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Resumen:

El clima organizacional ha adquirido creciente relevancia en el
estudio del comportamiento organizacional debido a su influencia
en la experiencia laboral y el bienestar de los trabajadores. En este
sentido, la presente revision aplicada tuvo como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
mediante una blsqueda sistematica de investigaciones que abordan
ambas variables. La revision se realizé siguiendo los lineamientos
de la guia PRISMA y se utilizaron las bases de datos Scopus,
ProQuest y Scielo. Se seleccionaron 10 estudios cientificos
publicados entre 2021 y 2026, de acuerdo con los criterios de
inclusion y exclusion previamente establecidos. Los resultados
evidencian una relacion significativa y positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, indicando que las
percepciones favorables del entorno laboral se asocian con mayores
niveles de satisfaccion en los trabajadores. Se concluye que el clima
organizacional constituye un factor clave en la satisfaccion laboral
y en la promoci6n del bienestar dentro de las organizaciones.

Palabras clave: Clima organizacional, clima laboral, satisfaccion
laboral, bienestar psicolégico.

Abstract:

Organizational climate has gained increasing relevance in the study
of organizational behavior due to its influence on employees’ work
experience and well-being. In this context, the present applied
review aimed to determine the relationship between organizational
climate and job satisfaction through a systematic search of studies
addressing both variables. The review was conducted following the
PRISMA guidelines, and the databases Scopus, ProQuest, and
Scielo were used. A total of 10 scientific studies published between
2021 and 2026 were selected according to previously established
inclusion and exclusion criteria. The results showed a significant
and positive relationship between organizational climate and job
satisfaction, indicating that favorable perceptions of the work
environment are associated with higher levels of employee
satisfaction. It is concluded that organizational climate constitutes a
key factor in job satisfaction and in promoting well-being within
organizations.

Keywords: Organizational climate, work climate, job satisfaction,
psychological well-being.

Introduccion

En los Gltimos afios, la gestion de recursos humanos
ha experimentado un cambio de enfoque, otorgando
mayor relevancia a la satisfaccion laboral. Ello se
debe a su asociacion con la productividad, lo que ha
impulsado a las organizaciones a implementar
acciones orientadas a su promocion, fortalecimiento
y evaluacion continua (Ali & Anwar, 2021). No
obstante, la evidencia cientifica sefiala que no todos
los entornos laborales generan experiencias
positivas. Estudios recientes identifican espacios
caracterizados por conductas nocivas como el
hostigamiento laboral, el liderazgo abusivo y las
conductas agresivas entre pares, las cuales generan
efectos negativos en el clima organizacional y en los
procesos emocionales de los trabajadores, equipos y
resultados organizacionales (Gamian-Wilk, 2022;
Priesemuth & Schminke, 2024). En particular, la
presencia de comportamientos abusivos por parte de
los supervisores se asocia con el burnout y la
intencién de renuncia, variables que influyen
directamente en la satisfaccion laboral (Ozbek et al.,
2025).

Desde la psicologia organizacional, se
reconoce que una cultura organizacional saludable,
una comunicacion asertiva, oportunidades de
desarrollo, el equilibrio entre trabajo y vida
personal, una remuneracion justa y horarios
flexibles influyen positivamente en la satisfaccion
laboral (Sasaki et al., 2025). En contraste, la
debilidad de los recursos organizacionales,

expresada en la sobrecarga laboral, un clima
organizacional deficiente, relaciones interpersonales
dafiinas, precariedad contractual, inestabilidad
laboral, remuneraciones desfavorables y limitadas
oportunidades de crecimiento, se relaciona con la
insatisfaccion laboral y el deterioro del bienestar
psicologico de los colaboradores (Chunga & Escuza,
2023; Sasaki et al., 2025).

El presente problema de investigacion se
adscribe a la sublinea de investigacion “Salud
mental y bienestar”, perteneciente a la linea
“Bienestar y desarrollo humano”, dentro de la
categoria tematica “Sociedad y comportamiento
humano”, de acuerdo con las lineas establecidas por
el IDIC.

A nivel individual, la ausencia de
intervencion frente a una percepcién negativa del
clima laboral puede generar una disminucion
progresiva de la satisfaccion laboral, afectando el
funcionamiento emocional y el vinculo del
colaborador con su trabajo. La evidencia empirica
respalda que un entorno organizacional desfavorable
se asocia con menores niveles de satisfaccion laboral
y bienestar psicolégico (Liu et al., 2024). De forma
sostenida, la insatisfaccion laboral puede derivar en
respuestas emocionales negativas, como frustracion,
irritabilidad y desinterés, asi como en mayores
sintomas de ansiedad, depresion y estrés,
incrementando el riesgo de malestar psicoldgico y
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reduciendo el rendimiento y la implicacion laboral
(Buivydiené et al., 2025). Por otro lado, a nivel
organizacional, un clima laboral percibido como
negativo afecta el desempefio colectivo,
incrementando la rotacion de personal, el
ausentismo y los conflictos interpersonales, lo que
repercute negativamente en la productividad y el
logro de los objetivos institucionales. Asimismo, al
tener efectos adversos en el bienestar psicoldgico del
personal, debilita el compromiso organizacional y
deteriora la cultura interna (Amoadu et al., 2024;
Lintanga & Rathakrishnan, 2024).

A nivel global, factores como las
condiciones laborales, las relaciones
interpersonales, la cultura organizacional y la
flexibilidad laboral se asocian con mayores niveles
de satisfaccién y bienestar, revelando brechas entre
las expectativas laborales y las experiencias reales
de trabajo (Galiano-Coronil et al., 2024). En el
contexto nacional, los niveles de clima
organizacional y satisfaccion laboral suelen ubicarse
en rangos moderados, con variaciones segun el
sector y tipo de organizacion. Estudios realizados en
empresas peruanas evidencian una correlacion
significativa entre ambas variables, mostrando que
condiciones laborales desfavorables influyen
negativamente en el bienestar psicol6gico de los
colaboradores (Davila et al., 2021; Tinoco, 2024).

La relacion entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral debe analizarse considerando un
contexto amplio influido por diversos factores que
condicionan la experiencia laboral (Lintanga &
Rathakrishnan, 2024; Liu et al., 2024). Desde el
enfoque politico, econémico, social y tecnolégico,
las politicas laborales, la estabilidad normativa, las
condiciones de contratacion, las expectativas
salariales y la transformacion digital influyen
directamente en la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccién laboral. En
particular, la flexibilidad laboral y el equilibrio entre
la vida personal y laboral se han consolidado como
factores clave para la satisfaccion laboral,
especialmente en contextos de trabajo flexible y
remoto (Berger et al., 2025; Michel et al., 2021).

Desde esta delimitacion, el presente
estudio aborda dos variables centrales de la
psicologia organizacional: el clima laboral y la
satisfaccion laboral, sustentadas en la corriente
psicolégica cognitiva, la cual se centra en el estudio
de los procesos mentales que permiten al individuo
interpretar la realidad, y analizadas desde un
enfoque cognitivo-perceptual, al considerar que
ambas se construyen a partir de la experiencia
subjetiva y los procesos de interpretacion (Arias,
2021). El clima organizacional se define como el
conjunto de percepciones que los trabajadores
elaboran respecto a las préacticas, politicas y
condiciones de su entorno laboral, las cuales

influyen en sus actitudes y comportamientos
(Jianchun, 2024). En esta linea, se adopta el modelo
de Ambiente Laboral Subjetivo (ALS), propuesto
por Pérez-Luco, que enfatiza los procesos
psicoldgicos de interpretacion y evaluacion del
contexto laboral, integrando dimensiones de clima,
cultura organizacional, desgaste profesional y
recursos de afrontamiento desde la vivencia del
trabajador (Barria-Gonzales et al., 2021). Por su
parte, la satisfaccion laboral se concibe como un
estado emocional placentero resultante de la
percepcion de que el trabajo satisface las
expectativas, valores y necesidades del individuo
(Locke, 1969). El modelo de evaluacién cognitiva
de Locke permite comprender cOomo esta
satisfacciéon emerge de la congruencia entre lo
esperado y lo experimentado en aspectos como las
tareas, las relaciones laborales y las recompensas,
influyendo en el bienestar, la motivacion y el
desempefio organizacional (Judge et al., 2017).

Finalmente, la literatura ha abordado de
manera conjunta ambas variables, evidenciando que
las dimensiones del clima organizacional se
vinculan con la satisfaccion laboral al formar parte
de los procesos perceptuales mediante los cuales los
trabajadores evallan su experiencia organizacional
(Silvestre, 2017; Liu et al., 2024). En este marco, el
estudio se orienta a responder la siguiente pregunta
de investigacion: ;Cuél es la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en las
organizaciones? A partir de ello, el objetivo del
presente estudio es determinar la relaciéon entre
clima organizacional y satisfaccion laboral mediante
la revision de investigaciones previas desarrolladas
en este &mbito.

Material y método

A continuacion, se presentan los criterios de
inclusién y exclusién establecidos para la busqueda
y seleccion de articulos, de acuerdo con las pautas
de la guia PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic  Reviews  and Meta-Analyses)
desarrollada por Page et al. (2021).

Criterios de inclusién

Para el presente estudio, se consideraron Gnicamente
aquellas investigaciones que cumplieran con los
siguientes criterios de inclusion: a) estudios
empiricos que analicen la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, dado que
ambas variables constituyen el eje central de la
investigacion; b) articulos cientificos publicados en
revistas académicas, debido a que este tipo de
publicaciones garantiza un proceso de revision por
pares y mayor rigor metodoldgico (Page et al.,
2021); c) investigaciones publicadas con una
antigiiedad maxima de cinco afios (2021-2026), con
el fin de asegurar la incorporacion de evidencia
empirica actualizada y relevante para el contexto



organizacional ~ contemporaneo; d)  estudios
publicados en idioma inglés y espafiol, con el
objetivo de ampliar la cobertura de la literatura
revisada y, a su vez, reducir el sesgo lingiistico en
la seleccidn de fuentes (Rockliffe, 2021).

Criterios de exclusion

Como criterios de exclusion, se descartaron aquellas
investigaciones que no contribuyen de manera
directa y rigurosa al objetivo del estudio. En ese
sentido, se excluyeron: a) investigaciones
descriptivas, estudios cualitativos, informes de
estudios epidemioldgicos, asi como revisiones
sistematicas y metaanalisis; b) publicaciones que no
correspondieran a articulos cientificos originales,
tales como abstracts, ponencias o participaciones en
congresos, posters académicos, capitulos de libros,
tesis, manuales y revistas de divulgacion, asi como
aquellas que no contaran con revision por pares o
con informacién metodolégica suficiente; c¢)
estudios que resultaron irrelevantes para el objetivo
de la investigacion o que no abordaron de manera
explicita la relacion entre clima organizacional y
satisfaccién laboral en contextos organizacionales;
d) articulos publicados en revistas no psicolégicas o
no indexadas en SCImago Journal Rank (Q1-Q4);
e) articulos sin acceso al texto completo, ya que estas
condiciones dificultan la evaluacion critica de la
metodologia y los resultados; y f) estudios que, tras
la revision del texto completo, presentaron
resultados inconclusos, debido a que la ausencia de
datos concluyentes limita la validez de los hallazgos
y la adecuada integracion del conocimiento
cientifico (Guillermo & Lopez-Regalado, 2025).

Estrategia de busqueda

La busqueda en el presente trabajo se realiz6 entre
los meses de enero y febrero del 2026, teniendo
como bases de datos: Scopus, ProQuest y Scielo.
Las palabras clave en inglés y en espafiol
seleccionadas y validadas mediante el uso de
tesauros y vocabulario disponible en las bases
consultadas fueron las siguientes: organizational
climate, work climate, workplace climate, work
environment, clima laboral, clima organizacional,
ambiente laboral, work satisfaction, job satisfaction,
employee satisfaction, satisfaccion laboral y
satisfaccién en el trabajo. A raiz de ello, se aplicaron
los operadores booleanos para optimizar la
estrategia de busqueda: (“organizational climate"
OR "work climate” OR "workplace climate” OR
"work environment" OR "clima laboral" OR "clima
organizacional® OR "ambiente laboral") AND
("work satisfaction” OR "job satisfaction" OR
"employee satisfaction" OR "satisfaccion laboral"
OR "satisfaccion en el trabajo™).

De la misma forma, la investigacion se
orientd de acuerdo con los lineamientos de la guia
PRISMA, con el fin de optimizar la conduccién de
la revision sistematica y fortalecer el rigor
metodoldgico en la evaluacion de estudios
seleccionados (Urrutia & Bonfill, 2010). A partir de
lo sefialado y considerando los criterios de inclusion
y exclusién, se obtuvieron un total de 2871 articulos,
de los cuales fueron seleccionados 10 de ellos.

El diagrama de flujo (figura 1) expone el
proceso realizado de forma grafica y permite
observar en detalle el proceso de seleccion de las
investigaciones consideradas.



Articulos cientificos recolectados en
Scopus (n = 2771); ProQuest (n=86) y
Scielo (n=14)

Total (n=2871)

Articulos seleccionados para aplicar el
resto de criterios de elegibilidad
(n=122)

Articulos excluidos basado en categorias (n=

2849)
L

Articulos de revistas no psicologicas
(n=2630)

Articulos sin acceso abierto (n= 78)
Articulos publicados en revistas no
clasificadas en SCImago Journal Rank
(Q1-Q4) (n=37)

Articulos irrelevantes para el objetivo
del estudio (n= 104)

Articulos incluidos (n= 10)

Articulos excluidos tras revisar texto completo

(n=12)

Estudios no cuantitativos (n=7)
Resultados inconclusos (n=3)

Figura 1. Diagrama de Flujo

Resultados

En esta seccion, se presenta el analisis de 10
articulos cientificos seleccionados por medio de las
Tablas 1.1, 1.2 y 1.3. Dicha revision contempla la
descripcion de los siguientes elementos: Autores,
titulo del articulo, afio, idioma, participantes,
instrumentos de evaluacion, evidencias de
confiabilidad y validez, disefio de estudio, modelo
tedrico empleado y la relacion encontrada entre las
variables clima organizacional y satisfaccion
laboral. Finalmente, se realiza un andlisis general de
los principales hallazgos obtenidos a partir de los
estudios revisados.




Tabla 1.1

Andlisis de estudios seleccionados

Autor(es) Titulo del articulo Afio  Idioma Participantes
| | |

Alviola, P. Communication climate and organizational climate as predictors of job 2024 Inglés 403 empleados de universidades estatales en Eastern
satisfaction of State University employees in Eastern Visayas, Visayas, Filipinas: 106 administradores, 186 docentes
Philippines (faculty) y 111 personal de apoyo (staff).

Jianchun, Y. Enhancing employee job satisfaction through organizational climate 2024 Inglés 739 docentes universitarios de universidades publicas de
and employee happiness at work: a mediated—moderated model China.

Kamei, E., Kim, Y., & Investing in diversity: Enhancing job satisfaction among faculty of 2025 Inglés 19,082 profesores a tiempo completo de instituciones de

Edens, D. color through work environment cuatro afios en EE. UU.

Lintanga, A, & The impact of psychosocial safety climate on public sector job 2024 Inglés 340 empleados del Ayuntamiento Publico de Kota Kinabalu,

Rathakrishnan, B. satisfaction: the moderating role of organizational climate Malasia.

Mgaiwa, S. Academics’ job satisfaction in Tanzania's higher education: The role 2021 Inglés 116 docentes de Mkwawa University College of Education
of perceived work environment y de la Ruaha Catholic University, pertenecientes a una

universidad publica y una privada de Tanzania.
Povolng, L., Vostry, M., Factors of nurses’ job satisfaction in hospitals: An analysis of the 2025 Inglés 130 enfermeras que laboran en hospitales de la region de Usti

Hujova, A., Soukupova,
E., & Micikova, L.

impact of experience and work environment in Czech healthcare

nad Labem, Republica Checa.



Prada, R,

Zarate-

Torres, R., & Prada, M.

Xia, W., Fan, Y., Bai, J.,
Zhang, Q., & Wen, Y.

Xia, W., Fan, Y., Zhang,

X. & Yang, J.

Yiming, L., Yan, L., &

Jinsheng, Z.

Dimensions of Work Environment that Impact Job Satisfaction in
Clinical Practices of Medical Students During the SARS-CoV-2
Pandemic

The relationship between organizational climate and job satisfaction of
kindergarten teachers: a chain mediation model of occupational stress
and emotional labor

School Organisational Climate and Job Satisfaction Among Special
Education Teachers in China: The Roles of Professional Well-Being
and Emotional Exhaustion

Effects of organizational climate on employee job satisfaction and
psychological well-being: the role of technological influence in
Chinese higher education

2021

2024

2025

2024

Inglés

Inglés

Inglés

Inglés

132 estudiantes de medicina de semestres avanzados (7.° a
12.9) de tres universidades de Bogota, quienes realizaban
practicas clinicas rotativas en hospitales y clinicas; con una
edad promedio de 24 afios.

1,091 docentes de educacién inicial de instituciones

educativas de China.

557 docentes de educacion especial a nivel nacional en
China.

690 profesores, asistentes, asociados y profesores titulares en
instituciones educativas en China.

Tabla 1.2

Analisis de los instrumentos de medicion utilizados

Autor(es) Instrumentos de evaluacion: Confiabilidad y validez Instrumentos de evaluacion: Confiabilidad y validez
Clima organizacional Satisfaccion laboral
[ | | |
Alviola, P. Organizational Climate Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .963. Job  Satisfaction Questionnaire Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .968.

Questionnaire (OCQ) propuesto
por Evans (1996). El instrumento
estuvo compuesto por siete
dimensiones, cada una fue medida
a través de cinco items en escala
tipo Likert de cinco puntos.

Validez: Andlisis factorial confirmatorio
mediante el enfoque de ecuaciones
estructurales por minimos cuadrados
parciales (PLS-SEM).

(JSQ) desarrollado por Muindi
(2011). El instrumento incluy6 29
items  distribuidos en  cinco
dimensiones evaluadas mediante
una escala tipo Likert de cinco
puntos.

Validez: Juicio de expertos, asegurando la
adecuacion conceptual y metodologica de
los items para la medicion de la satisfaccion
laboral en el contexto universitario.



Jianchun, Y.

Kamei, E.,
Kim, Y., &
Edens, D.

Lintanga, A.,
&
Rathakrishn
an, B.

Mgaiwa, S.

Evaluado mediante cinco items
adaptados  del instrumento
Organizational Climate Scale (Lo
etal., 2024), disefiados para medir
la percepcion de los docentes
sobre el entorno laboral dentro de
las instituciones de educacion
superior.

Se empled items provenientes del
HERI Faculty Survey,
desarrollado por el Cooperative
Institutional Research Program
(CIRP) de la Universidad de
California, Los Angeles (UCLA).

Cuestionario de Clima
Organizacional de Nazar (2001).
Evalla el clima organizacional
como un constructo
unidimensional mediante una
escala tipo Likert de 5 puntos.

Cuestionario de Entorno Laboral
Percibido, instrumento de
elaboracion propia conformado
por 35 items, distribuidos en 7
dimensiones.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .923
y confiabilidad compuesta (CR) de .928.

Validez: Validez convergente con
valores de varianza media extraida
(AVE) de .769, y validez discriminante,
confirmada mediante los criterios de
Fornell-Larcker y HTMT.

Confiabilidad: Las variables fueron
construidas como indices compuestos,
derivados de items previamente
validados por el programa CIRP.

Validez: Analisis factoriales, asi como el
desarrollo te6rico y empirico que
garantizan adecuada representacion de
las dimensiones.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .706.

Validez: Proceso de traduccion inversa y
una prueba piloto, mostrando un ajuste
adecuado para su inclusiébn como
variable moderadora.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .92.
Validez: Anélisis factorial exploratorio

(AFE), resultados demostraron el 70.8%
de la varianza total.

Evaluada mediante tres items
adaptados del Job Satisfaction Scale
(Aboramadan & Kundi, 2023)
orientados a medir la percepcién
global de satisfaccion de los
docentes respecto a su trabajo.

Fue evaluada a través de variables
compuestas del HERI Faculty
Survey, especificamente mediante
dos dimensiones: satisfaccion con
la compensacion y satisfaccion con
el entorno profesional de trabajo.

Encuesta de Satisfaccion Laboral de
Paul Spector (2011). Compuesta
con 36 items con una escala tipo
Likert de 5 puntos.

Cuestionario  de  Satisfaccion
Laboral de Minnesota (version
corta), desarrollado por Weiss,
Dawis y England (1967). Incluye 20
items,  distribuidos en  dos
dimensiones.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .881 y
una confiabilidad compuesta (CR) de .891.

Validez: La validez convergente fue
confirmada mediante un AVE de .807, y la
validez discriminante fue establecida a
través de los criterios de Fornell-Larcker y
HTMT.

Confiabilidad: Las variables de satisfaccién
laboral fueron operacionalizadas como
indices compuestos, construidos a partir de
items previamente validados por el CIRP.

Validez: No especifica.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .782.

Validez: No especifica.

Confiabilidad: ElI Alfa de Cronbach de .88.

Validez: Anélisis factorial exploratorio
(AFE) confirmandose la  estructura
bifactorial del instrumento. Varianza total de
48.7%, con indices KMO de .82.



Povolna, L.,
Vostry, M.,
Hujova, A.,
Soukupova,
E., &
Micikova, L.
Prada, R,
Zarate-
Torres,R., &
Prada, M.
Xia, W.,
Fan, Y., Bai,
J.,  Zhang,
Q., & Wen,
Y.

Xia, W.,
Fan, Y.,
Zhang, X. &
Yang, J.

Cuestionario  estructurado  de
elaboracion propia, disefiado con
base en los enfoques tedricos de
Evans (1996) y Schneider et al.
(2013). EIl instrumento estuvo
compuesto por items tipo Likert
disefiados para medir la
percepcion de los empleados
sobre el ambiente organizacional
y las practicas institucionales.

Cuestionario de Evaluacion del
Clima del Grupo de Trabajo
desarrollado por Management
Sciences for Health (MSH),
basado en el modelo tedrico de
Litwin y Stringer.

Escala de Clima Organizacional
en Educacion Inicial desarrollada
por Li et al. (2017), basada en el
OCDQ-RE de Hoy y Clover
(1986). El instrumento incluye 33
ftems  distribuidos en  seis
dimensiones.

Cuestionario de Descripcién del
Clima de la Organizacién Escolar
(OCDQ-RE) de Hoy y Clover
(1986) adaptado para el contexto
chino por Cao (2002).

Confiabilidad:
superior a .90.

Alfa de Cronbach

Validez: Se aplicé andlisis factorial
confirmatorio (AFC), (AVE > 0.50).
Asimismo, la validez discriminante fue
confirmada mediante el criterio de
Fornell-Larcker, evidenciando una
correcta  diferenciacion entre  los
constructos analizados.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .816.

Validez: Anélisis factorial exploratorio
(AFE) y analisis factorial confirmatorio
(AFC). indice KMO de .834 y prueba de
esfericidad de Bartlett significativa (p
<.001).

Confiabilidad: Alfa de Cronbach para las
seis dimensiones: entre .87 y .91, y .92
para la escala total.

Validez: Analisis factorial confirmatorio
(CFA).

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .89.

Validez: No se especifica. Sin embargo,
se aplico el Test de factor Unico de
Harman para descartar sesgo de varianza
comln y confirmé la adecuacion del
modelo mediante anlisis de mediacion.

Cuestionario basado en el Job
Satisfaction Questionnaire (JSQ)
desarrollado por Muindi (2011), el
cual evalla dimensiones
relacionadas con las condiciones de
trabajo, el sistema de recompensas,
las relaciones laborales, la
supervisién y las oportunidades de
crecimiento profesional.

Cuestionario  de  Satisfaccion
Laboral de Minnesota (version
corta) desarrollado por Weiss,
Dawis y England (1967). El
instrumento incluye 20 items,
distribuidos en dos dimensiones.

Escala de Satisfaccién Laboral del
Docente de Educaciéon Inicial,
desarrollada por Lu (2023). El
instrumento incluye 18 items
distribuidos en cuatro dimensiones.

Escala de Satisfaccion Laboral de
los Docentes de Educacion Especial
desarrollada por Zhu (2013). Escala
disefiada especificamente para el
contexto de educacion especial.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach superior a
.90.

Validez: La validez del constructo fue
evaluada mediante andlisis factorial
confirmatorio (AFC), evidenciandose una
adecuada validez convergente (AVE > 0.50)
y validez discriminante aceptable.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .931.

Validez: Anélisis factorial exploratorio
(AFE) y andlisis factorial confirmatorio
(AFC). Indices de ajuste del modelo (CFI =
.983; TLI = .958; RMSEA = .04; GFIl = .97)
evidencian una adecuada validez estructural.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach para las
cuatro dimensiones: entre .781y .903, y .889
para la escala total (alta confiabilidad).

Validez: Anadlisis factorial confirmatorio
(CFA).

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .79.

Validez: No se especifica. Sin embargo, se
aplicé el Test de factor Unico de Harman
para descartar sesgo de varianza comun y
confirmd la adecuacién del modelo mediante
andlisis de mediacion.



Yiming, L., Escala de Clima Organizacional Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .941 Escala de Satisfaccion Laboral Confiabilidad: Alfa de Cronbach de .924 y
Yan, L., & adaptada de Jiang et al. (2019) y vy confiabilidad compuesta (CR) de .941. Docente de Ho y Au (2006). una confiabilidad compuesta (CR) de .925.
Jinsheng, Z. Thomas y Volkwein (1988). Compuesto por 5 items con el fin de
Compuesta por 5 items que Validez: Analisis factorial confirmatorio evaluar la satisfaccion general con Validez: Analisis factorial confirmatorio a
evalUan el apoyo del liderazgo, la mediante el enfoque de ecuaciones el trabajo, las actividades laborales través del enfoque de ecuaciones
comunicacion, la cultura estructurales por minimos cuadrados diarias, el entorno de trabajo, el estructurales por minimos cuadrados
organizacional y el entorno parciales (PLS-SEM). Adecuada validez sentido de logro profesional y la parciales (PLS-SEM). Adecuada validez
laboral. convergente con un AVE de .809. Las percepcidn de reconocimiento en el convergente con un AVE de .768. Las
cargas factoriales oscilaron entre .878 y  rol desempefiado. cargas factoriales oscilaron entre .856 y
920, y la validez discriminante fue .905. La validez discriminante fue
adecuada. confirmada por criterio de Fornell-Larcker y
el indice HTMT.
Tabla 1.3

Analisis de los resultados obtenidos en las investigaciones

Autor(es) Disefio de estudio Modelo tedrico de la variable: Modelo tetrico de la variable: Relacion entre clima organizacional y satisfaccion
Clima Organizacional Satisfaccion laboral laboral
| | | | |

Alviola, P. Cuantitativo, no Teoria del Clima Organizacional Teoria de los Eventos Afectivos Influencia positiva y significativa del clima
experimental, transversal y de Litwiny Stringer (1968). de Weiss y Cropanzano (1996). organizacional y de comunicacién sobre la satisfaccion
correlacional. laboral, evidencidndose  que  entornos  con

comunicacion efectiva e inclusion favorecen mayor
satisfaccion y compromiso.

Jianchun, Y. Cuantitativo, no Teoria del Intercambio Social de  Teoria de  ampliacién  y Influencia positiva del clima organizacional en la
experimental,  transversal, Blau (1964). construccién de las emociones satisfaccion laboral, con la felicidad en el trabajo como
con enfoque explicativo positivas de Fredrickson (2004).  mediador parcial, favoreciendo el bienestar emocional

y la satisfaccion.
Kamei, E., Kim, Cuantitativo, no Teoria del Clima Organizacional Modelo de Satisfaccion Laboral EI entorno institucional y las caracteristicas
Y., & Edens, D.  experimental, transversal, de Schneider, Ehrhart y Macey de Hagedorn (2000). organizacionales influyen significativamente en la



Lintanga, A., &
Rathakrishnan,
B.

Mgaiwa, S.

Povolnd,
Vostry,
Hujov4,
Soukupova,
& Micikova, L.

L.,
M.,
A,

E.,

Prada,
Zarate-Torres,
R., & Prada, M.

R.,

Xia, W., Fan, Y.,
Bai, J., Zhang,
Q., & Wen, Y.

Xia, W., Fan, Y.,
Zhang, X. &
Yang, J.

Yiming, L., Yan,
L., & Jinsheng,
Z.

correlacional—explicativo.

Cuantitativo, no
experimental, transversal y
correlacional—explicativo.

Cuantitativo, no
experimental, de  corte
transversal y alcance
correlacional-explicativo.

Cuantitativo, no
experimental, transversal y
explicativo.

Cuantitativo, no
experimental y de disefio
transversal.

Cuantitativo, no
experimental, de  corte
transversal y de alcance

correlacional-explicativo.

Cuantitativo, no
experimental, transversal y
correlacional—explicativo.

Cuantitativo no
experimental, transversal y
correlacional-explicativo.

(2013).

Teoria de las Tres Necesidades
de McClelland (1961).

Teoria de Campo de Kurt Lewin
(1936).

Teoria del Clima Organizacional
de Litwin y Stringer (1968).

Teoria del Clima Organizacional
de Litwin y Stringer (1968).

Teoria del Clima Organizacional
de Schneider, Ehrhart y Macey
(2013).

Teorfa del Clima Escolar como
Personalidad de Halpin y Croft
(1963).

Teoria del Intercambio Social de
Blau, P. (1964). Teoria de la
Conservacion de Recursos de
Hobfoll (1989).

Teoria de los Dos Factores de la
satisfaccion laboral de Herzberg
et al. (1959).

Modelo de Ajuste Persona—
Trabajo desarrollado por Weiss,
Dawis y England (1967)

Teoria de los Dos Factores de
Herzberg (1959). Jerarquia de
Necesidades de Maslow (1943).

Modelo bifactorial propuesto por
Weiss et al. (1967).

Teoria de Satisfaccion laboral de
Judge y Kammeyer (2012).

Teoria de la Correspondencia de
Expectativas de Mckenna (2000).

Teoria de los Eventos Afectivos
de Weiss & Cropanzano (1996).

satisfaccion laboral docente, destacando el rol del
ambiente profesional y la carga laboral.

El clima organizacional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral y cumple un rol mediador,
fortaleciendo su vinculo con la seguridad psicologica.

El clima organizacional influye positiva vy
significativamente en la satisfaccion laboral, siendo la
libertad académica el predictor mas relevante del
bienestar laboral.

La estabilidad laboral y la experiencia influyen
positivamente en la satisfaccion laboral, destacando la
importancia de las condiciones organizacionales.

Relacién positiva y significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, asociandose el
apoyo y la claridad organizacional con mayor
satisfaccion.

El clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccién laboral, mediado por el estrés ocupacional
y el trabajo emocional.

Influencia positiva del clima organizacional en la
satisfacciéon laboral, mediada por el bienestar
profesional y debilitada por el agotamiento emocional.

Influencia positiva del clima organizacional en la
satisfaccion laboral, con el bienestar psicol6gico como
mediador relevante.
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A continuacién, se realizara un analisis detallado de
cada uno de los 10 articulos seleccionados,
resaltando la informacion més relevante. Todos los
estudios son de tipo correlacional, ubicados entre los
afios 2021 a 2026 de idioma inglés, sefialando
resultados de confiabilidad y validez adecuados para
su andlisis, y resultados concluyentes que permiten
obtener conclusiones acerca de la relacién entre las
variables de clima organizacional y satisfaccion
laboral.

Acerca de los paises de origen de cada
articulo, 4 de ellos provienen de China (Jianchun,
2024; Xia et al., 2024; Yiming & Jinsheng, 2024;
Xia et al., 2025); 1 es de Filipina (Alviola, 2024); 1
es de Malasia (Lintanga, & Rathakrishnan, 2024), 1
es de Estados Unidos (Kamei et al., 2025); 1 es de
Bogotd (Prada et al., 2021); 1 es de Tanzania
(Mgaiwa, 2021); y 1 de Republica Checa (Povolna
et al., 2025).

En cuanto a los participantes, siete estudios
evaltan personal del ambito educativo (Mgaiwa,
2021; Alviola, 2024; Jianchun, 2024; Xia et al.,
2024; Yiming et al., 2024; Kamei et al., 2025; Xia et
al., 2025); dos analizan trabajadores del ambito de la
salud (Prada et al., 2021; Povolné et al., 2025) y uno
examina empleados de la administracion publica
(Lintanga & Rathakrishnan, 2024).

Respecto a los marcos teoricos del clima
organizacional, tres articulos fundamentan sus
hallazgos en la Teoria de Litwin y Stringer (Alviola,
2024; Povolna et al., 2025; Prada et al., 2021); dos
utilizan la perspectiva de Schneider enfocada en
eventos y procedimientos (Kamei & Kim, 2025; Xia
et al., 2024); otros dos se alinean a la Teoria del
Intercambio Social para explicar la correlacion de
variables (Jianchun, 2024; Yiming et al., 2024).
Mientras que los tres restantes emplean enfoques
individuales, tales como la Teoria de Campo de
Lewin (Mgaiwa, 2021), la Teoria de las Tres
Necesidades de McClelland (Lintanga &
Rathakrishnan, 2024) y la Teoria del Clima Escolar
de Halpin y Croft (Xia et al., 2025).

En relacion a la satisfaccion laboral, dos
articulos sustentan su analisis en la Teoria de los Dos
Factores de Herzberg (Lintanga & Rathakrishnan,
2024; Povolnd et al., 2025) y otros dos adoptan la
Teoria de los Eventos Afectivos de Weiss y
Cropanzano (Alviola, 2024; Yiming et al., 2024);
por su parte, los estudios restantes recurren a
modelos especificos como el de Ajuste Persona-
Trabajo (Mgaiwa, 2021), el Modelo Bifactorial de
Weiss (Prada et al., 2021), Teoria de ampliacion y
construccion de las emociones positivas de
Fredrickson (Jianchun, 2024), el modelo de
Hagedorn (Kamei & Kim, 2025), la Teoria de la
Correspondencia de Expectativas de Mckenna (Xia

et al., 2025) y la teoria de Judge y Kammeyer (Xia
et al., 2024).

Para la medicion de la variable clima
organizacional, los estudios revisados emplearon
diez instrumentos validados y adaptados a distintos
contextos organizacionales y educativos. En
educacion superior se utilizaron escalas adaptadas
de Jiang et al. (2019) y Thomas y Volkwein (1988)
(Yiming et al., 2024), asi como items del HERI
Faculty Survey, desarrollado por el Cooperative
Institutional Research Program de la Universidad de
California, Los Angeles (Kamei et al., 2025).
Asimismo, en educacién superior china se empleo
una Organizational Climate Scale adaptada de Lo et
al. (2024), orientada a evaluar la percepcion del
entorno laboral docente (Jianchun, 2024). En el
sector publico se aplico el Organizational Climate
Questionnaire (LSOCQ) desarrollado por Nazar
(2001) (Lintanga & Rathakrishnan, 2024). En
contextos educativos chinos se utilizo el
Organizational Climate Description Questionnaire—
Revised (OCDQ-RE) de Hoy y Clover (1986),
adaptado por Cao (2002), asi como la Escala de
Clima Organizacional en Educacion Inicial
desarrollada por Li et al. (2017), basada en el
OCDQ-RE (Xiaetal., 2025; Xia et al., 2024). En el
ambito organizacional se empled el Organizational
Climate Questionnaire (OCQ) de Evans (1996)
(Alviola, 2024) y un cuestionario estructurado de
clima organizacional basado en los modelos de
Evans (1996) y Schneider et al. (2013) (Povolna et
al., 2025). Finalmente, se aplicaron un Cuestionario
de Entorno Laboral Percibido de elaboracion propia
(Mgaiwa, 2021) y el Cuestionario de Evaluacion del
Clima del Grupo de Trabajo, basado en el modelo de
Litwin y Stringer (1968) (Prada et al., 2021).

En referencia a la medicion de la variable
satisfaccion laboral, los estudios utilizaron diez
instrumentos validados en distintos contextos. En
educacion superior, se emple6 una adaptacion de la
Teaching Satisfaction Scale (TSS) (Yiming et al.,
2024) y variables compuestas derivadas del HERI
Faculty Survey (Kamei et al., 2025). En contextos
educativos chinos, se aplicé la Escala de
Satisfaccion Laboral de Docentes de Educacion
Especial desarrollada por Zhu (2013) (Xia et al.,
2025), la Escala de Satisfaccion Laboral del Docente
de Educacién Inicial propuesta por Lu (2023) (Xia
et al., 2024) y la escala de Satisfaccion Laboral
adaptada de Aboramadan y Kundi (2023) (Jianchun,
2024). En el ambito organizacional, se aplicé el Job
Satisfaction Questionnaire (JSQ) desarrollado por
Muindi (2011), tanto en el sector salud como en
universidades estatales (Povolnd et al., 2025;
Alviola, 2024). Finalmente, se empled el Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ) en su version
corta, en contextos universitarios y clinicos
(Mgaiwa, 2021; Prada et al., 2021).
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En los siguientes parrafos, se indican a
detalle los principales hallazgos de cada articulo
cientifico revisado.

Alviola (2024) estudié la relacion entre el
clima organizacional, el clima de comunicacion y la
satisfaccion laboral. Los resultados evidenciaron
que tanto el clima organizacional como el clima de
comunicacion influyen de manera positiva y
significativa en la satisfaccion laboral. Asimismo, se
identifico que una comunicacion efectiva, la
integracién organizacional y practicas inclusivas
fortalecen el compromiso, la colaboracién y la
percepcién positiva del trabajo, incrementando los
niveles de satisfaccién laboral entre los empleados
universitarios.

Jianchun (2024) tuvo como objetivo
examinar la influencia del clima organizacional en
la felicidad del empleado, asi como los impactos
directos y mediados de la felicidad en la satisfaccion
laboral, junto con el efecto moderador de las
aplicaciones de Inteligencia Artificial (I1A), como
ChatGPT. A raiz de la evaluacién de 739 docentes
de universidades chinas, se encontraron efectos
positivos del clima organizacional sobre la felicidad
y la satisfaccion laboral. La felicidad del
colaborador se correlaciona significativamente con
la satisfaccion laboral, desempefiando un rol
mediador parcial en la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion..

Kamei et al. (2025) examinaron los
factores del entorno institucional que influyen en la
satisfaccion laboral de docentes universitarios
pertenecientes a minorias raciales en Estados
Unidos, utilizando datos del HERI Faculty Survey.
Con una muestra de 19,082 docentes de
instituciones universitarias, se identificd que las
caracteristicas  institucionales, el  ambiente
profesional, la carga docente y el énfasis en
investigacion influyen significativamente en la
satisfaccién laboral. Los resultados indicaron que un
entorno organizacional percibido como equitativo y
de apoyo se asocia con mayores niveles de
satisfaccion laboral, resaltando la importancia de las
condiciones organizacionales en el bienestar
profesional del personal académico.

Lintanga &  Rathakrishnan  (2024)
analizaron el efecto del clima de seguridad
psicolégica (PSC) sobre la satisfaccion laboral de
los empleados en 340 empleados del Ayuntamiento
de Kota Kinabalu en Malasia. Se evidencia que el
clima laboral se relaciona significativamente con la
satisfaccion ~ laboral de los  empleados.
Especificamente, entornos laborales que favorecen
la dimension de participacion organizacional
promueve mayores niveles de satisfaccion laboral.
Asimismo, la comunicacién organizacional mostré
una relacion negativa con la satisfaccion laboral, lo

que sugiere que una comunicacion percibida como
inadecuada o  deficiente  puede  afectar
negativamente la satisfaccion de los empleados. Por
altimo, el clima organizacional cumple un rol
mediador, fortaleciendo la relacidn entre el clima de
seguridad psicolégica y la satisfaccion laboral.

Mgaiwa (2021) analiz6 la influencia del
clima laboral percibido sobre la satisfaccién laboral.
Los resultados evidenciaron que un clima laboral
favorable se asocia de manera positiva y
significativa con mayores niveles de satisfaccion
laboral, tanto intrinseca como extrinseca. Asimismo,
se identifico que la libertad académica constituye el
predictor mas relevante de la satisfaccion laboral,
seguida del trabajo en equipo, la supervisién y la
participacién en la toma de decisiones, lo que
confirma que la percepcion de condiciones
organizacionales de apoyo y autonomia desempefia
un papel determinante en la satisfaccion laboral en
el &mbito universitario.

Povolnd et al. (2025) analizaron los
factores asociados a la satisfaccion laboral de
enfermeras que laboran en hospitales de la regién de
Usti nad Labem, Republica Checa, considerando el
impacto de la experiencia profesional y el entorno
de trabajo. Con una muestra de 130 enfermeras, se
hallaron que los afios de experiencia laboral y la
estabilidad en el empleo se relacionan positiva y
significativamente con la satisfaccion laboral. Se
destaca la relevancia de mejorar las condiciones
laborales y promover la permanencia del personal
como estrategias clave para reducir la rotacion y
fortalecer la calidad del servicio de salud.

Prada et al. (2021) tuvieron como objetivo
analizar la relacion entre el clima laboral y la
satisfaccién laboral en una muestra de 132
estudiantes de medicina de Ultimos semestres
durante las practicas clinicas. Los resultados
evidenciaron una relacién positiva y significativa
entre ambas variables. Las dimensiones de claridad,
apoyo organizacional, productividad y calidad del
trabajo se asociaron de manera consistente con la
satisfaccién laboral, tanto interna como externa.
Asimismo, se identificé una alta correlacién entre la
satisfaccién interna y externa, confirmando su
caracter multidimensional. Los hallazgos respaldan
al clima laboral como un predictor relevante de la
satisfaccién laboral en contextos clinicos.

Xia et al. (2024) analizaron la influencia
del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral, considerando el rol mediador del estrés
ocupacional y del trabajo emocional en docentes de
educacion inicial en China. Con una muestra de
1,091 docentes de educacion inicial en China, se
evidencié que un clima organizacional favorable se
asocia de manera significativa con mayores niveles
de satisfaccion laboral, y que tanto el estrés
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ocupacional como el trabajo emocional actGan como
variables mediadoras, de forma individual y
secuencial, modulando la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

Xia et al. (2025) estudiaron la relacion
entre el clima organizacional de las escuelas de
educacion especial en China y la satisfaccién laboral
de los docentes de educacion especial, analizando
los efectos mediadores en cadena del bienestar
profesional y el agotamiento emocional. Con una
muestra de 557 docentes de educacion especial en
China, se comprob6 que el clima organizacional se
correlacioné positivamente con la satisfaccion
laboral. También el bienestar profesional y el
agotamiento emocional mediaron por separado el
vinculo entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Por Ultimo, el bienestar
profesional y el agotamiento emocional mediaron
secuencialmente la relacion entre el clima
organizacional de la escuela y la satisfaccion laboral
entre los docentes de educacion especial.

Yiming et al. (2024) estudiaron la relacion
entre el clima organizacional, el bienestar
psicoldgico vy la satisfaccion laboral en docentes que
laboran en el sector de educacion superior en China.
Con un total de 690 docentes encuestados, se
evidencio una influencia positiva y significativa del
clima organizacional y del bienestar psicol6gico
sobre la satisfaccion laboral. De la misma forma, se
determind el efecto positivo del bienestar
psicologico sobre la satisfaccion laboral y su rol
mediador en la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral. Ademas, la
influencia tecnolégica modera positivamente la
relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral, lo que sugiere un rol protector
en la mejora de la satisfaccion de los docentes.

Discusién

Los hallazgos derivados de la presente investigacion
permiten dar respuesta a la interrogante planteada,
corroborando de manera concluyente la relacion
significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral a través de mdltiples escenarios
laborales.

Los estudios revisados evidencian de
manera consistente que el clima organizacional se
asocia positiva y significativamente con la
satisfaccion laboral en diversos contextos, como el
ambito educativo, el sector salud y la administracion
publica, lo que confirma la solidez empirica de esta
relacién. La convergencia de hallazgos en contextos
heterogéneos sugiere que el clima organizacional
constituye un factor transversal que influye de
manera sostenida en la experiencia laboral de los
trabajadores. La mayoria de las investigaciones

reporta correlaciones directas  significativas,
indicando que entornos caracterizados por apoyo
organizacional, comunicacion efectiva, integracion
social y condiciones laborales favorables se
vinculan con mayores niveles de satisfaccion laboral
(Lintanga & Rathakrishnan, 2024; Liu et al., 2024).
No obstante, la evidencia muestra que esta relacion
no opera exclusivamente de forma directa, sino que
se encuentra mediada y moderada por variables
psicologicas y contextuales, como el estrés
ocupacional, el trabajo emocional, el bienestar
profesional, la felicidad en el trabajo y el apoyo
tecnoldgico (Buivydiené et al., 2025; Jianchun,
2024; Galiano-Coronil et al., 2024). Asimismo,
algunos estudios identifican asociaciones parciales
en dimensiones  especificas  del clima
organizacional, lo que refuerza la necesidad de
analizar este constructo desde una perspectiva
multidimensional (Silvestre, 2017). En conjunto, los
resultados confirman que la relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral es robusta,
aunque compleja, al encontrarse condicionada por
diversos mecanismos mediadores y moderadores
relevantes para el disefio de intervenciones
organizacionales eficaces.

En cuanto a los fundamentos tedricos del
clima organizacional, los hallazgos ratifican la
relevancia del enfoque cognitivo-perceptual, al
evidenciar que el clima no constituye una propiedad
objetiva de la organizacion, sino una construccion
psicoldgica compartida que orienta la motivacion y
la conducta laboral. La utilidad de estos modelos
radica en su capacidad para funcionar como marcos
interpretativos que explican como las condiciones
organizacionales adquieren significado para el
trabajador, permitiendo comprender no solo qué
ocurre en el entorno laboral, sino los mecanismos
mediante los cuales este influye en sus actitudes y
comportamientos. Aungue el Modelo de Ambiente
Laboral Subjetivo (ALS) no fue citado
explicitamente en los estudios, la recurrencia de
enfoques como los de Litwin y Stringer y la
perspectiva de Schneider confirma su vigencia
conceptual, al coincidir en que el comportamiento
organizacional estd mediado por interpretaciones
subjetivas del entorno (Barria-Gonzéles et al.,
2021). Asimismo, la Teoria de Campo de Lewiny el
Intercambio Social de Blau amplia esta comprension
al evidenciar que dichas percepciones se configuran
a partir de procesos de interaccion y reciprocidad, lo
que proporciona una base teorica sélida para
explicar la formacién del vinculo psicolégico entre
el trabajador y la organizacion y orientar estrategias
destinadas al fortalecimiento del compromiso y la
retencion del talento.

En la revision también se identificaron

marcos tedricos orientados a explicar la interaccién
entre el clima organizacional y la satisfaccion
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laboral, lo que permite comprender la relacion
funcional que articula ambos constructos. Este
enfoque contribuye a esclarecer cémo las
percepciones del entorno influyen en las respuestas
actitudinales del trabajador y cémo estas, a su vez,
condicionan su manera de interpretar la
organizacion. Modelos como los propuestos por
Jianchun (2024) y Yiming et al. (2024) aportan valor
al explicar los procesos psicoldgicos que vinculan
estas variables, proporcionando una comprension
mas integrada del comportamiento organizacional.
Desde una perspectiva aplicada, este conocimiento
resulta especialmente relevante en el contexto
organizacional contemporaneo, ya que permite
disefiar intervenciones mas precisas, como el
fortalecimiento del liderazgo y la implementacion
de précticas orientadas al bienestar, actuando sobre
los factores que configuran la experiencia laboral.

En relacion a la satisfaccion laboral, los
hallazgos evidencian una evolucion conceptual que
amplia el modelo de Locke al incorporar
dimensiones que permiten comprender con mayor
profundidad como se configura esta evaluacion.
Mientras Locke establece que la satisfaccién surge
de un proceso cognitivo de valoracion del trabajo,
modelos como la Teoria de los Dos Factores y la
Teoria de los Eventos Afectivos introducen
componentes motivacionales y emocionales que
explican los factores que influyen en dicha
valoracién (Povolna et al., 2025; Alviola, 2024).
Asimismo, enfoques como el Ajuste Persona-
Trabajo y la Correspondencia de Expectativas
aportan evidencia de que la satisfaccion depende del
grado de congruencia entre las caracteristicas del
trabajador y su entorno laboral, lo que permite
operacionalizar y fortalecer el principio evaluativo
propuesto por Locke. Esta integracion tedrica
amplia la capacidad explicativa del constructo al
evidenciar que la satisfaccién laboral constituye un
fenémeno psicoldgico complejo, configurado por la
interaccion entre procesos cognitivos, experiencias
emocionales y el grado de ajuste entre el trabajador
y su entorno, lo que proporciona una base
conceptual més consolidada para comprender y
predecir su influencia en variables organizacionales
como el compromiso, el desempefio y la
permanencia, permitiendo de ese modo una
comprension mas integral de la experiencia laboral.

En el plano metodoldgico, los estudios
incluidos en la presente revision se caracterizan
predominantemente por el wuso de disefios
cuantitativos de tipo transversal, los cuales permiten
identificar ~ asociaciones  entre el  clima
organizacional y la satisfaccion laboral, pero limitan
la posibilidad de establecer relaciones causales entre
ambas variables. En menor proporcién, se
identificaron investigaciones que incorporan
modelos analiticos mas complejos, como analisis de

mediacion y moderacion, aunque sin adoptar
disefios  longitudinales  propiamente  dichos.
Asimismo, se evidencié una variabilidad en el
tamafio de las muestras, encontrando estudios con
muestras amplias que fortalecen la robustez
estadistica de los hallazgos, asi como
investigaciones con muestras reducidas, lo que
podria restringir la generalizacién de los resultados
a otros contextos organizacionales. En relacién con
los instrumentos de medicién, la mayoria de los
estudios empled escalas previamente validadas; sin
embargo, algunos recurrieron a instrumentos
adaptados o a variables compuestas, lo que puede
constituir una limitacion metodoldgica cuando los
procedimientos de validacion no son descritos de
manera detallada.

Desde una mirada critica, si bien la mayoria
de los estudios revisados reporta adecuados indices
de confiabilidad, principalmente a través del
coeficiente alfa de Cronbach, este énfasis resulta
insuficiente cuando no se acompafia de un reporte
riguroso y sisteméatico de los procedimientos de
validez. Aunque los valores de confiabilidad
respaldan la consistencia interna de los instrumentos
utilizados, se identificaron investigaciones que
presentan informacién limitada o parcial respecto a
la validez de las medidas, especialmente en el caso
de variables compuestas o escalas adaptadas a
contextos culturales especificos. En esta linea, el
estudio de Kamei et al. (2025) no especifica
indicadores formales de validez para la medicion de
la satisfaccién laboral, lo que constituye una
limitacién metodoldgica relevante, considerando la
complejidad del constructo evaluado. De manera
similar, Xia et al. (2025), al analizar la relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en
docentes de educacién especial en China, una
poblacion comparable a la evaluada previamente por
Xia et al. (2024) en docentes de educacion inicial del
mismo  contexto  cultural, no  reportan
procedimientos clasicos de validacién factorial,
restringiendo el analisis psicométrico a la aplicacion
del test de factor Gnico de Harman para descartar
sesgos de varianza comudn, lo cual resulta
insuficiente para garantizar la validez estructural de
los instrumentos empleados. Resulta pertinente
destacar que, en el estudio previo de Xia et al.
(2024), se abordd esta limitacion mediante el uso de
instrumentos similares para la mediciéon de ambas
variables, incorporando  andlisis  factorial
confirmatorio y el reporte explicito de indicadores
de ajuste, confiabilidad y validez convergente,
evidenciando una mejora metodolégica sustancial
en la evaluacién psicométrica. Desde nuestra
perspectiva, este contraste pone de manifiesto la
necesidad de que futuras investigaciones reporten de
manera sistematica y transparente los procesos de
confiabilidad y validez, especialmente en estudios
que emplean adaptaciones culturales de
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instrumentos y comparan poblaciones afines, ya que
la omision de estos procedimientos puede
comprometer la precision de las mediciones y, en
consecuencia, la adecuada interpretacion e
integracién de los resultados empiricos.

Por otro lado, se evidencia una
concentracién  geografica del  conocimiento
cientifico sobre clima y satisfaccion laboral, ya que
seis de las investigaciones son del contexto asiatico,
lo que indica una produccién académica mas
consolidada en dicha region. En contraste, se
identifica como vacio de conocimiento la escasez de
investigaciones sobre ambas variables en el contexto
peruano asociado a factores estructurales como
limitaciones en el financiamiento de estudios, poca
promocion institucional de la investigacién y
barreras idiomaticas para la publicacién en revistas
de alto impacto. Asimismo, se observa una limitada
presencia de estudios en revistas especializadas en
psicologia organizacional y una escasez de
investigaciones aplicadas en sectores especificos
como corporaciones privadas, consultorias y
empresas tecnoldgicas, predominando los andlisis
en ambitos educativos, de salud y comunitarios. Esta
situacion sugiere la necesidad de fortalecer el rigor
metodoldgico y la visibilidad de la investigacién
nacional, promoviendo estudios que cumplan los
criterios de revision por pares y publicacion en
revistas indexadas a nivel internacional. De este
modo, se contribuira a ampliar y diversificar la
produccion académica en psicologia organizacional,
generando evidencia cientifica solida que permita
comprender estas variables en distintos contextos
laborales del Per y América Latina.

Por Gltimo, respecto a la aplicabilidad de la
presente investigacion, los resultados evidencian la
relevancia de implementar estrategias orientadas a la
mejora del clima organizacional, tales como
politicas institucionales de prevencion del
hostigamiento y acoso laboral, programas de
bienestar y reconocimiento, y lineamientos de
convivencia basados en una comunicacion efectiva
entre subordinados, pares y lideres. Estas acciones
contribuirian al fortalecimiento del bienestar
psicolégico y la salud mental de los colaboradores,
asi como al incremento del desempefio, compromiso
y satisfaccion laboral, reduciendo la rotacién y el
burnout (Lintanga & Rathakrishnan, 2024; Xia et
al., 2025). En ese sentido, la promocion del bienestar
integral de los colaboradores no solo constituye un
objetivo  relevante  desde la  psicologia
organizacional, sino que también puede tener un
impacto positivo en la sostenibilidad y el desarrollo
de las organizaciones a través de la productividad
del talento humano (Prada et al., 2021).

Conclusiones

El objetivo del presente trabajo fue determinar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral mediante la revision de investigaciones
previas desarrolladas en el ambito de la psicologia
organizacional. Por consiguiente, se concluy6 que:

e Existe una relacion positiva y significativa
entre el clima organizacional y la
satisfaccion, evidencidndose que entornos
laborales caracterizados por apoyo
organizacional y comunicacion efectiva se
asocian con mayores niveles de
satisfaccion en los colaboradores.

e La relacién entre ambas variables esta
mediada por factores contextuales como el
uso de la tecnologia y psicoldgicos como el
agotamiento emocional.

e Las organizaciones deben contar con el
disefio de programas de intervencion y
acciones para la promocion del bienestar
psicoldgico en todos los colaboradores.
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