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Resumen 
 
El presente artículo tiene como propósito analizar el efecto del clima organizacional y la satisfacción 

laboral sobre la felicidad subjetiva en el trabajo. Esta investigación se realizó en trabajadores de centros 

de salud pública en el estado de Sonora, México.  Se utilizó un modelo de ecuaciones estructurales para 

comprobar la relación estructural entre estas tres variables. Los principales resultados demuestran que 

existen relaciones positivas entre satisfacción laboral, clima organizacional y felicidad subjetiva; mientras 

que se evidencia una relación negativa y significativa entre clima organizacional y felicidad subjetiva.  
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Abstract 
 

The purpose of this article is to analyse the effect of organisational climate and job satisfaction on 

subjective happiness at work. This research was conducted in public health centre workers in the state of 
Sonora, Mexico.  A structural equation model was used to test the structural relationship between these 

three variables. The main results show that there are positive relationships between job satisfaction, 

organisational climate and subjective happiness, while a negative and significant relationship between 

organisational climate and subjective happiness is evident.  
 

 

JEL Code: I31, M12, M54 
Keywords: job satisfaction; organizational climate; organizational climate; happiness; health workers 

 

Introducción 

 

La palabra felicidad ha sido un término desafiante de conceptualizar para los investigadores y es  sinónimo 

de expresiones  como bienestar subjetivo, bienestar psicológico, calidad de vida o satisfacción (Khalil, 

2019; Romero-Rodríguez et al., 2019). A partir de este enfoque han surgido numerosos estudios que 

entienden el bienestar subjetivo como la ciencia de la felicidad (Helliwell & Aknin, 2018). El estudio de 

la felicidad dentro de las organizaciones es un campo en expansión en la gestión organizacional y algunos 

de los trabajos se han dedicado a demostrar empíricamente el peso vital que tienen  la felicidad en el 

desarrollo del capital humano (Chen et al., 2020), particularmente porque los seres humanos pasamos la 

mayor parte del día en el trabajo y los niveles felicidad y de estado de ánimo positivo afectan directamente 

el rendimiento  (de Andrade-Tavares & Farias, 2023)  y cumplen un  papel protector y potenciador sobre 

la salud de las personas en el trabajo (Deschamps Perdomo et al., 2020). De igual modo la tesis del 

trabajador feliz-productivo señala que los empleados felices poseen un mejor desempeño que los menos 

felices, son más creativos e innovadores y usan diferentes métodos para resolver los problemas (Wright 

et al., 2007). Uno de los grupos donde existen dinámicas laborales cambiantes y complejas es en el 

personal de salud (Yánez-Ramos & Herrera, 2020). Este conglomerado de trabajadores experimenta altas 

tasas de problemas de salud mental como agotamiento, estrés y depresión debido a las condiciones del 

lugar de trabajo, que incluyen cargas laborales excesivas, alto nivel de estrés, violencia física y 

psicológica, lo que termina generando efectos negativos en los pacientes, así como en su propia salud 

mental, felicidad y bienestar (Gray et al., 2019). Silverblatt (2010) indica que trabajadores no felices tienen 

un coste de millones en la economía, principalmente a través de la pérdida de productividad, por lo que 

gestionar la felicidad y las emociones positivas de los empleados suelen actuar como un antídoto frente a 

las dificultades laborales y personales. Algunos autores como (Kamel et al., 2017; Warr, 2013) han 

señalado que variables como la satisfacción laboral; el compromiso organizacional; el clima 

organizacional, la implicación laboral; el compromiso individual; la prosperidad y vigor y afecto en el 

http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2024.5138


O. S. Federico Valle et al. / Contaduría y Administración 69 (3),2023, 231-253 
http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2024.5138 

 
 

233 
 

trabajo pueden explicar la felicidad en el trabajo. Nuestro estudio tiene por objetivo explicar que variables 

del clima organizacional y la satisfacción laboral pueden explicar la felicidad en el trabajo en un grupo de 

trabajadores de la salud de México, ya que se ha descrito que uno de los factores que influye sobre la 

satisfacción laboral es el clima organizacional y que, y que ambas se relacionan con la calidad de vida 

laboral de las personas, su desempeño y su felicidad (Manosalvas Vaca et al., 2015; Peña Cárdenas et al., 

2013). 

 

Revisión de la literatura  
 

Clima organizacional  
 

El clima organizacional es un conjunto de atributos que pueden ser percibidos acerca de una organización 

particular y/o sus subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la organización interactúa 

con sus miembros y con su ambiente (Hellriegel et al., 2002), por lo tanto contiene factores como lo son 

los estilos de comunicación, cultura, reputación, el contexto industrial, estructura organizacional, 

dinámicas en grupo, estilos de liderazgo, así como más variables que intervienen en el entorno laboral 

(Banwo et al., 2022). Así también puede que existan múltiples climas dentro de la misma organización, 

ya que la vida en la organización puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros según los 

niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo o las diversas unidades dentro del mismo centro de 

trabajo (Sampieri et al., 2014).  Koys and DeCotiis (1991) incluyeron como dimensiones del clima 

organizacional: la autonomía, cohesión, equidad, presión, innovación, reconocimiento, confianza y apoyo,  

mientras que Parker et al. (2003) a través de uno de los estudios más relevantes identificaron dimensiones 

comunes en las investigaciones del clima a nivel prácticamente mundial como: rol en el trabajo, el trabajo 

en sí, el líder, el grupo de trabajo, la organización en general, la satisfacción en el trabajo, el sentirse bien 

en el ambiente laboral, la motivación, el desempeño y otras actitudes hacia el trabajo.   

 Hoy en día es considerado el clima organizacional como un eje básico, ya que proporciona 

retroalimentación sobre los procesos que definen los comportamientos organizacionales y permiten 

introducir cambios debidamente planificados en actitudes y conductas del personal e incluso en acciones 

que impactan en la propia estructura organizativa, por ejemplo un clima organizacional negativo o 

desagradable puede ocasionar situaciones de conflicto, insatisfacción en los empleados, ausentismo, bajas 

en la productividad, rotación de puestos, entre otros aspectos (Hernández Gracia et al., 2021). El 

clima organizacional también puede afectar indirectamente la salud de los empleados al reducir peligros, 

riesgos o exigencias, además de promover la salud y la seguridad mediante el establecimiento de 

procedimientos de seguridad .En organizaciones con un excelente clima organizacional, se permite o 

incluso se espera que los empleados expresen sus necesidades e insatisfacción con los peligros, riesgos y 
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demandas existentes (Loh et al., 2019) . Por ejemplo, Dollard and Bakker (2010) encontraron que el clima 

organizacional es el precursor de las condiciones laborales, incluida la carga de trabajo, el conflicto de 

roles, las demandas emocionales, las recompensas y la justicia . Dollard and Bakker (2010); Idris et al. 

(2012) propusieron que un clima organizacional positivo conduciría a bajas demandas y altos recursos 

que, a su vez, protegerían a los empleados de resultados de salud deficientes como el agotamiento, la 

ansiedad y la fatiga .En las instituciones de salud la gestión del clima puede constituirse en un factor 

preponderante ya que influye directamente en el crecimiento y desarrollo de estas instituciones (Loh et 

al., 2019). Al adentrarse en el tema de estudio, es posible observar que el clima organizacional en México 

se ha estudiado en el ámbito de salud considerablemente siendo tomado en cuenta como un elemento 

relevante para el desempeño adecuado de una organización, a pesar de que solo puede ser percibido, ejerce 

un alto nivel de impacto positivo en el desempeño del trabajador (Arvizu et al., 2020; Hernández Gracia 

et al., 2021). Adauta (2018) en una investigación realizada en Ciudad de Mexico con trabajadores de la 

salud describieron el liderazgo, la reciprocidad y la participación en la toma de decisiones como elementos 

claves para la generación de buenos climas laborales.  

 

Satisfacción laboral  
 

La satisfacción laboral representa uno de los temas más importantes abordados por la literatura sobre 

recursos humanos y es el elemento central del desarrollo organizacional (Walker, 2017). La satisfacción 

laboral se define como un estado emocional placentero o positivo resultante de la evaluación del trabajo 

o de las experiencias laboralesy explica la diferencia entre las expectativas, necesidades o valores de un 

individuo sobre el trabajo y lo que realmente ofrece (Dodanwala et al., 2023)   

  La satisfacción laboral general se compone de la satisfacción con el trabajo, la satisfacción con 

el apoyo del supervisor y la satisfacción con las oportunidades de promoción (Singh & Das, 2013). Este 

constructo es de gran importancia en la gestión organizacional y tiene fuertes implicaciones en el aumento 

del rendimiento de los empleados (Wnuk, 2017)  en la reducción de la rotación laboral (Zaharie et al., 

2018) y aumenta el compromiso de los trabajadores (Ahmad et al., 2022).  La satisfacción laboral puede 

verse comprometida por una serie de factores individuales y organizativos, entre estos factores se incluyen 

la inseguridad e inestabilidad laboral (Reisel et al., 2010) y el exceso de responsabilidades (Gerich & 

Weber, 2020). De hecho, la seguridad laboral es una de las variables sobre la que se desarrolla la 

satisfacción de los empleados con respecto al trabajo realizado y es la forma en que se obtienen resultados 

positivos (Wu et al., 2021), la falta de seguridad genera efectos negativos tales como la intención de 

rotación o el comportamiento contraproducente (Nemteanu et al., 2021). Si nos encontramos con una 

empresa con empleados no satisfechos esto llevara a la compañía a tener fracasos, así como conflictos 
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personales, burocracia, falta de claridad, problemas de comunicación, malas decisiones, y muchos 

obstáculos que no permitirán que la compañía, ni sus empleados progresen (Ahmad et al., 2022)  

Se ha demostrado que variables como la percepción de salud, el apoyo directivo, la 

infraestructura, equipamiento adecuado, así como la sobrecarga de trabajo pueden ser factores que alteren 

la satisfacción laboral en el personal de salud en México (Radillo et al., 2021). 

Muchos autores han identificado asociaciones significativas entre un gran número de factores 

del clima organizacional y la satisfacción laboral y los resultados sugieren que, ambas variables son 

diferentes y que solo se relacionan en un aspecto concreto: la percepción de las relaciones interpersonales 

(Manosalvas Vaca et al., 2015). Ramihic (2013) igualmente demostró que el clima organizacional influye 

significativamente sobre la satisfacción laboral y que un 86,6% de los cambios en la satisfacción laboral 

son influenciados por cambios en el clima laboral. 

 

Felicidad  
 

Para  Moyano Díaz and Ramos Alvarado (2007) la felicidad es un estado emocional de las personas que 

parece estar alimentado cognitivamente por la reflexión acerca de su satisfacción general ante la vida  y 

por  la frecuencia de intensidad  con que  se experimentan  las emociones  positivas. Seligman (2011) en 

tanto, propone  que una  persona feliz   posee   ciertas   características: tales como  emociones   positivas,  

involucramiento,  relaciones  positivas,  sentido  del  trabajo  y  logro,  mientras  que  Lyubomirsky et al. 

(2005) señalan que las personas felices  son  más  sociables,  tienen  más  energía,  son  más generosas, 

están más dispuestas a cooperar, manifiestan mayor flexibilidad e ingeniosidad en su manera de pensar y 

son más productivas en su trabajo.   

Los  efectos  de  la  felicidad  en  las  personas  han  sido  estudiados  tanto  en  el  ámbito  de  

la  salud  como  en  lo  laboral,  siendo  esta  importante  para    prevenir  enfermedades  y  aumentar  la  

esperanza  de vida (Veenhoven, 2000), como también propiciar  vidas  más  activas  (Lathia et al., 2017) 

e  incrementar la  productividad (Oswald et al., 2015). A su  vez,  se  ha  descrito  que  los  bajos  niveles  

de  felicidad en el trabajo disminuyen el rendimiento laboral, incrementan el riesgo de accidentes 

laborales,  propician  conflictos,  y  aumentan  el  ausentismo y la rotación laboral (Warr, 2011). Para 

Janus and Smrokowska-Reichmann (2019) la felicidad es una combinación de tres estilos de vida: la vida 

placentera, la vida comprometida y la vida significativa. La vida placentera implica buscar emociones y 

experiencias positivas en la vida, siendo esta transitoria y no pudiendo proporcionar una satisfacción 

completa. Luego, la vida comprometida resulta de los esfuerzos y compromiso en el trabajo, la 

consecución de sus objetivos y la creación de relaciones, mientras que la vida significativa denota la 

construcción de relaciones cercanas con otras personas y la participación en instituciones positivas como 

la familia, la comunidad local o la sociedad definida en términos generales. Respecto a la percepción de 
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la felicidad organizacional, esta se puede dividir en cinco factores principales   (Mendoza-Ocasal et al., 

2021) emociones positivas, acuerdo de felicidad, relaciones, sentimiento de éxito y felicidad en el área de 

trabajo, indicando que la relación con su área de trabajo conlleva a la felicidad organizacional. Díaz 

Pincheira and Carrasco Garcés (2018) han descrito que los factores que favorecen la felicidad en el trabajo 

desde el clima organizacional son la conciliación vida trabajo, la cohesión entre los compañeros, la 

autonomía y la presión o estándares de desempeño. De igual modo Wright and Cropanzano (2004) 

describen que mientras más alta sea la satisfacción en el trabajo mayores son las emociones positivas 

laborales y más altos los niveles de felicidad.  

Del estudio se derivan las siguientes Hipótesis, H1: Experimentar clima laboral favorable 

conlleva mayor felicidad subjetiva; H2: La satisfacción laboral se relaciona positiva y significativamente 

con la felicidad subjetiva; H3: Existe una correlación positiva y significativa entre la satisfacción laboral 

y el clima organizacional. 

 

Metodología 

 

La investigación adopto un enfoque en su estudio de tipo cuantitativo, con un diseño no experimental con 

alcance descriptivo-correlacional. 

 

Población y muestra 

 

La población de estudio correspondió a una muestra aleatoria de 144 trabajadores de instituciones de 

Salud tanto públicas como privadas de la ciudad de Caborca, Sonora, en México. Del total de personas 

encuestadas 79 fueron del sexo femenino (54.9%) y 65 masculino (45.1%), con edades de 25 a 55, de los 

cuales el 40.1% estuvo entre 25 y 35 años.  

 

Instrumentos 

 

Los instrumentos aplicados para investigación fueron tres: (a) La Escala de Felicidad Subjetiva de 

Lyubomirsky and Lepper (1999) que mide la felicidad global o duradera y valida en México por Quezada 

et al. (2016). Las personas responden un cuestionario en formato Likert con respuestas del 1 al 7, 

contestando reactivos tales como:” Algunas personas son muy felices en general, disfrutan de la vida 

independientemente de lo que suceda, sacan el máximo provecho del todo ¿Hasta qué punto Ud. es así?”. 

Para este instrumento en esta investigación se obtuvo una confiabilidad por consistencia interna mediante 
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el coeficiente alfa de Cronbach de 0.84 (b) Cuestionario de Clima Organizacional de Koys and DeCotiis 

(1991). Adaptado para el contexto español por Chiang Vega et al. (2008). Este instrumento consta de 40 

preguntas y las personas responden en una escala Likert de 1 a 5, contestando reactivos tales como: yo 

propongo la forma en que realizare mi trabajo; las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los 

unos a los otros; mi institución es un lugar relajado para trabajar. El cuestionario mide ocho variables: 

autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, equidad e innovación. Para este 

instrumento se obtuvo una confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach 

de 0.81. Por escala se obtuvieron los siguientes coeficientes: autonomía 0.83; cohesión 0.84; confianza 

0.74; presión 0.71; apoyo 0.88; reconocimiento 0.82; equidad 0.70 e innovación 0.91. Una vez 

recolectados los datos se organizaron y clasificaron de tal manera de posibilitar un mejor análisis de la 

información obtenida. (c) El instrumento utilizado para evaluar la Satisfacción Laboral S20/23 de Meliá 

y Peiró (Meliá & Peiró, 1989). Adaptado para el contexto español por Chiang Vega et al. (2008). Para la 

validación de este diagnóstico se encontraron los siguientes índices de confiabilidad: Satisfacción con la 

supervisión (.976), Satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo (.907), Satisfacción con la 

participación en las decisiones (.893), Satisfacción con su trabajo (.910) y Satisfacción con el 

Reconocimiento (.907). La escala esta realizada bajo el modelo Likert con 7 tipos de respuestas y las 

personas repsonden reactivos tales como : ¿Qué tan satisfecho esta usted con…? Las oportunidades que 

le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca. ¿Qué tan satisfecho esta usted con…? La 

capacidad para decidir autónomamente aspectos relativos a su trabajo. 

 

Controlando la varianza común 

 

Realizamos varios pasos para controlar la posible varianza del método común (CMV por sus siglas en 

inglés). Primero, usamos el método propuesto por Podsakoff et al. (2012), realizando la prueba de factor 

único de Harman. Este factor se obtiene introduciendo todos los elementos en un análisis factorial 

exploratorio mediante la factorización del eje principal sin rotar. Como resultado, cuatro factores 

contienen el 60% de la varianza total, mientras que el primer factor contiene el 40% de la varianza total. 

Por lo tanto, los dos supuestos no se cumplieron, es decir, no surgió ningún factor único y el primer factor 

no capturó la mayor parte de la varianza. Por lo tanto, podríamos decir que CMV no es un problema en 

este estudio. Bozionelos and Simmering (2022) mencionan que la probabilidad de que CMV conduzca a 

un sesgo de varianza común es baja, considerando niveles típicos de confiabilidad. 

Análisis de datos 
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En primer lugar, se realiza una serie de procedimientos estadísticos para exponer las principales 

características de la muestra no probabilística de sujetos que participaron. Se calcularon los índices de 

correlación de Pearson para cada dimensión de la satisfacción laboral, el clima organizacional y la 

Felicidad subjetiva. Con el fin de reducir la dimensionalidad e identificar la estructura subyacente de las 

variables de medición se utilizamos un análisis factorial mediante máxima verosimilitud y con rotación 

PROMAX (Pérez & Medrano, 2010). En Segundo lugar, realizamos un modelo de ecuaciones 

estructurales (SEM, por sus siglas en inglés), con el fin de probar el modelo estructural donde muestra la 

relación de la satisfacción laboral, clima organizacional y la Felicidad subjetiva. Este modelo conceptual 

identifica la variable latente Felicidad subjetiva y muestra cómo las variables latentes satisfacción laboral 

y clima organizacional se relacionan con esta. Estimamos un modelo que utiliza Mínimos Cuadrados 

Ponderados Diagonalmente (DWLS, por sus siglas en inglés) para probar la relación de cada variable con 

la felicidad subjetiva.  Jöreskog and Sörbom (1996) promovieron el uso de este método cuando las 

muestras son pequeñas y los datos violan el supuesto de normalidad. Los métodos DWLS utilizan una 

matriz de correlación policórica y se consideran superiores cuando las variables observadas en los modelos 

de variables latentes son ordinales. Li (2016) muestra que DWLS produce estimaciones de carga de 

factores y estimaciones de correlación que son más precisas que la máxima verosimilitud, además, los 

coeficientes estructurales de DWLS superan las estimaciones de ML. Las propiedades estadísticas de este 

modelo se traducen en ventajas prácticas, al tener relaciones estructurales más confiables cuando se utiliza 

DWLS. 

La Tabla 1 muestra los estadísticos resumen de las variables consideradas en el SEM. Además, 

se presentan las correlaciones e intervalo de confianza del 95% para cada correlación. El intervalo de 

confianza es un rango plausible de correlaciones de población que podrían haber causado la correlación 

de la muestra (Cumming, 2014). Hemos realizado pruebas de validez convergente y discriminante, las 

pruebas indican que nuestros instrumentos son confiables (ver table 2). Todas de las escalas muestran un 

nivel de fiabilidad por encima del nivel aceptado .7 (Hair et al., 2013). Además, realizamos la prueba 

esférica de Bartlett, con el fin de conocer si existe suficiente relación entre las variables que definen cada 

dimensión para realizar un análisis factorial (Harerimana & Mtshali, 2020). La tabla 2 muestra los p-value 

de la prueba de Bartlett, por lo tanto, podemos rechazar la hipótesis nula que la matriz de Inter correlación 

proviene de una población no colineal. Así el uso de componentes principales es una técnica adecuada 

para la reducción de dimensiones, en nuestro análisis. 

Los modelos propuestos tienen valores de ajuste que son aceptables, tanto los valores RMSEA 

y SRMR son bajos dentro de los niveles aceptables, Cuando consideramos los NFI, estos son mayores a 

0.95 para ambas variables latente lo muestra un buen nivel de ajuste, Este resultado es confirmado por 

CFI, GFI y TLI (Escobedo Portillo et al., 2016).
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Tabla 1 

Medias, desviaciones estándar y correlaciones con intervalos de confianza  

Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1. Apoyo 3.08 0.92                           

2. 

Autonomia 
2.85 0.79 .31**                         

      
[.15, 

.45] 
                        

3. Cohesion 2.90 0.84 .56** .46**                       

      
[.44, 

.66] 

[.32, 

.58] 
                      

4. Confianza 3.11 0.96 .86** .32** .60**                     

      
[.81, 

.89] 

[.16, 

.46] 

[.48, 

.70] 
                    

5. Equidad 3.00 0.95 .79** .38** .53** .73**                   

      
[.72, 

.85] 

[.23, 

.51] 

[.40, 

.64] 

[.65, 

.80] 
                  

6.Reconocim

iento 
2.48 1.06 .74** .37** .49** .68** .77**                 

      
[.66, 

.81] 

[.22, 

.51] 

[.35, 

.60] 

[.58, 

.76] 

[.69, 

.83] 
                

7. 

Innovación 
2.69 1.13 .75** .33** .52** .72** .72** .83**               

      
[.67, 

.81] 

[.18, 

.47] 

[.39, 

.63] 

[.63, 

.79] 

[.63, 

.79] 

[.77, 

.88] 
              

8.Presión 1.86 1.09 -.14 .01 -.01 -.15 -.16* -.02 -.05             

      
[-.30, 

.02] 

[-.15, 

.17] 

[-.18, 

.15] 

[-.31, 

.01] 

[-.32, -

.00] 

[-.18, 

.15] 

[-.21, 

.11] 
            

9.S.Condicio

nes 
3.24 0.78 .40** .33** .51** .47** .43** .40** .42** -.02           

      
[.25, 

.53] 

[.17, 

.47] 

[.38, 

.62] 

[.33, 

.59] 

[.29, 

.56] 

[.25, 

.53] 

[.27, 

.55] 

[-

.18, 

.14] 

          

10.S.Decisio

nes 
3.18 0.82 .59** .49** .70** .63** .57** .53** .53** -.03 .70**         

      
[.47, 

.68] 

[.36, 

.61] 

[.61, 

.78] 

[.52, 

.72] 

[.45, 

.67] 

[.40, 

.64] 

[.40, 

.64] 

[-

.19, 

.14] 

[.60, 

.77] 
        

11.S.Oportu 3.30 0.76 .56** .52** .62** .58** .57** .49** .54** - .68** .82**       
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Note. M y SD se utilizan para representar la media y la desviación estándar, respectivamente. Los valores entre corchetes indican el intervalo de confianza 

del 95% para cada correlación. * indicates p < .05. ** indicates p < .01 

 

 

nidades .17

* 

      
[.44, 

.66] 

[.39, 

.63] 

[.50, 

.71] 

[.46, 

.68] 

[.44, 

.67] 

[.36, 

.61] 

[.41, 

.65] 

[-

.32, 

-

.01] 

[.58, 

.76] 

[.76, 

.87] 
      

12.S.reconoc

imiento 
3.16 1.01 .46** .41** .55** .46** .44** .48** .51** -.02 .58** .68** .78**     

      
[.32, 

.58] 

[.26, 

.53] 

[.42, 

.65] 

[.32, 

.58] 

[.30, 

.56] 

[.35, 

.60] 

[.38, 

.62] 

[-

.18, 

.14] 

[.45, 

.68] 

[.58, 

.76] 

[.70, 

.83] 
    

13.S.superior

es 
3.23 0.84 .65** .40** .61** .61** .64** .57** .56** -.04 .59** .74** .60** .57**   

      
[.54, 

.73] 

[.26, 

.53] 

[.49, 

.70] 

[.50, 

.71] 

[.53, 

.72] 

[.45, 

.67] 

[.44, 

.66] 

[-

.20, 

.12] 

[.47, 

.69] 

[.66, 

.81] 

[.49, 

.70] 

[.44, 

.67] 
  

14. felicidad 5.46 1.44 -.07 .19* .03 -.06 -.05 .05 .01 -.05 .06 .08 .02 .04 .04 

      
[-.23, 

.10] 

[.02, 

.34] 

[-.14, 

.19] 

[-.22, 

.10] 

[-.21, 

.11] 

[-.12, 

.21] 

[-.16, 

.17] 

[-

.21, 

.12] 

[-.11, 

.22] 

[-.08, 

.24] 

[-.14, 

.19] 

[-.12, 

.20] 

[-.13, 

.20] 
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Tabla 2 

Resumen para medidas de validez convergente y discriminante 

Correlación promedio inter-item. *Factor de Kaiser-Meyer-Olkin. ++p-valor prueba de correlación de 

Bartlett 

 

Tabla 3 

Indicadores de ajuste de los modelos propuestos 

Nota. NFI= Normed-Fit index; CFI= comparative fit index; TLI= Tucker-Lewis index; RMSEA=root 
mean square error of approximation; SRMR= standardized root mean square residual 

 

Escala N° 

Item

s 

Conv. 

valida

d 

Disc. 

valida

d 

Homogeneida

d+ 

Alpha 

de 

Cronbac
h 

KMO
* 

p-

value+

+ 

AV

E 

S.Superiores 5 0.87-
0.88 

0.74-
0.78 

0.65 0.9 0.85 0.00 0.64 

S.Condiciones 5 0.78-

0.85 

0.53-

0.80 

0.53 0.85 0.79 0.00 0.53 

S.Decisiones 6 0.88-
0.9 

0.68-
0.79 

0.62 0.91 0.86 0.00 0.62 

S.Oportunidades 7 0.78-

0.82 

0.66-

0.73 

0.58 0.84 0.77 0.00 0.61 

S.Reconocimien
to 

2 0.75 0.75 0.75 0.86 0.5 0.00 0.75 

Autonomía 5 0.75-

0.82 

0.47-

0.71 

0.47 0.82 0.82 0.00 0.49 

Cohesión 4 0.84-

0.89 

0.70-

0.84 

0.68 0.89 0.82 0.00 0.68 

Confianza 4 0.87-

0.91 

0.77-

87 

0.74 0.91 0.84 0.00 0.73 

Presión 4 0.76-
0.84 

0.55-
0.75 

0.56 0.84 0.8 0.00 0.59 

Apoyo 5 0.90-

0.92 

0.73-

0.86 

0.72 0.93 0.87 0.00 0.72 

Reconocimiento 4 0.83-
0.87 

0.67-
0.75 

0.64 0.88 0.83 0.00 0.64 

Equidad 2 0.72-

0.8 

0.76 0.76 0.86 0.5 0.00 0.75 

Innovación 5 0.93-
0.95 

0.83-
0.9 

0.8 0.95 0.91 0.00 0.8 

Felicidad 3 0.94-

0.96 

0.92-

0.94 

0.91 0.97 0.78 0.00 0.9 

Variable latente RMSEA SRMR NFI CFI GFI TLI 

Niveles aceptables <0.08 <0.08 >0.95 >0.9 >0.95 >0.95 

Satisfacción 0.000 0.062 0.984 1.00 0.98 1.00 
Clima 0.000 0.069 0.973 1.00 0.978 1.02 
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Figura 1. Modelos Estructural, Relación de los componentes de la satisfacción laboral y clima 
organizacional sobre la Felicidad subjetiva 

Fuente: elaboración propia 

 

Modelo estructural 

 

Para probar las hipótesis, utilizamos un SEM donde examinamos el tamaño y la significancia de las rutas. 

La ventaja de los SEM es que nos permite probar cada ruta directamente y cualquier complicación en 

términos de error de medición, error de medición correlacionado y retroalimentación se incorpora 

directamente (Baron & Kenny, 1986). Considerando la literatura, además el análisis factorial exploratorio 

se buscó identificar la relación entre los factores de la satisfacción laboral y el clima organizacional con 

la Felicidad subjetiva.  

El SEM construido considera como variables exógenas la satisfacción laboral y el clima 

organizacional y como variable endógena la Felicidad subjetiva. Recuerde que tanto la SL, como el CL 

están construidos a partir de una serie de dimensiones, es decir son variables latentes. Las variables 

latentes cumplen con los supuestos de fiabilidad y validez de constructo (ver tabla 2, para estadísticos). 
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Las cargas factoriales de los ítems son aceptables (en su mayoría mayores de 0.7) en cada uno de los 

constructos de los que forma parte (Hair Jr et al., 2021). 

Para considerar la pertinencia del modelo estructural consideramos en primer lugar, estimar la 

significancia estadística y relevancia de las relaciones entre la SL y el CL con la Felicidad subjetiva (ver 

figura 2). Nuestro modelo muestra que tanto el clima como la satisfacción se relaciona significativamente 

con la Felicidad subjetiva. Además, el modelo presenta mediciones de bondad de ajustes que son 

aceptables (RMSEA = 0,01, SRMR = 0,077, NFI = 0,959) (Williams et al., 2004). Finalmente, valores de 

CFI iguales a .95 indican que un modelo muestra un buen ajuste de datos, en nuestro modelo presenta CFI 

= 1 (Hair et al., 2013). 

A partir del SEM se puede concluir que tanto la satisfacción laboral como el clima 

organizacional se relacionan significativamente con la Felicidad subjetiva (H2), esto se observa ya que el 

p-value de ambas relaciones es menor al nivel de significancia del 1%. Si analizamos particularmente 

dichas relaciones observamos que la satisfacción laboral tiene un efecto significativo y positivo sobre la 

felicidad subjetiva (β estandarizado= .19, z = 3.22., p <0.01), con esto podemos aceptar la hipótesis y 

decir que se observaron relaciones positivas y significativas entre la satisfacción laboral y la felicidad 

subjetiva. Este primer resultado es de esperar, ahora si analizamos el caso del clima laboral, este tiene un 

efecto negativo y significativo sobre la Felicidad subjetiva (H1) (β estandarizado= -.16, z = -2.86., p 

<0.01), este resultado no es esperado, en este sentido, (Diener & Diener, 1996; Moyano Díaz & Ramos 

Alvarado, 2007) sostienen que existen dificultades para evaluar estos resultados negativos, que pueden 

repercutir en este tipo de resultados. Por último, nuestros resultados muestran que la satisfacción laboral 

y el clima organizacional están relacionadas positiva y significativamente (H3). 
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Figura 2. Modelo Estructural, Relación completa de los componentes de la satisfacción laboral y clima 

organizacional sobre la Felicidad subjetiva en el modelo estructural propuesto 

 Fuente: Elaboración propia 

 

Conclusiones y discusión 

 

El presente estudio ilustra al lector acerca de dos variables relacionadas con la gestión de capital humano 

en las organizaciones, que son el clima laboral y satisfacción laboral, y como estas tienen relación con la 

felicidad subjetiva en la gestión organizacional, en este sentido, al inicio de la presente investigación se 

planteó como objetivo que las variables CO y SL pueden explicar la felicidad en el trabajo en un grupo 

de trabajadores de la salud en México. 

Los resultados muestran que existe una estrecha relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, es decir, que, si el nivel percibido del clima organizacional es alto, la de la satisfacción 

laboral también lo es. Este resultado corrobora conclusiones similares obtenidas en otros estudios que han 

analizado la relación entre los mismos constructos (Bhutto & Laghari, 2012; Byrne et al., 2000; Smith & 
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Shields, 2013). Estudios llevados a cabo en México en trabajadores de la salud también coinciden con 

nuestros resultados (Baltazar-Gómez et al., 2022; del Ángel-Salazar et al., 2020).  

 De igual modo encontramos correlaciones positivas y significativas entre la satisfacción laboral 

y la felicidad subjetiva frente a esto Javanmardnejad et al. (2021), Pérez and Galdos (2019) han señalado 

que la satisfacción laboral junto al estatus económico puede tener un efecto importante sobre la felicidad 

en el personal de salud. En cuanto al clima organizacional nuestras conclusiones son contrarias a lo 

mayormente desarrollado por la literatura que han demostrado el efecto positivo de un buen clima laboral 

sobre la felicidad en el trabajo  (Díaz Pincheira & Carrasco Garcés, 2018; Ravina-Ripoll et al., 2021; 

Sanamthong & Prabyai, 2023), sin embargo y en nuestro caso no encontramos relaciones significativas 

entre ambos constructos, hay algunos estudios como los de Trinkner et al. (2016) quienes han descrito 

que el  clima organizacional no tiene un efecto directo significativo en la felicidad de los empleados. En 

este caso pueden existir algunas variables no consideradas en esta investigación que podrián mediar un 

efecto negativo del clima laboral sobre la felicidad, tales como el menoscabo social o el acoso laboral 

(Shaheen et al., 2022). Wright and Cropanzano (2004) también han argumentado que la relación entre 

clima laboral y felicidad en los trabajadores no es tan clara, a diferencia de la relación entre la satisfacción 

laboral y la felicidad y hay otros factores fuera del entorno laboral, como las relaciones personales y la 

vida familiar que pueden tener una influencia más significativa en la felicidad general de una persona.  

El personal de salud se enfrenta a una alta carga de trabajo y estrés, que se ha visto agravado 

por la pandemia de COVID-19. Esta situación puede tener un impacto negativo en la salud y la felicidad 

de los trabajadores, lo que puede afectar su rendimiento laboral.Es importante que las organizaciones de 

salud gestionen estos elementos para mejorar la salud y la felicidad de sus trabajadores. La felicidad es un 

recurso importante que puede mejorar la salud en el trabajo, ya que ayuda a los trabajadores a sentirse 

más motivados, productivos y resilientes. La gestión del capital humano moderna debe preocuparse por 

estas situaciones, ya que las nuevas generaciones de trabajadores valoran mucho trabajar en lugares 

saludables y donde exista preocupación por ellos. 

Existen algunas limitaciones de la investigación que es importante señalar para la realización de 

estudios futuros, una de ellas es el diseño de corte transversal, donde los datos se obtuvieron en un 

momento determinado del tiempo lo que no permite establecer relaciones causales a largo tiempo. 

Adicionalmente, es relevante señalar que la cantidad de personas encuestadas corresponde a un número 

reducido de individuos y a un sector en específico de la población del área de la salud, por tanto, los 

resultados y conclusiones obtenidos no son extrapolables a la totalidad de la población.  

Se sugiere que para futuras investigaciones se considere una muestra más amplia y de diversos 

sectores de la población para obtener un mayor alcance investigativo. Por otra parte, en cuanto a la 
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metodología se sugiere estudiar el efecto moderador de diversas variables entre el clima organizacional y 

la felicidad organizacional.  
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