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				Bienestar laboral como variable protectora de los equipos profesionales: una revisión sistemática

				Occupational well-being as a protective variable of professional teams: a systematic review

				Bem-estar ocupacional como variável protetora de equipes profissionais: uma revisão sistemática

				Jonathan Martínez-Líbano1 

				Universidad Andrés Bello, Chile.

				Resumen

				El bienestar laboral abordado como variable protectora de equipos de trabajo es un fenómeno relevante para estudiar dado su repercusión en la calidad de vida de los colaboradores dentro del funcionamiento de las organizaciones. El objetivo de la presente revisión fue determinar la preva-lencia del bienestar laboral como variable protectora de los equipos profesionales y como objetivo secundario establecer los factores protectores. Lo anterior se realizó a través de la búsqueda basada apoyada en la metodología PRISMA en bases de datos científicos, entre marzo de 2005 a enero de 2022. Además, se evaluó la calidad de los artículos a través de la escala Newcastle-Ottawa. Con respecto a los resultados, se lograron identificar 11 estudios relevantes para ser analizados, 9 acer-ca del bienestar laboral, 1 de modelos de bienestar y 1 acerca de factores psicosociales de riesgo asociados al bienestar laboral. Al finalizar se logró concluir que el promedio de prevalencia del bienestar como factor protector fue de 59,8% para la población de equipos profesionales. Asimis-mo, entre los factores asociados a la eficacia y eficiencia de equipos profesionales se encuentran: apoyo percibido, reconocimiento, confianza, compromiso, respeto, utilidad, satisfacción, perdón, autoeficacia, recursos monetarios, significado e inspiración, bajos niveles de estrés, afecto positivo, desconexión mental del trabajo, deporte, justicia interpersonal, seguridad, recreación, disposición al trabajo, transparencia, realización en el trabajo, oportunidades de desarrollo y comunicación. Por otro lado, algunos factores de riesgo asociados al desmedro del bienestar laboral se relacionan con: género, edad, tipo de cargo dentro de la organización y nivel de estudios.

				Palabras clave: bienestar laboral, factores protectores, equipos profesionales, eficacia laboral. 
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				Abstract: 

				Occupational well-being addressed as a protective variable of work teams is a relevant phenome-non to study given its impact on the quality of life of collaborators within the functioning of orga-nizations. The objective of this review was to determine the prevalence of occupational well-being as a protective variable of professional teams and as a secondary objective to establish the protec-tive factors. This was done through a search based on the PRISMA methodology in scientific data-bases between March 2005 and January 2022. In addition, the quality of the articles was evaluated through the Newcastle-Ottawa scale. Regarding the results, 11 relevant studies were identified to be analyzed 9 about occupational well-being, 1 about well-being models, and 1 about psychosocial risk factors associated with occupational well-being. In the end, it was concluded that the average prevalence of well-being as a protective factor was 59.8% for the population of professional teams. Likewise, among the factors associated with the effectiveness and efficiency of professional teams are perceived support, recognition, trust, commitment, respect, usefulness, satisfaction, forgive-ness, self-efficacy, monetary resources, meaning and inspiration, low levels of stress, positive af-fect, mental disconnection from work, sport, interpersonal justice, security, recreation, willingness to work, transparency, job achievement, development opportunities, and communication. On the other hand, some risk factors associated with deterioration of well-being at work are gender, age, type of position within the organization, and level of education.

				 Keywords: work well-being, protective factors, professional equipment, work efficiency.

				Resumo

				O bem-estar no trabalho abordado como variável protetora das equipas de trabalho é um fenóme-no relevante a estudar dado o seu impacto na qualidade de vida dos colaboradores no funciona-mento das organizações. O objetivo da presente revisão foi determinar a prevalência do bem-estar no trabalho como variável protetora das equipes profissionais e como objetivo secundário esta-belecer os fatores de proteção. O exposto foi realizado por meio de busca baseada na metodolo-gia PRISMA em bases de dados científicas, entre março de 2005 e janeiro de 2022. Além disso, a qualidade dos artigos foi avaliada por meio da escala Newcastle-Ottawa. Quanto aos resultados, foram identificados 11 estudos relevantes para análise, 9 sobre bem-estar no trabalho, 1 sobre mod-elos de bem-estar e 1 sobre fatores de risco psicossociais associados ao bem-estar no trabalho. Ao final, concluiu-se que a prevalência média de bem-estar como fator de proteção foi de 59,8% para a população das equipes profissionais. Da mesma forma, entre os fatores associados à eficácia e eficiência das equipes profissionais estão: apoio percebido, reconhecimento, confiança, compro-metimento, respeito, utilidade, satisfação, perdão, autoeficácia, recursos monetários, significado e inspiração, baixos níveis de estresse, positividade afeto, desconexão mental do trabalho, esporte, justiça interpessoal, segurança, recreação, disposição para trabalhar, transparência, realização no trabalho, oportunidades de desenvolvimento e comunicação. Por outro lado, alguns fatores de risco associados à deterioração do bem-estar no local de trabalho estão relacionados com: género, idade, tipo de cargo na organização e nível de escolaridade.

				Palavras-chave: bem-estar no trabalho, fatores de proteção, equipes profissionais, eficiência no trabalho.

			

		

		
			
				Introducción

				La industrialización mundial avanza cada día más y en gran medida, con ello, la carga laboral y el riesgo psicosocial en los colaboradores, convirtiéndose el bienestar laboral en un elemento de gran importancia (Castañeda et 

			

		

		
			
				al., 2017). El concepto de bienestar laboral se ve identificado como una variable relevante, ya que se relaciona estrechamente con la calidad de la vida organizacional y la creciente insatisfacción de las personas con su empleo debido a lo poco recompensable que resulta ser (Olivares, 2016). Desde sus 
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				comienzos, el bienestar se ha estudiado en base a dos tradiciones: eudaimónica (bienestar psicológico), relacionada con el desarrollo del potencial humano y la tradición hedónica (bienestar subjetivo), referida a la satisfacción con la vida y la experimentación de emociones positivas (Keyes, Ryff, & Shmotkin, 2002).

				Una forma de cuantificar el nivel percibido de bienestar laboral es el grado de satisfacción dentro del contexto laboral, que se relaciona con tres variables: características propias del trabajo “autonomía, diversidad de tarea, trabajo significativo, posibilidad de aplicar conocimientos y/o habilidades”; procedimientos con altos niveles de rendimiento “trabajo en equipo, grupos encargados de solucionar problemas, capacitación, sistemas de comunicación horizontal y vertical”; y factores que influyen en el sistema de trabajo de las personas “relaciones positivas con la gerencia, seguridad laboral y toma de decisiones (Berg, 1999).

				Así, el bienestar se ha posicionado como foco de interés desde que la Organización Mundial de la Salud (OMS) lo consideró en su definición de salud, refiriéndose a un estado de completo bienestar físico, mental y social y no meramente la ausencia de enfermedad (OMS, 1981). Además de lo anterior, se presenta la salud como un principio universal, así como un derecho a las mejores condiciones posibles del ambiente de trabajo, ya que, si no se trabaja por desarrollar e instaurar condiciones saludables dentro del contexto laboral, sería complejo poder contribuir en la sociedad, productividad y desarrollo económico, además que es posible que se presenten afecciones a la salud mental impactando en diversas esferas de la vida de las y los colaboradores en las organizaciones (Organización Internacional del Trabajo, 2016).

			

		

		
			
				Por otro lado, el estudio del bienestar se ha llevado a cabo desde una perspectiva multidimensional en los últimos años, propiciando la recolección de resultados relevantes (Venning, Wilson, Kettler & Eliott, 2013). Distintas investigaciones independientes reportaron que los colaboradores con altos estándares de bienestar laboral presentaron menores dificultades en ajuste psicológico, así como también menor prevalencia de síntomas depresivos y mayor presencia de comportamientos prosociales (Singh, Bassi, Junnarkar & Negri, 2015). 

				Del mismo modo, se identificaron beneficios de contar con una percepción de bienestar laboral, relacionados con altos niveles de concientización, extroversión y bajos niveles de neuroticismo; adicionalmente, presentan menos riesgos psicosociales de padecer trastornos del estado de ánimo y de ansiedad (Schotanus-Dijkstra et al., 2016). 

				Sin embargo, cuando las condiciones laborales no se desarrollan de forma óptima, los colaboradores están expuestos a factores de riesgo en que, eventualmente, se pueden presentar situaciones donde se vea comprometida la estabilidad emocional de las personas más proclives a presentar síntomas asociados a trastornos de ansiedad, depresión, o incluso, estrés postraumático. Lo anterior, a su vez, durante un tiempo prolongado puede derivar en sentimientos de desmoralización y desamparo (Shigemura et al., 2020).

				De la misma forma, se expone que las emociones y sentimientos que experimentan las personas en un lugar de trabajo con bajos estándares de bienestar, se relacionan con inseguridad, desesperanza, intranquilidad, impotencia, confusión, ansiedad, depresión, ira y miedo (García et al., 2020).

				Debido a que las organizaciones buscan el éxito operacional, se plantea el factor humano 
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				como elemento contribuyente para alcanzarlo, conformando un espacio de colaboración mutua (Gantman, 1994). Esto significa que las principales organizaciones del mundo estén innovando en sus políticas y prácticas de gestión humana, bienestar laboral y calidad de vida para los colaboradores, con el objetivo de satisfacer las necesidades dentro del contexto laboral como estrategia para apoyar los lineamientos del negocio y retener los mejores talentos (Granados, 2011).

				Consiguientemente, uno de los beneficios organizacionales de contar con un adecuado contexto laboral donde se recalque la importancia de tener un ambiente saludable es el aumento de la productividad, incrementando las utilidades y volviendo más eficaz el operativo organizacional (Meneses, Peréz y Grisales, 2018). Además, la inversión orientada a los costos productivos es de vital importancia para la existencia de la organización, el bajo ausentismo, la alta motivación y demás elementos importantes, generando costos de producción bajos y a su vez los empleados logran un entorno saludable que les permita alcanzar una mayor productividad (Fernández García, 2013). 

				Las prácticas saludables dentro del contexto laboral son fundamentales para desplegar estrategias que estén orientadas a las mejoras de salud y aumentar la productividad organizacional, empleando intervenciones saludables en los espacios laborales, como la ergonomía, tomada como herramienta y hábito para cuidar la salud y aumentar la productividad en el día a día laboral (Lara-Subiabre et al., 2015). 

				De otra manera, se identifican los beneficios de contar con un contexto óptimo de bienestar en el trabajo en equipo, puesto que un equipo saludable y bien integrado, trabaja de manera más exhaustiva con el 

			

		

		
			
				propósito de lograr un objetivo definido por la organización, incentivando la integración de los individuos, mayores estándares de cohesión grupal, mayor efectividad operativa, mayor colaboración y sentido de pertinencia (Gilmore y Moraes, 1995).

				Para alcanzar un ambiente laboral saludable donde el bienestar organizacional se posicione como eje central, se identifican 2 modelos específicos: uno de los modelos es el propuesto por la OMS que se relaciona con el proceso de mejora continua en un entorno laboral saludable. Dentro de este modelo existen diversos aspectos fundamentales a cumplir, tales como la atención especial que se debe prestar a los procesos continuos y graduales de movilización y la participación de los trabajadores en torno de un conjunto compartido de valores y principios éticos. Este modelo se sustenta en un proceso de organización muy reconocido de “mejora continua” que garantiza satisfacer las necesidades relacionadas con salud, seguridad y bienestar de todos los involucrados que sea sostenible en el tiempo (OMS, 2010). 

				De la misma manera se encuentra el diagrama de estilo de vida saludable, que considera los estilos de vida como parte de una dimensión social y que tiene influencia sobre el individuo, identificando variables como percepción, conocimiento, voluntad, conducta y comportamiento, relacionándose directamente con la salud (física, psicológica, emocional) y se vincula con diversos factores orientados al bienestar organizacional, afectando positivamente en caso de desarrollar conductas saludables en los colaboradores (Secretaría de Salud, 2016).

				En relación a todo lo anterior planteado es que se hace relevante poder investigar la importancia del bienestar laboral y los efectos que tiene este sobre los colaboradores. Por 
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				tanto, el objetivo principal de la siguiente revisión sistemática fue determinar la prevalencia del bienestar laboral como variable potenciadora y protectora de la productividad organizacional en equipos profesionales y como objetivo secundario establecer los factores protectores que propician ambientes laborales positivos. 

				En este sentido, el desarrollo de revisiones sistemáticas posibilita actualizar a investigadores y población en general a partir de la integración objetiva de la información disponible (Perestelo-Pérez, 2013). Esta metodología, además, provee de información para el avance científico de un tema de interés, permite la identificación de las conclusiones y hallazgos relevantes para poder identificar caminos posibles a seguir en la investigación (Sánchez-Meca, 2010).

				Revisión de la Literatura y Metodología 

				La presente revisión sistemática se realizó siguiendo la metodología PRISMA, por tanto 

			

		

		
			
				se identificaron diversos artículos en las bases científicas de datos tales como Web of Science (WOS), Scopus, PubMed, Taylor and Francis y Scielo entre las fechas de marzo de 2005 a enero de 2022. Los artículos que se incluyeron en la presente investigación fueron en español e inglés. 

				Estrategia de búsqueda

				La estrategia de búsqueda fue a través del protocolo para revisiones sistemáticas y metaanálisis PRISMA (Moher et al. 2009; Page et al. 2020; Urrútia y Bonfill, 2013).  Por lo cual, se realizaron las búsquedas en las bases a partir del título, resumen y palabras claves en cada una de las bases de datos anteriormente mencionadas. Para tales efectos se ocuparon las siguientes palabras claves y operadores booleanos (OR/AND): ([“Wellness” OR “job well-being”] AND [“professional teams” OR “work teams”]). En la figura 1 se puede observar la estrategia de búsqueda ocupada.

			

		

	
		
			
				6

			

		

		
			
				Martínez-Líbano, Jonathan

			

		

		
			
				Criterios de selección y elección de artículos

				De los artículos seleccionados, se revisaron los títulos y resúmenes de cada uno de los estudios, para luego analizar los textos completos para determinar la elegibilidad. Los estudios que fueron seleccionados cumplían con los siguientes criterios de inclusión: 1) tuviesen un diseño de estudio transversal; 2) con una población acorde al objetivo; 3) con aplicación o no de instrumentos psicológicos; 5) estudios de campo; 6) textos en idioma inglés y español. Se utilizaron los siguientes criterios de exclusión, 1) estudios que no 

			

		

		
			
				estudien equipos profesionales de trabajo; 2) notas académicas, cartas al editor o reflexiones; 3) estudios longitudinales; 4) estudios no experimentales.

				Extracción de datos

				Con el fin de consolidar los resultados de los artículos se realizó una tabla de extracción con los siguientes datos relevantes: (1) autor; (2) país, (3) diseño del estudio, (4) tamaño de la muestra, (5) instrumento de medición, (6) prevalencia y (7) factores protectores asociados.

			

		

		
			
				Figura 1. Diagrama PRISMA.

			

		

		
			
				Elaboración propia
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				Evaluación de la calidad 

				Para determinar la calidad de los estudios realizados por los investigadores se ocupó la escala Newcastle-Ottawa (NOS) adaptada para investigaciones de tipo transversal (Epstein et al. 2018). Este instrumento evalúa la calidad del contenido, diseño e interpretación con gran confiabilidad y validez por sobre otras escalas (Cascaes et al., 2013). Tiene tres dimensiones: selección, comparabilidad y resultado. Además, cuenta con siete categorías que evalúan: la representatividad de la muestra, la justificación del tamaño de la muestra, la comparabilidad entre los encuestados y los no encuestados, las determinaciones de la exposición, la comparabilidad basada en el diseño o análisis del estudio, la evaluación del resultado y la idoneidad del análisis estadístico (Epstein et al. 2018).

			

		

		
			
				Análisis de resultados

				Resultados de la búsqueda realizada

				De la revisión sistemática realizada en los diversos campos de búsqueda, se identificaron 64 publicaciones acerca de bienestar laboral como variable protectora de los equipos profesionales. De estos seis artículos se eliminaron por duplicado, vale decir, se encontraban en dos o más bases al mismo tiempo, 43 artículos se eliminaron luego de haber leído el detalle del título y el resumen o abstract de la investigación. Finalmente se eligieron cuatro luego de haberlos leído por completo. De esta forma 11 artículos quedaron para el análisis final cumpliendo los criterios de inclusión establecidos para la presente investigación. 

				Características del estudio

				En la tabla 1 se pueden observar las principales características de los estudios encontrados que cumplían los criterios de inclusión:
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					Autor principal

				

				
					País

				

				
					Diseño de estudio

				

				
					Muestra 

				

				
					Instrumento de medición

				

				
					Tipo de medición

				

				
					Prevalencia 

				

				
					Factores protectores

				

				
					Lupano y Castro, 2018

				

				
					 Argentina

				

				
					Transversal

				

				
					569

				

				
					IVO/SWLS/ BIEN-T/ Positive Practices Survey/ Escala de compromiso organizacional/ Cuestionario de estrés laboral (OIT-OMS)

				

				
					Bienestar laboral

				

				
					64%

				

				
					Apoyo y respeto, significado e inspiración, perdón.

				

				
					Luceño et al., 2017

				

				
					España

				

				
					Transversal

				

				
					865

				

				
					DECORE/ Auto Informe Mono ítem

				

				
					Bienestar laboral y factores protector-es

				

				
					54,8

				

				
					Apoyo, confianza, reconocimiento, motivación, bajos niveles de estrés.

				

				
					Vera et al., 2010

				

				
					España

				

				
					Transversal

				

				
					170

				

				
					MBI/escala de compromiso laboral de Utrecht/ S20/23

				

				
					Bienestar laboral

				

				
					No se especifica

				

				
					Compromiso, satisfacción, confianza.

				

				
					Lo Destro et al., 2021

				

				
					Italia

				

				
					Transversal

				

				
					563

				

				
					Escala de modo regulatorio

				

				
					Bienestar laboral y positivid-ad

				

				
					No se especifica

				

				
					Motivación, 

					utilidad, confianza, compromiso, transparencia

				

				
					Paschoal et al., 2015

				

				
					Brasil

				

				
					Transversal

				

				
					403 

				

				
					EBET/ PVQ-40

				

				
					Bienestar laboral y valores personal-es

				

				
					No se especifica

				

				
					Afecto positivo, realización en el trabajo, oportunidades de desarrollo, comunicación.

				

				
					Bravo y Jiménez, 2011

				

				
					Chile

				

				
					Transversal

				

				
					190

				

				
					S10-12/ Escala de apoyo organizacional percibido /Escala de bienestar percibido

				

				
					Bienestar laboral y apoyo organiza-cional percibido

				

				
					76,4%

				

				
					Satisfacción laboral, apoyo social, reconocimiento

				

				
					Angulo et al., 2021

				

				
					Perú

				

				
					Transversal

				

				
					200

				

				
					Cuestionario de aprendizaje Organizacional/ Cuestionario bienestar laboral

				

				
					Bienestar laboral y aprendizaje organiza-cional

				

				
					72,7%

				

				
					Disposición al trabajo, disponibilidad de recursos monetarios, reconocimiento.

				

				
					Bustama-nte et al., 2020

				

				
					Chile

				

				
					Transversal

				

				
					303

				

				
					CVT-GOHISALO

				

				
					Percepci-ón de bienestar laboral

				

				
					42,9%

				

				
					eguridad, apoyo, reconocimiento, recreación y autoeficacia.

				

				
					Rodríguez Carvajal y Montenegro, 2018

				

				
					 Chile

				

				
					Transversal

				

				
					158

				

				
					qBGL/ General Self-Efficacy Scale

				

				
					Bienestar laboral y recursos laborales para cambio organiza-cional

				

				
					42%

				

				
					Autoeficacia, creación de significado, justifica interpersonal

				

				
					Medrano et al., 2021

				

				
					Argentina

				

				
					Transversal

				

				
					1.060

				

				
					MBI / UWES / SWLS / WHI

				

				
					Benestar laboral y desapego psicológ-ico del trabajo

				

				
					45,6%

				

				
					Desconexión mental del trabajo, compromiso, recursos monetarios, deporte.

				

				
					Arboleda, 2007

				

				
					Colombia

				

				
					Transversal

				

				
					242

				

				
					Encuesta estructurada realizada por personal capacitado en la Facultad Nacional de Salud Pública de la Universidad de Antioquia

				

				
					Ideación 

					suicida

				

				
					80,3%

				

				
					Reconocimiento, utilidad, apoyo

				

			

		

		
			
				Tabla 1. Resumen de las características de la muestra del estudio, diseño del estudio, herramientas de evaluación utilizadas, tasas de prevalencia y factores protectores asociados

			

		

		
			
				Fuente: elaboración propia
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				Inventario de virtudes organizacionales (IVO); Escala de satisfacción de la vida (SWLS); Escala de bienestar laboral (BIEN-T); Cuestionario de evaluación de riesgos psicosociales (DECORE); Maslach Burnout Inventory (MBI); Job Satisfaction Questionnaire (S20/23); Cuestionario de Satisfacción Laboral (S10/12); Escala de bienestar laboral en el trabajo (EBET); Cuestionario de valores de retrato (PVQ-40); Cuestionario de calidad de vida en el trabajo (CVT-GOHISALO); Cuestionario de bienestar laboral general (QBGL); Utrecht Work Engagement Scale (UWES); Encuesta Interacción entre el trabajo y el hogar (WHI); 

			

		

		
			
				Evaluación de la calidad metodológica 

				En la tabla 2 se puede observar la evaluación de la calidad de los artículos analizados. La calidad de los estudios encontrados fue buena, con un total de cinco a siete estrellas. Hubo ocho estudios con siete estrellas (Lupano y Castro, 2018; Luceño et al., 2017; Vera et al., 2010; Paschoal et al., 2014; Bravo y Jiménez, 2011; Rodríguez, Carvajal y Montenegro, 2018; Medrano et al., 2021; Bustamante et al., 2020), 1 estudio con seis estrellas (Arboleda, 2007) y dos estudios con cinco estrellas (Lo Destro et al. 2021; Angulo et al., 2020).
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				Tabla 2. Resultados de la evaluación de la calidad de los estudios incluidos.

				
					Estudio 

				

				
					Puntaje

					Total

				

				
					Selección

				

				
					 

				

				
					 

				

				
					 

				

				
					Comparabilidad

				

				
					Resultado

				

				
					 

				

				
					 

				

				
					 

				

				
					 

				

				
					 

				

				
					Representatividad de la muestra

				

				
					Tamaño

					muestra

				

				
					No encuestados 

				

				
					Comprobaciones de exposición

				

				
					Diseño y análisis

				

				
					Evaluación

					resultado

				

				
					Test estadístico

				

				
					Calidad

				

				
					1

				

				
					Lupano et al., 2018

				

				
					7

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					**

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					Bueno

				

				
					2

				

				
					Luceño et al., 2017

				

				
					7

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					**

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					Bueno

				

				
					3

				

				
					Vera et al., 2010

				

				
					7

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					**

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					Bueno

				

				
					4

				

				
					Lo Destro Let al., 2021

				

				
					5

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					Satisfactorio

				

				
					5

				

				
					Paschoal et al., 2014

				

				
					7

				

				
					*

				

				
					*

				

				
					**

				

				
					*
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				Instrumentos de medición ocupados

				Dentro de las investigaciones identificadas se utilizaron diversos instrumentos: SWLS (n = 2); MBI (n = 2); BIEN-T (n = 1); IVO (n = 1); DECORE (n = 1); Escala de modo regulatorio (n = 1); Auto informe mono ítem (n = 1); EBET (n = 1); PVQ-40 (n = 1); S10-12 (n = 1); Escala de apoyo organizacional percibido (n = 1); Cuestionario aprendizaje organizacional (n = 1); S20/23 (n = 1); Cuestionario bienestar laboral (n = 1); CVT-GOHISALO (n = 1); qBGL (n = 1); General self-efficacy scale (n = 1); UWES (n = 1); Escala de compromiso laboral de Utrecht (n = 1); Encuesta estructurada (n=1); WHI (n = 1); Positive practices survey (n = 1); Cuestionario de estrés laboral (OIT-OMS) (n = 1); Escala de bienestar percibido (n = 1).

				Factores protectores asociados al bienestar laboral en equipos profesionales

				Dentro de los factores protectores para alcanzar un bienestar laboral dentro de las organizaciones, están: apoyo percibido(n = 5); reconocimiento (n = 5); confianza (n = 3); compromiso (n = 3); utilidad (n = 2); satisfacción (n = 2); autoeficacia (n = 2); recursos monetarios (n = 2); significado e inspiración (n = 2); respeto (n = 1); bajos niveles de estrés (n = 1); afecto positivo (n = 1); desconexión mental del trabajo (n = 1); perdón (n = 1); deporte (n = 1); justicia interpersonal (n = 1); seguridad (n = 1); recreación (n = 1); disposición al trabajo (n = 1); transparencia (n = 1); realización en el trabajo (n = 1); oportunidades de desarrollo (n = 1) y comunicación (n = 1).

			

		

		
			
				Factores de riesgo asociados al bienestar laboral en equipos profesionales

				Género (n = 2); edad (n = 2); tipo de cargo dentro de la organización (n = 1) y nivel de estudios (n = 1).

				Discusión

				La revisión realizada exploró el bienestar laboral y su incidencia en la protección de los equipos profesionales dentro del contexto organizacional. Al término de esta revisión, se puede concluir que existe una prevalencia diversa en los estudios consultados, desde un 42% al 80%, obteniendo un promedio de 59,8% de prevalencia del bienestar laboral y rendimiento organizacional positivo de equipos profesionales. A partir de los resultados anteriormente descritos, se puede aseverar que el porcentaje de bienestar laboral percibido representa una variable fundamental a tener en consideración para conseguir eficacia y eficiencia organizacional. Lo anterior se puede deber a que el bienestar laboral constituye una necesidad primordial para la operativización de los objetivos organizacionales de una entidad, es por esto que el contexto en el cual coexiste y trabaja el humano es un determinante directo de los niveles de productividad y calidad ofrecida del trabajo realizado. Debido a esto, las grandes y medianas organizaciones adoptan por medio de la participación directiva y obrera un clima organizacional favorable, en donde se desarrollen factores protectores como la confianza, el optimismo y motivación para el trabajo, eliminando las actitudes negativas que desmedran el crecimiento individual y organizacional (Castañeda et al, 2017).

				Dentro de los factores protectores que se presentaron en los estudios acerca del 
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				bienestar laboral como variable protectora de equipos profesionales, el apoyo social dentro del contexto organizacional es presentado como un factor clave en el bienestar percibido por los colaboradores (Bradley & Cartwright, 2002).

				En base a lo anterior, algunos autores señalan que el apoyo social hace referencia a la forma de accionar del trabajador ante distintas vertientes de su trabajo, tales como la relación con jefes, satisfacción como tal en el contexto de trabajo y la calidad en las relaciones con sus compañeros de equipo (Howard & Frink, 1996). Por lo tanto, el apoyo social se concibe como un factor importante a la hora de referirse al bienestar laboral percibido por el colaborador, ya que, en presencia de esta variable, las tareas y funciones a realizar por las personas serían respaldadas por los compañeros de trabajo (Bradley & Cartwright, 2002). El apoyo social, descrito de esta manera, es enmarcado dentro del enfoque de la resiliencia desarrollado por Grotberg (2002), donde señala que el trabajo en equipo, la supervisión y la interdisciplinariedad inherente a la práctica profesional, representarían evidencia clara de la existencia de redes colaborativas que permiten, dentro del contexto organizacional, una mayor capacidad de afrontamiento de dificultades y problemas, posicionando la fortaleza interna y poseer confianza suficiente para afrontar y resolver los conflictos presentados, significarían claramente un factor protector frente al desgaste físico y emocional de los equipos.

				La relevancia del reconocimiento individualizado dentro del contexto organizacional como factor protector recae en el aumento del desempeño organizacional y la consultora Great Place to Work, expone que cuando la percepción de los colaboradores frente al reconocimiento es positiva, su 

			

		

		
			
				comportamiento organizacional respecto a otros aspectos críticos del negocio se vuelve más eficaz y eficiente (Great Place to Work, 2018). De esta manera, el reconocimiento se convertiría en una variable esencial para mantener y/o aumentar los niveles de motivación, ayudando a retener los mejores talentos y mejorar eficazmente el ambiente laboral (Ecoembes, 2020).

				En relación a la confianza presente en los miembros de equipos profesionales de las organizaciones, es un factor fundamental que influye en el bienestar laboral, ya que se influencia por la posibilidad de creer o no en que los compañeros de equipo actuarán íntegramente, basando el nivel de confianza en las normas y valores compartidos por todos los colaboradores que conforman una organización, y a su vez, la motivación puede reforzar o deteriorar las relaciones y los vínculos que se crean a partir de la interacción social (Salinas, 2012). En base a lo anterior, otro factor que influye en los niveles de confianza es el conocimiento técnico e interpersonal que los compañeros de equipos de trabajo demuestran, reflejándose en la voluntad y en la capacidad de permitir que todos los colaboradores tengan oportunidad de demostrar sus talentos para cumplir las metas propuestas (Hernández, 2015). Los equipos profesionales con mayores niveles de motivación generan sensaciones de compromiso inherentes en los miembros que los componen, posicionando el liderazgo como rasgo esencial en alcanzar la satisfacción laboral y el bienestar laboral (González-Roma y Peiro, 1999). Adicionalmente, es por la constante noción de compromiso que se conforma la lealtad entre pares, la cual es vista como respaldo que se tiene hacia uno o varios compañeros, creándose una disposición para compartir e incorporar información, escuchar 
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				activamente las ideas o pensamientos y admitir errores (Robbins, 1997).

				Otro de los factores protectores relevantes del bienestar laboral es el respeto organizacional, el cual contribuye al mantenimiento de un clima laboral cordial y amable, en donde se reconocen e imparten los derechos y diferencias, acogiendo las responsabilidades predefinidas, ofreciendo un trato con dignidad a todos los colaboradores (Servicio de Salud Metropolitano central, 2018). El respeto también permite lograr que los trabajadores aumenten sus niveles de colaboración, entregando un servicio final de mayor calidad, transmitiendo mediante una comunicación efectiva las necesidades requeridas para lograr los objetivos propuestos (Robbins, 1997). 

				En relación a la percepción de utilidad laboral, se visualiza como imprescindible, puesto que es la base motivacional que moviliza el actuar de cada colaborador. Esta utilidad se influencia por aspectos salariales, reconocimiento propio y crecimiento personal, en donde se van aprendiendo cualidades profesionales que terminan repercutiendo en la confianza, encontrando significado a las tareas propuestas por el puesto de trabajo, inspirando a los equipos a trabajar de manera más eficiente, con más inspiración, y con más compromiso (Villa, 2013).

				Por otro lado, el perdón dentro del contexto laboral se exhibe como un factor protector poderoso con cualidades restaurativas potenciales, que representa una metrología saludable para reconstruir una relación quebrantada a consecuencia de una ofensa personal (Bradfield & Aquino, 1999). Se encuentran dos estudios que enmarcan y abordan la influencia del perdón en los procesos organizacionales. En este sentido, un estudio expone que el perdón es utilizado como 

			

		

		
			
				respuesta que ciertos colaboradores utilizan para restaurar el sentido de justicia señalando que, cuando los equipos de trabajo centran sus pensamientos, intenciones y energía cognitiva en el perdón, habría mayores posibilidades de que se presente dentro del contexto de trabajo una conducta indulgente comprometida con los lineamientos empresariales (Robbins, 1997). Finalmente, otro estudio que evaluó factores organizacionales influyentes en el comportamiento organizacional, produjo avances al investigar el papel fundamental de las variables laborales en las dinámicas de venganza y perdón, concluyendo que las organizaciones que lo promueven como valor institucional y como uno de los pilares de su cultura, pueden asentar una base sólida irradiada de confianza y respeto, favoreciendo e incitando la construcción de relaciones interpersonales positivas (Aquino, Bies & Tripp, 2001). Por lo tanto, la presencia de buenas prácticas orientadas a la construcción de relaciones sanas dentro del contexto organizacional, son fundamentales para la efectividad, eficiencia y bienestar laboral (Kurzynski, 1998).

				En base a los factores psicológicos relacionados con la construcción del bienestar y su posterior difusión, se encuentran los bajos niveles de estrés, en donde el estrés laboral es definido como “las reacciones físicas y emocionales nocivas que ocurren cuando las exigencias del trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador” (Karasek, 1979, p. 286). Según los agentes estresantes más influyentes sobre los niveles percibidos de estrés laboral, se encuentran las condiciones laborales, estructura organizacional, liderazgo, características relacionadas con la personalidad, relaciones interpersonales dentro del contexto laboral, aspectos salariales y diseño de tareas (Cooper, 1998). 
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				Como desarrollos más actuales sobre la problemática del estrés laboral, se destaca un estudio realizado en 63 países cuya muestra correspondió a más de 420.000 personas, en donde se concluye que la autonomía y oportunidades de desarrollo conforman las variables más efectivas en virtud de conseguir altos estándares de bienestar, mejores niveles de estrés laboral y burnout (Fisher, 2011). 

				Otra estrategia para reducir los niveles de estrés en el contexto de trabajo y potenciar los resultados organizacionales se relaciona estrechamente con permitir tiempo de ocio a los colaboradores, no sobrecargar de trabajo los días y/o oportunidades de descanso, promoviendo la desconexión psicológica de funciones fuera del contexto laboral, colaborando con reducir la fatiga y carga, permitiendo que los funcionarios lleguen a trabajar con una energía más positiva, mitigando la susceptibilidad inherente que producen los procesos laborales (Medrano & Trógolo, 2018).

				Con respecto a la demostración de afectos positivos, en un estudio se demuestra que las intervenciones basadas en la optimización de sentimientos, comportamientos y cogniciones positivas, serían efectivas para aumentar los niveles de bienestar laboral (Sin & Lyubomirsky, 2009). Por otra parte, se identifica que la expresión de emociones positivas puede llegar a influir en el funcionamiento eficaz y eficiente de una organización, puesto que, si se cultivan emociones de índole positivo a nivel individual, grupal y organizacional, se puede estar asegurando la construcción de un clima laboral rotundamente óptimo, el cual puede llegar a perdurar a través del tiempo (Fredrickson, 2003). Un estudio relativamente moderno expuso que el afecto positivo se relacionaba directamente con el tipo de liderazgo y el compromiso laboral, identificando que este 

			

		

		
			
				actúa en determinadas ocasiones como una variable mediadora, que regula las acciones de los líderes transformacionales con la vinculación psicológica de los colaboradores con sus funciones organizacionales (Llorens, Salanova y Losilla, 2009). Otros autores hacen énfasis en un papel clave del afecto positivo con relación a los recursos laborales “control, novedad, retroalimentación positiva” y el desarrollo del compromiso en el contexto organizacional (Schaufeli & Van Rhenen, 2006). En base a las conclusiones de estos estudios, se puede indicar que la expresión del afecto positivo interviene en gran medida las relaciones entre el contexto laboral y los niveles de motivación del colaborador. Sin embargo, si bien se puede apreciar que el afecto positivo es considerado como un rasgo disposicional no determinado por el contexto, es esperanzador creer que en un futuro los trabajadores que estén más abiertos o dispuestos a experimentar afecciones positivas dentro del contexto laboral, estén más predispuestos a aumentar el compromiso con sus responsabilidades organizacionales (Salanova y Schaufeli, 2009).

				Acorde a diversos factores de riesgo relacionados con el desmedro del bienestar laboral, se encuentra en primer lugar el género, siendo que las mujeres trabajadoras juzgarían su empleo de manera más favorable, percibiendo mayores niveles de bienestar laboral, mientras que los hombres percibirían el lugar de trabajo de manera más pesimista, posicionando la producción por sobre el bienestar (Bravo y Jiménez, 2011). Esta afirmación, se corrobora con diferentes estudios relacionados, donde se sostiene que las mayores dificultades de las mujeres para acceder a un puesto de trabajo las haría juzgar de manera más favorable su trabajo conseguido (Vallejo, DiegoVallejo & Olivar, 2001). Además, también es considerado que 
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				las mujeres se plantean menos expectativas en comparación a los hombres, permitiendo que estas logren cumplirlas de manera más fácil que los hombres (Clark, Oswald & Warr, 1996). En último lugar, se estima de igual manera la voluntariedad del género femenino a la hora de realizar sus funciones laborales, en donde, por el contrario, el hombre traduciría la realización del trabajo como una obligatoriedad (Sánchez, Fuentes y Artacho, 2007). 

				Otro factor de riesgo se relaciona con la edad, en donde distintos estudios señalan que la mayoría de edad de los colaboradores se vincula con menores niveles de bienestar laboral, afectando básicamente su satisfacción y percepción de apoyo social o económico, identificando una relación lineal generada entre bienestar laboral y edad que se ve afectada en gran medida cuando las personas cumplen 50 años, ya que se tienden a registrar niveles más elevados de insatisfacción en esta población de trabajadores específica (Vallejo, DiegoVallejo & Olivar, 2001). Una explicación a este fenómeno señala que la insatisfacción percibida podría tener su origen en el cansancio acumulado de los abultados años de servicio, sumando a esto las menores percepciones de apoyo por parte de las organizaciones y las inadecuadas condiciones laborales ofrecidas (Bravo y Jiménez, 2011). Por su parte, Arboleda (2012) plantea que las poblaciones de trabajadores que se encuentran entre los 35 y 55 años de edad tendrían menores estándares de bienestar laboral debido a sus patrones conductuales formados en la crianza temprana, en donde se les inculca el individualismo y la prohibición de pedir apoyo, formando en las mentes de estas personas marcos de referencia relacionados con una visión negativa sobre pedir ayuda, debilidad el pedir ayuda, amenaza a la masculinidad, entre otros.

			

		

		
			
				Otro factor relacionado con el desmedro del bienestar laboral hace alusión al tipo de cargo que ocupan los distintos colaboradores dentro de la organización, en donde se hace alusión a las diferentes funciones que deben realizar las personas para conseguir los objetivos organizacionales propuestos (Bravo y Jiménez, 2011). Los cargos organizacionales y el tipo de funciones van a depender en gran medida del nivel educativo de los trabajadores, los cuales se correlacionan de manera positiva en base al nivel de estudio profesional alcanzado, posicionando a los “profesionales” como colaboradores con mayor “estatus y rol” en el ecosistema laboral por sobre las personas sin títulos, efectuando mayores estándares de bienestar relacionados con el salario, horarios más flexibles, delegación de funciones, entre otros (Davis y Newstrom, 1999).

				Con respecto a las escalas utilizadas para evaluar el bienestar laboral y los factores de riesgo y variables positivas para alcanzarlo, es resaltada la necesidad latente de medir y gestionar el bienestar laboral si se quiere optar por el desarrollo de un programa organizacional íntegro, ya que no medirlo implica riesgos considerables que se traducen en pérdida de beneficios y de sostenibilidad empresarial, bajando los niveles de satisfacción laboral, la productividad y calidad del servicio entregado, entre otros (Business for evolution, 2019). Por lo tanto, se identifica un gran número de escalas válidas y con alta data orientadas a medir los factores que conforman el bienestar laboral, en donde se identifica en primer lugar la escala de satisfacción de la vida (SWLS), una escala de 5 ítems que examina el grado de satisfacción general con la vida, siendo usada de forma internacional para evaluar el grado de bienestar en base a los componentes cognitivos de la satisfacción, demostrando su validez y fiabilidad en 
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				diferentes investigaciones empíricas (Dienner et al., 1985). Además, se encuentra la escala de bienestar laboral (BIEN-T), que corresponde a un instrumento de medición objetivo, capaz de recolectar datos sobre la realidad de manera parcial, pudiendo obtener datos fidedignos con más precisión (Lupano y Castro, 2018). De la misma manera, el cuestionario de bienestar laboral general (qBLG) se constituyen como un instrumento psicométrico óptimo y adecuado para evaluar los componentes relacionados con el bienestar laboral general de los colaboradores que trabajan en instituciones de prestación de servicios, ayudando a reproducir de igual manera, una representación más fiel de realidad, facilitando contrastar la información con los modelos teóricos organizacionales propuestos históricamente (Echeverría y Santiago, 2017). Otro cuestionario altamente reconocido dentro del contexto organizacional es el Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual ha sido un instrumento altamente consultado por la comunidad investigativa del contexto laboral a la hora de realizar evaluaciones relacionadas con el síndrome o sintomatología de burnout y/o agotamiento emocional (Maslach & Jackson, 1986). Este cuestionario se refiere al agotamiento como incapacidad de crecer profesionalmente, baja calidad en los servicios entregados e incompetencia laboral, lo que se podría relacionar con bajos estándares de productividad (Pérez et al., 2012). Sin embargo, a pesar de que existen varios cuestionarios validados óptimamente y estandarizados, es inexorable la utilización de cuestionarios no estandarizados y entrevistas (semiestructuradas o estructuradas), puesto que son instrumentos útiles para la recolección rápida de datos, específicamente de datos con difícil acceso, permitiendo mediante preguntas formuladas específicamente para el contexto a investigar y en paralelo con la realización de encuestas, conocer, 

			

		

		
			
				identificar, sugerir hipótesis y validar otros métodos (García, 2003). De la misma forma, se expone que el cuestionario universal y las entrevistas permiten investigar de manera más sistemática, ordenando la información obtenida, acercándose a la realidad de manera más subjetiva, conociendo los hechos actuales (edad, nivel educativo) y conocer su contexto (laboral, familiar, social), el comportamiento, opiniones, actitudes, motivaciones, sentimientos y cogniciones (Fox, 1981). 

				Todo lo anterior debe seguir motivando para estudiar los efectos de contar con un ambiente laboral conformado desde el bienestar, el respeto y la satisfacción y, por cierto, seguir ahondando en la salud mental de todos los colaboradores debido a los drásticos y apresurados cambios que está sufriendo el contexto laboral hoy en día.

				Conclusión

				Podemos concluir que existen pocas investigaciones empíricas que abordan el bienestar laboral como factor protector de los equipos profesionales alrededor del mundo, sin embargo, se destacan los aportes provenientes de Latinoamérica y Chile. De acuerdo con los estudios revisados, entre el 42% al 80% de las organizaciones que planeen, determinen y ejecuten modelos orientados al bienestar laboral podrían llegar a presentar mejoras de productividad, mayores índices de eficacia y eficiencia, así como menores costos organizacionales, con un promedio de 59,8%. Este porcentaje es alto y se correlaciona con estudios realizados en otros motores de búsqueda.  Dentro de los factores de riesgos asociados con el desmedro del bienestar laboral encontramos, ser del género masculino, tener una edad elevada (sobre 50 años), el posicionamiento dentro de la organización y el nivel de estudio. Es necesario poner énfasis en esta problemática dado que 
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				el contexto sociopolítico actual demanda el fomento de prácticas laborales orientadas al fortalecimiento del colaborador, con el objetivo de establecer constructos sólidos orientados a la gestión emocional, implicando la creación de canales comunicacionales claros que generen vínculos basados en la confianza, aumentando el sentido de pertenencia hacia la empresa e impulsando el cumplimiento de los lineamientos organizacionales, los cuales permitan tanto un crecimiento empresarial como individual, resignificando las demandas de funciones de manera positiva y no como una acumulación de exigencias que serían percibidas como negativas.

				Dentro de las fortalezas de este artículo podemos señalar que es la primera revisión sistemática en Chile que examina y resume la literatura existente con el bienestar laboral como variable protectora en la población de equipos profesionales, además de los factores protectores y factores de riesgo asociados.

				Existen ciertas limitaciones en esta revisión sistemática, pues todos los estudios revisados fueron realizados a través de autoinformes, estos pueden llevar a respuestas de deseabilidad social.  Así mismo como fueron estudios realizados en línea es posible que exista parte de la población que no pudo acceder a la evaluación. Todos los estudios fueron transversales por lo que se midieron en un momento específico, lo que dificulta poder extrapolar estos resultados a la población en general, por lo que no se pueden realizar inferencias causales. Por último, la mayoría de los estudios contaron con un número superior de personas mayores de 35 años por lo que dicha situación podría interferir en el análisis de datos. Con respecto a esta revisión sistemática, no incluyó estudios longitudinales los cuales podrían haber sido más robustos.
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RESUMEN

El bienestar laboral abordado como variable protectora de equipos de trabajo es un fenémeno
relevante para estudiar dado su repercusién en la calidad de vida de los colaboradores dentro del
funcionamiento de las organizaciones. El objetivo de la presente revision fue determinar la preva-
lencia del bienestar laboral como variable protectora de los equipos profesionales y como objetivo
secundario establecer los factores protectores. Lo anterior se realiz6 a través de la biisqueda basada
apoyada en la metodologia PRISMA en bases de datos cientificos, entre marzo de 2005 a enero de
2022. Ademds, se evalué la calidad de los articulos a través de la escala Newcastle-Ottawa. Con
respecto a los resultados, se lograron identificar 11 estudios relevantes para ser analizados, 9 acer-
ca del bienestar laboral, 1 de modelos de bienestar y 1 acerca de factores psicosociales de riesgo
asociados al bienestar laboral. Al finalizar se logré concluir que el promedio de prevalencia del
bienestar como factor protector fue de 59,8% para la poblacién de equipos profesionales. Asimis-
mo, entre los factores asociados a la eficacia y eficiencia de equipos profesionales se encuentran:
apoyo percibido, reconocimiento, confianza, compromiso, respeto, utilidad, satisfaccién, perdon,
autoeficacia, recursos monetarios, significado e inspiracion, bajos niveles de estrés, afecto positivo,
desconexién mental del trabajo, deporte, justicia interpersonal, seguridad, recreacion, disposicién
al trabajo, transparencia, realizacion en el trabajo, oportunidades de desarrollo y comunicacion.
Por otro lado, algunos factores de riesgo asociados al desmedro del bienestar laboral se relacionan
con: género, edad, tipo de cargo dentro de la organizacién y nivel de estudios.

Palabras clave: bienestar laboral, factores protectores, equipos profesionales, eficacia laboral.

1 Jonathan Martinez-Libano es Psicélogo, Licenciado en Psicologfa Universidad de Vifia del Mar. Doctor en Psicologfa Uni-
versidad Iberoamericana de México, Magister en Gestién Educacional, Universidad Europea de Madrid, Magfster en Re-
cursos Humanos y Habilidades Directivas, Universidad Europea de Madrid. Email: jonathan.martinez.]@unab.cl.

doi: 10.32457 /jmabs.v6i1.1949 1





OEBPS/image/17.png





OEBPS/image/82.png





