expresarse libremente, muestran
mayor involucramiento,
especialmente  en  contextos
complejos como el sector salud.

Aunque la intervencion
participativa no elevé el
engagement, un clima con apoyo
social y participacion se asoci6 a
mayor compromiso, mediado por
la satisfaccion de necesidades
psicoldgicas basicas..
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La investigacion de Pap et al (2025) investigaron en
una muestra de 209 empleados la influencia de un
clima ladico. Utilizaron la escala de Clima Ludico y
la escala de compromiso laboral de Utrecht (o entre
77 y .92). Los resultados indicaron que el clima
ludico no predice el engagement de forma directa,
sino que requiere la mediacion de estrategias
proactivas de disefio de trabajo lddico y la
satisfaccion de la necesidad de competencia. Se
concluye que el clima lddico es un facilitador
ambiental que activa comportamientos individuales
que derivan en engagement.

La investigacién de Van Duijnhoven et al. (2026)
examina el sector salud mediante el Modelo de
Demandas y Recursos Laborales (JD-R). Emplearon
la escala PSC-12 para medir el clima de seguridad
psicosocial y la Escala de compromiso laboral de
Utrecht (UWES) para el compromiso, con una
fiabilidad compuesta superior a .70. Los resultados
demuestran que un clima de seguridad psicosocial
solido es fundamental para la empleabilidad
sostenible, ya que funciona como un predictor de
mejores recursos laborales que, a su vez, potencian
el engagement y la vitalidad, protegiendo a los
médicos del agotamiento crénico.

En el estudio de Bakker et al. (2007), con 805
maestros finlandeses utilizando el UWES y escalas
de recursos laborales (alfa entre .70 y .90), los
resultados revelaron que los recursos derivados del
clima organizacional (apoyo social, autonomia y
clima de innovacién) actian como amortiguadores
ante las demandas. El hallazgo principal fue que el
clima laboral potencia el engagement especialmente
cuando las demandas (mala conducta de alumnos)
son extremadamente altas.

En una linea similar, Dollard y Bakker (2010)
realizaron un estudio con el PSC-12 y el UWES (alfa
de .70 a .94) confirmando que el compromiso no
depende solo del individuo, sino del entorno; las
organizaciones que priorizan la salud psicoldgica
presentan un mayor engagement directivo que se
traduce en mayor vigor y menor desgaste en los
colaboradores.

La investigacion de Albrecht, Breidahl y Marty
(2018) utilizé6 escalas adaptadas y el UWES,
logrando una validez robusta con alfas de hasta 0.95.
Los resultados sefialan que el clima organizacional
actla como un mediador critico: los recursos de la
empresa construyen un clima de compromiso que
predice de forma directa e indirecta el engagement
laboral.

Asimismo, Pecino et al. (2019) estudiaron el sector
pUblico mediante el cuestionario FOCUS-93 y el
UWES (alfa de .82 a.95). Sus hallazgos resaltan que
el liderazgo efectivo y la claridad de objetivos
influyen directamente en la percepcion del clima,

disminuyendo el estrés de rol y convirtiéndose en
antecedentes clave para el engagement.

Majumdar y Kumar (2020) aplicaron el UWES y
cuestionarios de clima y justicia organizacional en
India, con alfas de .79 a .93. El estudio demostro que
el clima organizacional predice significativamente
el engagement laboral, incluso al controlar variables
como el capital psicolégico, siendo el apoyo
organizacional percibido un factor determinante.

Por su parte, Akram et al. (2025) investigaron la
mediacion mediante el Cuestionario de Clima
Organizacional, el cuestionario de satisfaccion de
Minnesota y el UWES (alfa de .80 a .88). Su
hallazgo principal indica una mediacion total: un
entorno laboral positivo no produce engagement de
forma inmediata, sino que genera primero
satisfaccién laboral, la cual activa el compromiso
emocional y conductual.

Finalmente, el estudio de Siddique et al. (2025)
examind el sector salud utilizando la escala de clima
de seguridad psicoldgica (alfa de .83). Los
resultados evidenciaron que este clima actia como
una variable moderadora crucial; los empleados que
perciben un entorno seguro para expresarse
libremente  muestran  mayores niveles de
involucramiento, incluso en contextos politicos
complejos.

Por dltimo, Knight et al. (2017) emplearon escalas
de apoyo social y necesidades bésicas (alfa de .76 a
.90) en un disefio cuasiexperimental. Aunque la
intervencion participativa tuvo resultados mixtos, se
confirmé que un clima caracterizado por el apoyo
social y la participacién en decisiones se relaciona
positivamente con el compromiso laboral, mediado
por la satisfaccion de las necesidades de autonomia
y competencia de los trabajadores.

Discusioén

De acuerdo con la revision de cada articulo, se puede
observar que las 10 investigaciones afirman la
relacion positiva que existe entre las dos variables
Clima Organizacional y Engagement. Para la
medicion de cada una se usaron diferentes
instrumentos, sin embargo, la Escala de Engagement
Laboral de Utrecht, en sus distintas versiones, se
posiciona como el instrumento mas utilizado para
evaluar el constructo del engagement laboral. En
cuanto al clima organizacional, se emplean diversas
escalas seglin el enfoque especifico del estudio,
destacando el Clima de Seguridad Psicosocial,
escalas de clima para el engagement organizacional,
clima ludico, clima de apoyo social y participacion,
asi como cuestionarios generales de clima
organizacional. Los articulos presentan adecuados
indices de confiabilidad en los instrumentos que
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utilizan, con valores de alfa de Cronbach que oscilan
entre .70 y .95, lo cual respalda la consistencia
interna de las mediciones de las variables.

Los resultados de los diez articulos coinciden en
sefialar una relacion positiva y significativa entre el
clima organizacional y el engagement laboral. Sin
embargo, el anlisis detallado permite identificar
distintos roles funcionales del clima, que van mas
alla de una relacion directa. En 8 estudios, el clima
organizacional actla como antecedente directo del
engagement, especialmente cuando se caracteriza
por altos niveles de apoyo social, autonomia,
retroalimentacion, oportunidades de desarrollo y
liderazgo comprometido (Bakker et al., 2007;
Albrecht et al., 2018; Pecino et al., 2019). Estos
hallazgos refuerzan la idea de que un entorno laboral
que brinda recursos adecuados favorece mayores
niveles de vigor, dedicacion y absorcion en los
colaboradores. Mientras, 2 articulos amplian esta
relacion al evidenciar efectos mediadores. Por
ejemplo, Achsan et al. (2025) muestran que el clima
organizacional no impacta directamente en el
engagement, sino que lo hace a través de la
satisfaccion laboral, la cual actia como mediador
total. Este resultado sugiere que un clima positivo
genera primero una evaluacion afectiva favorable
del trabajo, que posteriormente se traduce en un
mayor involucramiento laboral. De manera similar,
Albrecht et al. (2018) y Pecino et al. (2019) destacan
que el clima de engagement organizacional media la
relacion entre los recursos organizacionales y el
engagement individual, posicionando al clima como
un mecanismo psicolégico y contextual clave.

Asimismo, los articulos de Siddique et al. y Bakker
et al. identifican al clima organizacional como una
variable moderadora. Siddique et al. (2025)
evidencian que el clima de seguridad psicolégica
fortalece la relacion entre los  recursos
motivacionales y el engagement, de modo que los
colaboradores que perciben un entorno seguro para
expresarse y participar muestran mayores niveles de
compromiso laboral. Este hallazgo resulta
especialmente relevante en contextos
organizacionales complejos, como el sector salud,
donde las demandas laborales suelen ser elevadas.
Mientras que Albrecht et al., Akram et al., Pap et al.,
Knight et al., coinciden la variable como mediador
que se influye por los recursos organizacionales y
engagement, también como resultado la dimension
de clima organizacional,

Un aporte relevante dentro de los estudios mas
recientes es la incorporacion de enfoques
innovadores del clima organizacional. Pap et al.
(2025) introducen el concepto de clima ludico,
demostrando que un entorno laboral caracterizado
por experiencias agradables, humor y relajacion
contribuye positivamente al engagement, al
fomentar conductas proactivas y el bienestar

psicoldgico. Este enfoque amplia la comprension
tradicional del clima, mostrando que no solo los
recursos estructurales, sino también los aspectos
afectivos y relacionales del entorno, influyen en el
compromiso laboral. Por otro lado, Dollard y Bakker
(2010) y van Duijnhoven et al. (2025) resaltan la
importancia del clima de seguridad psicosocial
como precursor de entornos laborales saludables y
sostenibles. Sus resultados indican que las
organizaciones que priorizan la proteccion de la
salud psicolégica de los trabajadores presentan
menores niveles de desgaste y mayores niveles de
engagement, reforzando la idea de que el
compromiso laboral no depende Unicamente de
caracteristicas individuales, sino del contexto
organizacional en el que se desarrolla el trabajo.

Finalmente, Knight y colaboradores (2017) brindan
un estudio cuasi experimental en donde se menciona
que un clima laboral determinado por el apoyo
social y la toma de decisiones esta relacionado
positivamente con el engagement laboral que a su
vez, estd mediado por la satisfaccidn de necesidades
psicoldgicas como la autonomia, la competencia y
relaciones sociales. Si bien, la intervencion
participativa no generé un aumento directo del
engagement, los hallazgos evidencian que el clima
laboral constituye un factor clave y necesario para
fomentar el compromiso de los trabajadores.

En coherencia con el objetivo planteado, los
resultados obtenidos en los diez estudios revisados
confirman la existencia de una relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y el
compromiso laboral. Estos resultados respaldan
tedricamente la premisa central del Modelo JD-R, el
cual postula que los recursos organizacionales,
como el clima organizacional, ayudan a facilitar los
estados motivacionales  positivos como el
engagement.

De manera general, los hallazgos demuestran que un
clima organizacional que se caracteriza por
cualidades como: Apoyo social, liderazgo efectivo,
autonomia, retroalimentacion, oportunidades de
desarrollo y seguridad psicolégica se asocia con
mayores niveles de vigor, dedicacion y absorcion en
los colaboradores. A su vez, Bakker y Demerouti
coinciden que los recursos que brinda una
organizacion  funcionan como  mecanismos
motivacionales que incrementan el compromiso
psicoldgico con el trabajo, especialmente en
contextos de altas demandas laborales. Ante ello, el
clima organizacional se representa como un pilar
psicolégico que influye directamente en la
experiencia laboral de los trabajadores.

Asimismo, los estudios demuestran que el rol del
clima organizacional funciona en la relacion entre
otros recursos organizacionales y el compromiso
laboral. Por ejemplo, las investigaciones de Albrecht
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etal. y Pecino et al. muestran que el clima laboral de
engagement organizacional media la relacién entre
los recursos del puesto y el engagement individual,
sugiriendo que las politicas, practicas vy
percepciones del grupo sobre el entorno laboral son
el mecanismo a través del cual los recursos
organizacionales transforman a mayores niveles de
compromiso. El cual sefiala que no solo
implementando recursos aislados se logra el
objetivo, sino que estos deben establecerse en un
entorno organizacional coherente y positivo para
generar engagement.

Por otro lado, el estudio de Akram et al. aporta una
perspectiva importante al demostrar que la
satisfaccion laboral actlia como mediador total entre
el clima organizacional y el engagement laboral.
Estos resultados sugieren que un entorno laboral
favorable impacta inicialmente en la evaluacion
emocional y cognitiva que el colaborador realiza de
su trabajo, generando sentimientos de satisfaccion
que posteriormente se traducen en un mayor
involucramiento psicolégico. Desde el punto de
vista psicologico, este proceso resalta la importancia
de las emociones positivas como mecanismo de
activacion del engagement, alinedndose con
enfoques motivacionales que destacan el rol del
bienestar subjetivo en la conducta laboral.

Ademads, diversos autores sefialan que la variable
clima organizacional es un moderador que aumenta
0 disminuye la relacion entre los recursos
psicologicos y el compromiso. El articulo de
Siddique et al., postula que un clima de seguridad
psicolégica para el colaborador genera mayor
compromiso laboral. Este hallazgo favorece a
aquellos sectores con el sector salud donde los
colaboradores tiene altas demandas emocionales por
lo que es importante demostrarles que pueden recibir
apoyo emocional, y asi generar mayores niveles de
engagement en los colaboradores.

Una recomendacién de aporte significativo hacia el
clima laboral es generar un tipo de clima ltdico, este
fue propuesto por Pap et al. El cual genera, la
espontaneidad y las interacciones positivas actuaran
como recursos que brindardn resultados que el
generar engagement sea mas fécil.

En relacion con ello, se puede aplicar desde adaptar
el espacio de trabajo, reforzar la sensacion de
competencia con el colaborador como: determinar
metas personales, brindar constante feedback,
generar un espacio de reconocimiento, avances 0
mejoras, dar autonomia. En consecuencia de ello,
entender el engagement como un proceso dindmico
y que se viva a diario. Esto se traduce en que es
importante que las organizaciones generen practicas
de interés genuino por el bienestar de los
colaboradores. Estas acciones, a su vez, contribuyen
a la prevencion de riesgos psicosociales mediante

précticas como la escucha activa, la revision de
cargas y ritmos de trabajo, y el ajuste de expectativas
de desempefio poco realistas. No obstante, esta
responsabilidad no recae Unicamente en la
organizacion, sino también en los lideres, quienes
deben ser formados y evaluados no solo por el logro
de resultados, sino también por la implementacion
de préacticas de cuidado y apoyo hacia sus equipos,
incluyendo el desarrollo de habilidades relacionales.

Esta propuesta amplia el concepto tradicional del
clima organizacional, mostrando que no sélo los
factores administrativos influyen en el engagement,
sino también las interrelaciones del entorno de
trabajo. De igual forma, las investigaciones
enfocadas en el clima laboral ejemplar que brinda la
seguridad psicosocial esta presente en la
investigacion de Dollard y Bakker y Van
Duijnhoven et al., sefialan que aquellas empresas
que priorizan el bienestar de sus colaboradores,
mediante la proteccion de la salud psicolégica,
presentan menores niveles de desgaste emocional e
incrementa los niveles de engagement en su
personal. [Este enunciado sostiene que el
compromiso laboral no es Unicamente una
responsabilidad individual, sino que se ve
fuertemente influenciado por la cultura de la
organizacion y por el compromiso con el bienestar
de sus colaboradores.

Los estudios que analizan la relacién entre las
variables en distintos sectores organizacionales
evidencian que el vinculo entre el clima
organizacional y el compromiso se manifiesta de
manera consistente en diversos paises, culturas
organizacionales y contextos laborales.

Asimismo, en diversos contextos como en lo
educativo, en la salud, en la administracion publica
y en empresas privadas, en donde se observa un tipo
comun que subraya el rol del entorno organizacional
como factor decisivo del compromiso laboral.

Asimismo, deben considerar algunas limitaciones
comunes en los estudios revisados. En su mayoria se
apoyaron de disefios transversales, lo cual impide
establecer relaciones causales definitivas entre el
clima organizacional y el compromiso laboral.
Aungue los resultados muestran la influencia del
clima sobre el engagement, se recomienda que en las
futuras investigaciones longitudinales se analice a
profundidad el impacto a largo plazo de la direccion
y sostenibilidad. Asimismo, el predominio de
instrumentos de autoinforme podria generar sesgos
de percepcion, por lo que se recomienda
complementar estas mediciones con indicadores
objetivos 0 metodologias mixtas.

En conjunto, los hallazgos de esta revision permiten

concluir que el clima organizacional constituye un
recurso organizacional clave dentro del Modelo JD-
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R, capaz de promover estados motivacionales
positivos y sostenibles en los colaboradores. La
evidencia empirica respalda que un entorno laboral
favorable no solo incrementa directamente el
engagement, sino que también actla como un
mecanismo mediador y moderador que potencia el
impacto de otros recursos psicoldgicos Y
organizacionales.

Esta discusion enfatiza la importancia hacia las
organizaciones de generar estrategias concretas
orientadas a fortalecer el clima organizacional. Ello
implica disefiar programas de formaciéon en
liderazgo positivo, establecer politicas formales que
promuevan la seguridad psicolégica mediante
canales de comunicacion abiertos y protocolos de
gestion del conflicto, y fomentar el apoyo entre
equipos a través de espacios de retroalimentacion,
programas de mentorias internas y reconocimiento
del desempefio. Adicionalmente, es fundamental
tener un monitoreo continuo de la percepcion de los
colaboradores para ajustar las intervenciones segln
las necesidades detectadas. Estas acciones no solo
promoveran mayores niveles de engagement
laboral, sino también a mejorar la productividad, la
satisfaccion  laboral 'y la  sostenibilidad
organizacional en el tiempo.

Conclusiones

El presente estudio tuvo como objetivo identificar la
relacion entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en colaboradores de empresas
del sector publico y privado. A partir de la revision
de los diez estudios seleccionados, se concluye que
existe una relacion positiva y significativa entre
ambas  variables en  distintos  contextos
organizacionales, esto a su vez responde la pregunta
de investigacién planteada.

Los hallazgos respaldan los planteamientos del
Modelo JD-R al demostrar que el clima
organizacional toma un rol clave dentro del entorno
de trabajo. En los estudios revisados, el clima no
solo acttia como un rol determinante en el desarrollo
del engagement laboral, sino que ademas influye de
manera indirecta al mediar o moderar la relacion
entre otros recursos laborales y el compromiso.

De manera general, se concluye que un clima
organizacional caracterizado por apoyo social,
liderazgo efectivo, autonomia, retroalimentacion,
oportunidades de desarrollo y seguridad psicoldgica
se asocia de forma consistente con mayores niveles
de engagement laboral, independientemente del
sector o contexto organizacional analizado.

Finalmente, la evidencia revisada permite afirmar
que la promocion de un clima organizacional
favorable constituye una estrategia fundamental

para fortalecer el compromiso laboral, el bienestar
psicolégico y la sostenibilidad organizacional a
largo plazo.
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