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Resumen
La psicología del trabajo y las organizaciones presta especial atención tanto al bienestar 
de los trabajadores, como a su eficacia y eficiencia. La presente revisión sistemática 
analiza un conjunto de estudios que se centran en la relación entre el bienestar y el 
desempeño laboral, en las organizaciones del ámbito iberoamericano. El análisis de 
los resultados obtenidos supone una aportación en varios ámbitos: 1) la riqueza en la 
operacionalización de dimensiones del bienestar y del desempeño en la disciplina; 2) la 
complejidad de las relaciones entre los dos constructos y la existencia de patrones que 
no se ajustan a lo establecido por la tesis del trabajador feliz y productivo; 3) la existencia 
de antecedentes, mediadores y moderadores de dicha relación; 4) la importancia de 
considerar las relaciones entre bienestar y desempeño a nivel colectivo; y 5) la necesidad 
de considerar el factor tiempo para entender los cambios y dinámica de estos fenómenos. 
El trabajo concluye señalando los avances en estas cuestiones, los replanteamientos en 
la investigación a partir de los desarrollos en Iberoamérica y la propuesta de diversos 
aspectos a tomar en consideración en la investigación futura.

Abtract
Work and Organizational Psychology pays special attention to workers’ well-being, as 
well as to their effectiveness and efficiency. This systematic review analyzes a bundle of 
studies that focus on the relationship between well-being and job performance in Ibero-
American organizations. The analysis of the results obtained represents a contribution 
in several areas: 1) the richness of the operationalization of well-being and performance 
dimensions in the discipline; 2) the complexity of the relationships between the two 
constructs and the existence of patterns that do not conform to what is established 
by the happy-productive worker thesis; 3) the existence of antecedents, mediators or 
moderators in this relationship; 4) the importance of considering the relationships 
between well-being and performance at the collective level; and 5) the need to consider 
the time factor to understand the changes and dynamics of these phenomena. The 
review concludes by pointing out the advances in these questions, the rethinking of the 
research based on the Ibero-American developments and the proposal of issues and 
topics for consideration in future research.
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1. Introducción
La psicología del trabajo y las organizaciones, caracterizada en sus comienzos 

como psicotécnia o psicología industrial (Carpintero, Ardila y Jaco-Vilela, 2020), 

ha prestado especial atención desde sus inicios al bienestar de los trabajadores 

y también a la eficacia y eficiencia de su trabajo (Münsterberg, 1913). A lo largo 

de más de un siglo, han sido numerosos los aspectos que se han analizado para 

comprender esas relaciones desde múltiples escuelas como el factor humano, 

las relaciones humanas, el enfoque sociotécnico, el enfoque humanista de los re-

cursos humanos, la teoría de sistemas,  etc. (Peiró, 2011). En el último medio siglo 

se ha prestado atención al modelo del trabajador feliz y productivo encontrán-

dose relaciones positivas entre ambos aspectos, pero a menudo poco robustas y 

con diversos enfoques que han venido a replantear su investigación desde muy 

diferentes ángulos. En cualquier caso, ambos aspectos siguen siendo centrales 

en las empresas y siguen recibiendo amplia atención (Peiró, et al., 2014).

Las nuevas tendencias de la investigación en este campo han puesto de mani-

fiesto la necesidad de analizar los diferentes niveles de los fenómenos laborales 

y organizacionales relevantes, su carácter temporal y evolución dinámica, y la 

ocurrencia en contextos muy diversos influidos por cambios en ocasiones radi-

cales y disruptivos como la pandemia reciente del COVID-19, o los más profun-

dos y de más alcance como las transformaciones demográficas, globalización y 

la digitalización, con sus importantes implicaciones para los mercados laborales 

y las empresas.

En nuestras sociedades, las aportaciones que se realizan mediante el trabajo son 

un elemento básico en la distribución de los recursos económicos y en la conse-

cución de estatus e incluso de identidad y realización profesional y personal. Por 

lo general, se dedican muchas horas al trabajo, y esta amplia actividad contribu-

ye a una mejor o peor calidad de vida e influye incluso en la propia dignidad de 

la vida humana (Hodson, 2001). De hecho, la importancia de un trabajo digno ha 

sido ampliamente reconocido en los Objetivos de Desarrollo Sostenible (Monto-

ya Agudelo et al., 2017; ONU, 2019). El objetivo 8 plantea promover el crecimien-

to económico sostenido, inclusivo y sostenible, el pleno y productivo empleo y 

el trabajo decente para todos. Un informe reciente de la ILO (Bonnet, Vanek, 

& Chen, 2019) señala que 2000 millones de personas trabajan en la economía 

informal (más del 60% de la población trabajadora, 54% en Latinoamérica) y la 

mayoría no cuenta con protección social, derechos laborales y condiciones de 

trabajo decente. Como han descrito Borges-Andrade, Rentería y Toro (2018) exis-

te una importante coexistencia de diferentes modalidades y formas de trabajo 
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y economías en Latinoamérica que cubren un amplio espectro que va desde el 

trabajo con empleo formal, pasando por el autoempleo, hasta diversas formas 

de trabajo informal que incluyen también formas de explotación y esclavitud. 

Estos autores se preguntan por las aportaciones de la Psicología del trabajo y 

las organizaciones sobre los trabajos informales (rurales y no rurales).  Existe 

una amplia diversidad de formas de trabajo informal y es importante distinguir 

aquellos que requieren unos niveles importantes de habilidades (por ejemplo, 

el trabajo artesano) de los que son inhumanos y degradantes (Saxena, 2017). En 

cualquier caso, Gloss, Carr, Reichman, Abdul-Nasir y Oestereich (2017) han seña-

lado la necesidad de que la Psicología del Trabajo y las Organizaciones amplíe 

su investigación a los diferentes tipos y realidades laborales, evitando concentrar 

las investigaciones en lo que caracterizan como trabajos “POSH” o elegantes 

(Profesionales, Oficiales, Seguros y con Hegemonía de los países de rentas altas). 

Estos autores, en un análisis de las publicaciones sobre PTO en el último siglo 

en 142 países, han señalado la concentración de esa investigación en 32 países 

de elevado desarrollo económico y con claros sesgos hacia trabajos de profe-

sionales, en la economía formal, con protección legal, seguridad y con buenos 

niveles salariales. Estos sesgos nos llevan a plantear la cuestión de la práctica 

profesional basada en la evidencia científica. Si esa evidencia se ha desarrollado 

sobre todo en ese tipo de trabajos, con predominio de muestras caracterizadas 

como “WEIRD” (White= de etnia blanca, Educated= educados, Industrialized= 

en países industrializados; Rich= ricos y Democratic= democráticos), cúal puede 

ser su validez para fundamentar intervenciones en los ámbitos y trabajos bien 

diferentes que predominan en muchos países. Así pues, cobra mucho sentido 

el impulso de proyectos como la publicación de este Anuario Internacional, que 

presta atención a las revisiones sistemáticas y “estados de la cuestión” de la in-

vestigación reciente realizada por autores de países iberoamericanos y, por tan-

to, considera las realidades humanas y sociales de esos países.

En este contexto, el presente trabajo plantea una revisión sistemática de los 

estudios realizados en los países iberoamericanos sobre las relaciones entre el 

bienestar y el desempeño de los trabajadores. Interesa identificar los estudios 

llevados a cabo sobre las relaciones del bienestar de los trabajadores y su des-

empeño laboral. Esas relaciones se han investigado predominantemente des-

de la lógica del modelo del “trabajador feliz y productivo” que plantea que, en 

igualdad de condiciones, un trabajador “feliz” presentará un mejor desempeño 

que uno que no lo sea (p.e. Cropanzano y Wright, 2001). Desde esta perspectiva 
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se resalta la importancia de las relaciones sinérgicas, aunque las revisiones y 

meta-análisis realizadas sobre estas relaciones muestran relaciones positivas no 

muy fuertes o la falta de relación significativa. Ya hemos señalado hace unos 

años algunas razones y complejidades que ayudan a comprender este tipo de 

resultados (Peiró et al., 2014). En este trabajo analizamos los estudios sobre esa 

temática en el ámbito iberoamericano con el fin de ver las aportaciones y tam-

bién las cuestiones que requieren mayor atención en este ámbito geográfico 

y cultural. La tarea no ha sido fácil y el resultado presenta limitaciones, por la 

dificultad de identificar las publicaciones a pesar de la existencia de bases de 

datos centradas y publicaciones especializadas en esta temática (ver la sección 

de metodología). 

En los próximos apartados se plantea, en primer lugar, la conceptualización y 

operacionalización de los constructos incluidos en el bienestar y el desempeño 

laboral. Analizamos después la evidencia sobre las relaciones en esos construc-

tos, atendiendo tanto a las relaciones positivas (sinérgicas) como a las no hipo-

tetizadas por el modelo clásico del trabajador feliz y productivo (antagónicas). 

Consideraremos posteriormente los análisis multinivel, prestando atención a los 

estudios que han planteado las relaciones entre bienestar y desempeño en los 

equipos y unidades de trabajo. Finalmente, analizaremos los estudios, relativa-

mente escasos, que analizan la causación “inversa” entre bienestar y desem-

peño y plantean estudios longitudinales. Finalmente, ofrecemos una serie de 

conclusiones y algunas cuestiones que requieren mayor atención en la investi-

gación sobre estas cuestiones. 

2. Metodología
En este estudio se ha realizado una amplia revisión de la literatura iberoameri-

cana sobre las relaciones entre bienestar y desempeño en las organizaciones, 

centrandose en artículos científicos escritos en castellano, portugués e inglés y 

publicados entre los años 2016 y 2020, ambos inclusive. La revisión ha consistido 

en una búsqueda de artículos científicos sobre este tema, publicados en dicho 

periodo y recogidos en las bases de datos Scielo, Latindex y Redalyc. Adicional-

mente, se llevó a cabo una búsqueda en Google Scholar, para identificar los tra-

bajos de algunos de los autores más relevantes de la literatura iberoamericana 

sobre el tema, revisando su producción científica en el periodo indicado. Asimis-

mo, se revisaron los últimos volúmenes (desde 2016 incluido) de las principales 

revistas de Psicología y Psicología del trabajo y las organizaciones en Latinoamé-

rica, incluyendo las de mayor impacto en el índice SJR (Revista latinoamericana 

de Psicología, Revista Colombiana de Psicología, Acta Psicológica, Suma Psi-

cológica, Revista Interamericana de Psicología, Revista de Psicología, Revista 
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Interamericana de Psicología Ocupacional, Revista Psicologia: Organizaçoes e 

trabalho). Los títulos y abstracts de los artículos encontrados fueron revisados 

por dos evaluadores, y se seleccionaron aquellos cuyo enfoque, bien empírico o 

bien de reflexión teórica, se centraba en las relaciones entre bienestar y desem-

peño en las organizaciones. Finalmente, tras descartar los artículos cuya versión 

completa no estaba disponible, así como los no relevantes para el objetivo de 

esta revisión, un total de 60 artículos científicos fueron seleccionados.

3.- El bienestar y el desempeño en el trabajo. 
Conceptualización y dimensiones.

El bienestar en el trabajo.
La investigación en distintas áreas de la psicología aplicada se ha centrado en 

el estudio del bienestar como una de las aspiraciones centrales del ser humano 

(Fredrickson, 2016). Este interés creciente en el bienestar de las personas va de 

la mano del énfasis, creciente durante las últimas décadas, en los valores huma-

nísticos y del interés por mejorar la calidad de vida de las personas en distintos 

escenarios de su día a día, incluidas las organizaciones (Souza, Aguiar y Carneiro, 

2018). La definición de lo que significa “bienestar” es diversa y cuenta con dos 

grandes tradiciones que se remontan a los filósofos griegos: el hedonismo y la 

eudaimonía (Ryan y Deci, 2008). 

El bienestar hedónico en el trabajo. Desde la aproximación hedónica o del bien-

estar subjetivo, éste se concibe como la experiencia de placer y evitación del 

dolor o sufrimiento (Diener, 2000; Ryan y Deci, 2008; Souza, Aguiar y Carneiro, 

2018). El bienestar hedónico o subjetivo ha sido conceptualizado como un cons-

tructo conformado por un componente cognitivo y uno afectivo de las principa-

les apreciaciones que las personas hacen de su vida (Diener, 2000; Diener, Oishi 

y Lucas, 2003; Elfering, Odoni y Meier, 2016; Salgado, Blanco y Moscoso, 2019). En 

el ámbito del trabajo, el componente cognitivo comprende las distintas evalua-

ciones que el individuo hace respecto a su trabajo o situación (p.e., satisfacción 

laboral); mientras que el componente afectivo está conformado por las expe-

riencias afectivas o emocionales que sienten las personas cuando desempeñan 

determinadas actividades (p.e., emociones positivas o negativas) (Peiró, et al., 

2014). Aunque estos dos componentes están altamente correlacionados, repre-

sentan dos facetas teóricas y conceptuales distintas de un único constructo más 

general, el bienestar hedónico o subjetivo (Salgado, Blanco y Moscoso, 2019), que 

ha protagonizado claramente la investigación organizacional durante décadas, 

principalmente mediante constructos como la satisfacción laboral, el afecto po-

sitivo y negativo o las emociones en el trabajo. 
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El bienestar eudaimónico en el trabajo. Por otro lado, el bienestar eudaimóni-

co incluye conceptos como el significado del trabajo, el propósito en la vida, la 

autorrealización y el cultivo de las propias virtudes (Aristóteles, 2000; Carneiro 

y Fernandes, 2015; Sonnentag, 2015). Se resalta aquí el funcionamiento óptimo 

de la persona por encima de los factores afectivos que caracterizan al hedonis-

mo (Warr, 2019). Ryff (1989) definió el bienestar eudaimónico o psicológico como 

un sentido de excelencia, de esfuerzo por realizarse y unos planteamientos que 

proporcionan dirección y sentido a sus vidas, incluyendo la propia misión en la 

vida. El modelo de Ryff (1989) incluye seis elementos que caracterizan ese fun-

cionamiento óptimo: la auto-aceptación, las relaciones positivas con los demás, 

la autonomía, el dominio del entorno, el propósito en la vida, y el crecimiento 

personal, siendo estos dos últimos los más relevantes por ser las dos escalas más 

existenciales y humanísticas del bienestar psicológico (Peiró, Ayala, Tordera, Lo-

rente y Rodríguez, 2014). Asimismo, es importante distinguir también que algu-

nas facetas del bienestar eudaimónico están orientadas al futuro, mientras que 

otras se centran en experiencias más centradas en el presente. Por ejemplo, la 

experiencia de flujo (flow) (Csíkszentmihályi y Csíkszentmihályi, 1990) se refiere a 

un estado de funcionamiento óptimo en el que la persona está tan involucrada 

en la tarea que nada más parece importarle; o la experiencia de engagement 

(Schaufeli y Bakker, 2010), que se entiende como un estado pleno de conexión 

con el trabajo caracterizado por el vigor, la absorción y la dedicación. Junto a 

estos constructos del bienestar eudaimónico centrados en la vivencia presente, 

hay otros claramente orientados hacia el futuro como el propósito en la vida o 

en el trabajo, o el crecimiento y el desarrollo personal, que son también facetas 

del bienestar eudaimónico o psicológico.

El desempeño en el trabajo.
En el mundo de las organizaciones es importante atender a los diversos aspec-

tos relacionados con el desempeño laboral. El concepto de desempeño hace 

referencia a “una función del comportamiento de una persona y el grado en que 

este comportamiento ayuda a la organización a lograr sus objetivos” (Ford, Ce-

rasoli, Higgins, y Decesare, 2011, p.187). Koopmans y colaboradores (2011) llevaron 

a cabo una revisión sistemática que les permitió ofrecer un marco conceptual 

heurístico del desempeño laboral que incluía las cuatro principales dimensio-

nes: el desempeño de tarea o “intra-rol”, el desempeño contextual o “extra-rol”, 

el desempeño adaptativo, innovador y creativo, así como los comportamientos 

contraproducentes. El desempeño de tarea se refiere a la forma en que un tra-

bajador realiza y desempeña las tareas que están incluidas en la descripción 

de su propio puesto de trabajo y por lo tanto forman parte de las obligaciones 

y cometidos laborales de su puesto (Motowidlo y Kell, 2012; Williams y Ander-
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son, 1991). Por otra parte, el desempeño contextual abarca aquellos comporta-

mientos que no están incluidos en la descripción del puesto de trabajo y cuya 

realización, por lo tanto, resulta discrecional, pero en contextos y momentos 

apropiados resultan importantes para la organización. A menudo, estos com-

portamientos se han caracterizado con el constructo de comportamientos de 

ciudadanía organizacional porque su desempeño representa una aportación 

importante para el buen clima y funcionamiento de la organización y la buena 

imagen producida por el trabajador dentro y fuera de la empresa (Koopmans et 

al., 2011; Moorman, Niehoff, y Organ, 1993). Por su parte, el desempeño adaptati-

vo, innovador y creativo se define como el grado en que un trabajador se adapta 

a los cambios en el trabajo o a los distintos roles laborales y también el grado en 

que esa adaptación le lleva a generar propuestas y comportamientos innovado-

res y creativos que generan ventaja competitiva para la empresa (Griffin, Neal, y 

Parker, 2007). Finalmente, los comportamientos contraproducentes hacen refe-

rencia a aquellas conductas de los empleados que perjudican a la organización 

(Rotundo y Sackett, 2002) (p.e., absentismo, llegar tarde a trabajar, desarrollar 

actividades durante el trabajo que no están relacionadas con el mismo, robos, 

etc., Koopmans et al., 2011).    

La relación positiva entre bienestar y desempeño 
eficaz: un elemento importante para su 
sostenibilidad.

Es importante prestar atención a la simbiosis y reciprocidad continua que pue-

de existir entre el desempeño y las distintas facetas del bienestar laboral (Ko-

zusznik, Peiró y Soriano, 2019) con el fin de ver cuándo esa relación es positiva y 

una parte del binomio refuerza la otra. Ese patrón positivo y balanceado en tér-

minos de bienestar y desempeño laboral va a permitir que ambos factores sean 

más sostenibles (Ayala, Peiró, Tordera, Lorente y Yeves, 2017). La investigación 

que ha atendido estas relaciones ha prestado mayor atención a la perspectiva 

hedonista (Souza, Aguiar y Carneiro, 2018). Ahora bien, durante los últimos años 

se ha puesto de manifiesto que la faceta eudaimónica del bienestar puede re-

sultar especialmente importante hoy en día (Kozusznik, Peiró y Soriano, 2019). 

Situaciones como la crisis económica, la incertidumbre laboral, la situación que 

ha generado crisis del COVID-19 (Alcover, 2020), entre otras, pueden contribuir a 

subrayar la importancia que muchos empleados otorgan al significado y valor 

del trabajo en sus vidas, convirtiendo el mismo en un tema central en el mundo 

laboral actual. Por ello, el estudio del bienestar eudaimónico resulta crítico en 

las agendas de las ciencias del comportamiento del siglo XXI como lo fue en la 

filosofía antigua (Kozusznik, Peiró y Soriano, 2019). 
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4. Estudios sobre las relaciones entre bienestar 
y desempeño en el trabajo en Iberoamérica.

Sinergias y paradojas.
Se podría decir que el objetivo principal de la Psicología del Trabajo y de las Or-

ganizaciones es promover el bienestar y el desempeño laboral. En este sentido, 

el modelo más utilizado que estudia la relación entre ambas variables es la tesis 

del trabajador feliz y productivo (Staw, 1986), que propone que los trabajadores 

felices tienden a tener unos niveles más altos de desempeño laboral (Wright 

y Cropanzano, 2007). En línea con esta idea, resulta bastante sencillo encon-

trar estudios empíricos recientes llevados a cabo en Latinoamérica que apoyen 

esta afirmación. Un ejemplo de ello es el estudio de Coo y Salanova (2018), en 

el que pusieron en marcha un programa de intervención que buscaba promo-

ver la salud psicosocial de 19 trabajadores de un hospital público español. Los 

resultados de esta intervención señalaron que al mejorar la salud psicosocial 

de los trabajadores también mejoraba su desempeño. También Marrero-Cente-

no, Moreno-Velázquez y Sánchez-Cardona (2018) se centraron en la salud de los 

trabajadores puertorriqueños (N = 7), para concluir que la fibromialgia tiene un 

efecto negativo en el desempeño de tareas laborales (principalmente si estas 

requieren de esfuerzo físico o continuidad en una misma postura por largos pe-

riodos). Otro ejemplo de relación positiva entre bienestar y desempeño laboral 

se observa en el estudio de Linares, Maldonado y Gutiérrez (2018) que analiza el 

impacto de la satisfacción laboral sobre el desempeño de 242 policías mexica-

nos, llegando a concluir que todas las facetas de la satisfacción analizadas (satis-

facción con el trabajo mismo, relaciones con compañeros, relaciones con el jefe 

y salario y prestaciones) se asocian de manera positiva con el desempeño de los 

participantes. 

Sin embargo, el modelo del trabajador feliz y productivo no está exento de re-

sultados inesperados y contradictorios; y así también se observa en los estudios 

iberoamericanos recientes. En este sentido, Ayala, Peiró, Tordera, Lorente y Yeves 

(2017) se interesaron por la existencia de patrones antagónicos a dicho modelo 

(i.e., trabajadores infelices y productivos o trabajadores felices pero improducti-

vos) y corroboraron, en una muestra de 513 trabajadores, tanto la existencia de 

patrones sinérgicos con la tesis (i.e., trabajadores felices y productivos, y trabaja-

dores infelices e improductivos) como de antagónicos (i.e., trabajadores felices 

e improductivos, y trabajadores infelices y productivos). En este mismo sentido, 

Peiró, Kozusznik, Rodríguez-Molina y Tordera (2019), utilizando análisis cluster de 

dos pasos con una muestra de 1647 trabajadores de empresas en España, en-

contraron que más de la mitad de los trabajadores cumplen con el patrón infeliz 
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y productivo, mostrando que los patrones antagónicos al modelo del trabajador 

feliz y productivo no deben ser ignorados. También Sanín-Posada, Salanova y Ve-

ra-Villaroel (2018) han contribuido a la idea de que dicha relación entre bienestar 

y desempeño laboral no siempre es significativa. Estos autores llevaron a cabo un 

cuasi-experimento que analizaba los cambios que derivan de una intervención 

sobre la felicidad y el optimismo en 93 trabajadores de compañías colombianas. 

Los resultados de dicho estudio indican que, aunque los niveles de felicidad y 

optimismo de dichos trabajadores sí que incrementaron tras la intervención, no 

se encontraron relaciones entre estas variables y el desempeño de dichos tra-

bajadores (evaluado por el supervisor). En línea con estas ideas, estos autores 

sugieren que quizá se deba contemplar el rol de posibles variables moduladoras 

que determinen las condiciones bajo las cuales la relación bienestar-desempe-

ño laboral es significativa o no. En este sentido, Soriano, Kozusznik, Peiró y Mateo 

(2020) señalaron, a través de un estudio de diario con 83 trabajadores de oficina, 

que la relación entre distintos indicadores de bienestar (emociones positivas y 

significado de tarea) y desempeño laboral (de tarea y contextual) es significativa 

sólo si los empleados cuentan con un espacio de trabajo adecuado para el tipo 

de tarea que desempeñan. Además, en otro estudio (Peiró, Kozusznik y Soriano, 

2019) se puso de manifiesto que, cuando se diferencia entre bienestar hedónico 

y eudaimónico, el primero se asocia positivamente con el desempeño auto-eva-

luado pero no con el evaluado por el supervisor, mientras que la experiencia del 

bienestar eudaimónico influye de manera positiva en ambos tipos de evaluacio-

nes del desempeño laboral. 

Así pues, tomando lo expuesto en consideración, se observa la necesidad de que 

se sigan explorando las circunstancias bajo las cuales se produce la asociación 

positiva que propone el modelo del trabajador feliz y productivo, teniendo en 

cuenta que la presencia de terceras variables puede condicionar la existencia de 

dicha relación.

Tipos de bienestar y mapa de constructos que 
contextualizan su relación con el desempeño.

Como se ha señalado, el bienestar es un fenómeno multidimensional que     

engloba diversas facetas operacionalizadas mediante distintos constructos, que 

además pueden clasificarse como pertenecientes a la perspectiva hedónica o a 

la eudaimónica (Ryan y Deci, 2008; Souza, Aguiar y Carneiro, 2018), por su foco 

en la búsqueda del placer y la evitación del sufrimiento, o en la búsqueda de 

un funcionamiento pleno y el desarrollo de las capacidades. Además, el des-

empeño también puede considerarse desde distintas facetas que contribuyen 

de manera distinta a la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones 
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(Koopmans et al 2011), lo que abre un abanico de posibilidades en cuanto a tipos 

de relaciones bienestar-desempeño que se extiende hasta el interés por enten-

derlas, incluyendo posibles antecedentes, mecanismos mediadores y factores 

moduladores. En este sentido, la investigación sobre bienestar y sus relaciones 

con el desempeño ha hecho esfuerzos por analizar las relaciones específicas de 

dichas facetas. 

La literatura iberoamericana no es una excepción, y en los últimos años también 

se ha hecho eco de estos matices, produciendo estudios que han hecho el es-

fuerzo por mostrar y comprender las relaciones entre el bienestar, con toda su 

diversidad, y el desempeño en sus distintas facetas, así como los antecedentes, 

mecanismos mediadores y moduladores de estas relaciones. En este apartado 

recogemos algunas de dichas investigaciones, que han contribuido a dibujar 

un mapa conceptual de los constructos que contextualizan las relaciones entre 

bienestar y desempeño.

Lisbona y colaboradores (2018) analizaron la relación entre el engagement y el 

desempeño, analizando el papel de la iniciativa personal como mediadora de 

dicho vínculo. El artículo consta de dos estudios, uno transversal de 396 par-

ticipantes, y otro longitudinal de dos tiempos y 118 participantes, trabajadores 

industriales en España y Méjico. Mediante modelos de ecuaciones estructurales, 

encontraron efectos indirectos del engagement sobre el desempeño a través de 

la iniciativa personal. En esta línea, Rosario-Hernándes y colaboradores (2018) lle-

varon a cabo un estudio con el objetivo de examinar el efecto de la exposición al 

acoso psicológico en la intención de renunciar al empleo y cómo la satisfacción 

laboral, el engagement con el trabajo y el burnout median dicha relación. Usan-

do un diseño transversal-correlacional y modelos de ecuaciones estructurales 

con una muestra de 1046 empleados de organizaciones públicas en Puerto Rico, 

los resultados del estudio sugieren que la exposición al acoso psicológico tiene 

un efecto directo en la intención de renunciar, y también que la satisfacción 

laboral, el engagement y el burnout median dicha relación. Perugini y Solano 

(2018) adoptaron la perspectiva de la Psicología organizacional positiva para es-

tudiar la influencia directa e indirecta de las virtudes organizacionales sobre los 

niveles de satisfacción laboral, compromiso organizacional y desempeño indivi-

dual y organizacional. Mediante modelos de ecuaciones estructurales con una 

muestra de 569 empleados argentinos, encontraron efectos directos de las virtu-

des organizacionales sobre la satisfacción laboral y de ésta sobre el compromiso 

organizacional. También se encontró una influencia directa de las virtudes sobre 

el desempeño. Sin embargo, no se encontró apoyo para la influencia indirecta 

de las virtudes sobre el desempeño a través de la satisfacción y el compromiso. 

Salas-Vallina y colaboradores (2020) examinaron la relación entre la felicidad en 
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el trabajo y el desempeño de venta cruzada en trabajadores del sector bancario 

y el papel mediador de las habilidades de servicio en dicha relación. Mediante 

modelos de ecuaciones estructurales con 492 trabajadores financieros en Es-

paña, encontraron que la felicidad en el trabajo ejerce una influencia positiva 

directa sobre el desempeño de venta cruzada, y que el uso de habilidades de 

servicio tiene un rol mediador en dicha relación. 

Urien Angulo y colaboradores (2019) analizaron las relaciones directas entre 

las demandas laborales (demandas) y la justicia organizacional (recurso) para 

predecir la satisfacción laboral y las conductas contraproducentes, así como el 

efecto modulador de la justicia organizativa en la relación entre las demandas 

laborales y la satisfacción, entre estas demandas y las conductas contraprodu-

centes de los empleados. Con una muestra de 213 trabajadores sociales de varias 

regiones españolas, y mediante regresión jerárquica, encontraron que la justicia 

ejerce una clara influencia en los resultados de los empleados (satisfacción y 

conductas contraproductivas). Concretamente, la justicia incide sobre las con-

ductas contraproducentes directamente y también reduce el efecto negativo 

de las altas demandas laborales. Otro estudio particularmente interesante por 

su corte cualitativo (Oliveira et al., 2016) utilizó un estudio de caso de una empre-

sa de limpieza en Brasil para analizar la relación entre la rotación de los emplea-

dos de limpieza y el significado del trabajo. Mediante el análisis de contenido 

de entrevistas individuales semiestructuradas realizadas en dos estudios, los 

investigadores concluyeron que los hombres tienen una mayor tendencia a la 

rotación en este tipo de trabajos, la cual se relaciona con una baja identificación 

con el trabajo, su falta de reconocimiento y visibilidad social. Estos resultados 

sugieren la importancia del significado que las personas dan a su trabajo en re-

lación con el abandono del mismo, así como un papel modulador de la variable 

género en esta relación, haciéndola más saliente para los hombres que para las 

mujeres en este tipo de trabajo. 

Finalmente, es conveniente destacar también dos estudios que ofrecen impor-

tantes insights sobre la variedad del mapa de posibles constructos que antece-

den y median las relaciones entre bienestar y desempeño. Por un lado, Villajos y 

colaboradores (2019) estudiaron el papel mediador de los tratos idiosincrásicos 

(i-deals) en la relación entre las prácticas de RRHH, el bienestar eudaimónico y 

el desempeño creativo de los empleados. Usando un diseño longitudinal de tres 

tiempos de medida y una muestra de 209 trabajadores en diversas empresas 

de España, encontraron que las prácticas de RRHH actúan como anteceden-

tes de los i-deals y que éstos median en la relación entre prácticas de RRHH y 

bienestar eudaimónico, el cual, a su vez, junto a los i-deals, media la relación 

entre las prácticas de RRHH y el desempeño creativo.  Por otro lado, Pătraș y 
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colaboradores (2018) estudiaron el papel mediador del clima de servicio en la 

relación entre una orientación al bienestar basada en la ayuda a otras personas 

(contribution-to-others well-being beliefs) y el desempeño en organizaciones 

para personas con discapacidades intelectuales, operacionalizado como la cali-

dad de vida de los usuarios de dichas organizaciones. Con una muestra de 885 

empleados y 809 familiares de personas con discapacidad intelectual en Espa-

ña, encontraron que cuando los empleados tienen una orientación al bienestar 

basada en ayudar a otros, el clima de servicio se ve estimulado, lo que se asocia a 

su vez a una mayor calidad de vida de los usuarios como medida del desempeño 

de la organización. Este estudio es especialmente interesante al mostrar que, 

más allá del bienestar de los empleados en sí mismo, su orientación al bienestar 

(es decir, en qué se basa su bienestar) es también un factor importante en rela-

ción con su desempeño, dando una idea de la riqueza de constructos y matices 

existente en ese mapa contextualizador de las relaciones entre bienestar y des-

empeño en las organizaciones. 

En conclusión, vemos aquí aportaciones iberoamericanas que contribuyen a di-

bujar el mapa de constructos que contextualizan y habilitan las relaciones entre 

el bienestar y el desempeño en las organizaciones, teniendo en cuenta cons-

tructos de bienestar tanto hedónico como eudaimónico, y dando protagonismo 

a los mecanismos mediadores y factores moduladores implicados. Como era de 

esperar y, en la misma línea que la literatura internacional, la investigación en 

Iberoamérica parece haber dado un impulso notable al estudio de indicadores 

de bienestar eudaimónico, que se ha equiparado en cierta medida al bienestar 

hedónico, protagonista claro en la investigación unas décadas atrás. Por supues-

to, todavía hay mucho espacio por descubrir en este mapa de constructos que, 

a medida que se vaya completando, irá arrojando luz y conocimiento sobre las 

relaciones entre bienestar y desempeño en las organizaciones, permitiendo a su 

vez optimizar los factores y procesos implicados en pos de una mayor competi-

tividad y sostenibilidad futuras. 

5. Estudios multinivel: Bienestar y desempeño 
en equipos y unidades de trabajo.
Durante las últimas décadas, en el diseño y la organización del trabajo han co-

brado mucha importancia las unidades o equipos de trabajo, reduciéndose el 

papel del “puesto” como unidad básica para ese diseño. La complejidad de las 

actividades a realizar y su volumen han llevado a considerar el papel central del 

trabajo en equipo y los grupos de proyectos, etc. Este cambio progresivo, ha 

planteado el reto a los investigadores, también a los iberoamericanos, de com-

prender mejor los fenómenos psicosociales con las unidades y equipos de traba-
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jo. Ello ha abierto un campo fructífero de investigación, con una aproximación 

multinivel, en el que se presta atención no solo a los fenómenos individuales 

sino también a los colectivos del equipo. Además, se abre una problemática muy 

interesante para comprender mejor las influencias de fenómenos colectivos del 

equipo sobre aspectos individuales (top-down) o la forma en que fenómenos 

individuales, al ser compartidos, se configuran y emergen como fenómenos co-

lectivos como el clima o la cultura de los equipos (bottom-up) (González-Roma 

y Peiró, 2014) con independencia funcional y con capacidad de reobrar sobre los 

comportamientos individuales desde el plano colectivo. En este contexto el aná-

lisis de las relaciones entre bienestar y desempeño colectivo de los equipos de 

trabajo y sus relaciones es un aspecto que complementa la comprensión de los 

fenómenos del bienestar y el desempeño en las empresas. Con este propósito 

revisamos los trabajos realizados en este campo en el ámbito iberoamericano.

En un estudio con 417 grupos de 219 compañías españolas de diferentes sec-

tores, Peñalver y colaboradores (2019) encontraron que los recursos grupales 

(trabajo en equipo, coordinación y cohesión) median completamente el afecto 

positivo grupal sobre el desempeño grupal (in-rol y extra-rol) evaluado por los 

supervisores. Con ello ponen de manifiesto que la interacción social positiva es 

la vía por la que el afecto positivo mejora el desempeño de los grupos. También 

juega un papel importante la resiliencia del equipo al mediar la relación entre 

las emociones positivas del equipo y su desempeño evaluado por sus super-

visores (216 equipos de compañías españolas) (Meneghel, Salanova y Martínez, 

2016). Por su parte, Rodríguez-Sánchez et al. (2017) en una muestra de 118 equi-

pos de estudiantes españoles, que trabajaron en equipo durante tres sesiones 

en semanas consecutivas, encontraron que el engagement colectivo mediaba 

la relación entre la cohesión del equipo y el desempeño autoevaluado y también 

la creatividad del equipo evaluada externamente, obteniendo también eviden-

cia parcial de una subsiguiente relación positiva del desempeño sobre la creati-

vidad. Utilizando la misma muestra, (Rodríguez-Sánchez, Hakanen, y Salanova, 

(2020)) han señalado que la autoeficacia colectiva del equipo viene influida por 

el engagement del equipo y el desempeño previo, y han mostrado además que 

el engagement predice el desempeño en la subsiguiente sesión de trabajo. 

Gracia y colaboradores (2016) por su parte, llevaron a cabo un estudio longitu-

dinal con 107 grupos de trabajadores en hoteles y restaurantes mostrando que 

el apoyo de la organización (técnico, formativo y con autonomía) se relacionaba 

positivamente con la efectividad del servicio valorada por los clientes seis meses 

después. Además, se constató también que la efectividad del servicio de tiempo 

1 predecía significativamente una agregación del vigor y la autoevaluación del 

desempeño en tiempo 2. En este mismo sector, García-Buades y colaboradores 
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(2016) llevaron a cabo un estudio utilizando 344 empleados en 86 equipos en ho-

teles o restaurantes españoles, obteniendo información también de 599 clien-

tes. Estos autores confirmaron las relaciones positivas directas entre el clima de 

compromiso en las unidades de servicios y la calidad del servicio (funcional y 

relacional) evaluada por los clientes de cada unidad. Además, el clima de innova-

ción de esas unidades puso de manifiesto que la relación entre el compromiso 

y la calidad del servicio evaluada por los clientes era más robusta en aquellas 

unidades con mayor clima de innovación en todos los indicadores considerados 

(funcionales y relacionales).

Benítez, Peccei y Medina (2019) recientemente han analizado las relaciones en-

tre el bienestar y el desempeño con una aproximación metodológica que busca 

identificar el perfil del bienestar (satisfacción y burnout) de los miembros de 

cada unidad de trabajo y su distribución en cada una de las unidades de traba-

jo, y posteriormente identificar su relación con su desempeño evaluado por los 

clientes. El estudio se llevó a cabo en 91 unidades de trabajo de hoteles y res-

taurantes españoles, obteniendo información de 396 empleados y 1233 clientes 

atendidos por esas unidades. Los autores encontraron diferentes perfiles con 

distintos niveles de cinismo, agotamiento y satisfacción laboral (contentos, des-

contentos y negativos, además de un perfil de sujetos con altos niveles de cinis-

mo y agotamiento junto con niveles relativamente altos de satisfacción laboral). 

Los diferentes perfiles individuales no se distribuían de forma similar dentro de 

cada grupo. De hecho, los grupos en que predominaba el perfil “contento”, en 

comparación con aquellos en que predominaban los perfiles “descontentos”, 

presentaron mejor desempeño en la calidad del servicio a los clientes, y cuanto 

mayor era la proporción de descontentos en los grupos peor era esa calidad de 

servicio. Esta forma de identificar el bienestar de los grupos es más potente en 

la predicción de la calidad del desempeño que la más habitual orientada a la 

adición de variables. Este estudio muestra la importancia de un enfoque centra-

do en la persona y que considera su configuración psicológica y la composición 

de los diferentes miembros del grupo en esos perfiles, en lugar de tomar en 

consideración meramente el valor predictivo de diferentes variables agregadas. 

Finalmente, González-Romá y Hernández (2016) encontraron una relación posi-

tiva entre el número de innovaciones implantadas por los equipos de 89 oficinas 

bancarias sobre el desempeño de esas oficinas mientras que no encontraron 

relación con la satisfacción agregada del equipo. Ahora bien, tanto el número de 

innovaciones como el conflicto de tarea en equipo incrementaban el estado de 

ánimo negativo de esos equipos y éste presentaba relaciones negativas con el 

desempeño y la satisfacción de esos equipos. También el conflicto de tarea tenía 

relaciones negativas con esas dos variables.



2020 anuario

109REVPSY
ANUARIO INTERNACIONAL DE REVISIONES EN PSICOLOGÍA

Revisión sistemática de la investigación sobre las relaciones entre el bienestar y desempeño laborales en Iberoamérica

1/2020 (95-121)

Estos estudios muestran el valor de una aproximación multinivel, que puede 

tener especial interés en culturas colectivistas y de amplia “distancia de poder” 

como las que predominan en el ámbito geográfico de nuestra revisión, y seña-

lan la necesidad de ampliar y profundizar las cuestiones a investigar con el fin 

de proporcionar evidencia empírica adecuada para las intervenciones profesio-

nales en las organizaciones de estos países.

6. Los estudios longitudinales y la dinámica de 
las relaciones entre el bienestar y el desempeño 
en el trabajo.
Otro elemento que se ha acelerado en las organizaciones y su entorno en las 

últimas décadas es el cambio y su dinámica. Ello ha traído consigo la necesidad 

de comprender esos cambios, de anticiparlos, de gestionarlos y de evaluar la 

adaptación de las organizaciones que también requieren nuevos cambios. Todo 

ello ha ampliado e intensificado el interés por los estudios sobre ese cambio, 

que han ido acompañados por nuevos desarrollos metodológicos que permi-

ten analizar la complejidad de los fenómenos organizacionales que presentan 

transformaciones y diferentes dinámicas de cambio (Navarro, Rueff-Lopes y 

Rico, 2020). Se constata, pues, un creciente número de estudios que, más allá 

de plantear su aproximación con diseños de corte transversal, ofrecen aproxi-

maciones temporales que incorporan de forma primordial el factor tiempo en 

sus análisis (Navarro, Roe y Artiles, 2015). Así pues, en los últimos años se ha in-

crementado el número de investigaciones longitudinales, en ocasiones con mé-

todos longitudinales intensivos (muestreo de experiencias, estudios de diario, 

análisis de dinámicas), que ofrecen una mejor comprensión de los micro-proce-

sos que caracterizan la dinámica del cambio en diversos fenómenos centrales 

en el mundo del trabajo (Navarro, Rueff-Lopes y Rico, 2020). 

Estas aproximaciones también han tenido su impacto en la investigación ibe-

roamericana y han sido utilizadas en algunos estudios sobre la relación entre 

el bienestar y el desempeño laboral. En los siguientes párrafos se describen al-

gunos ejemplos recientes que permiten comprender la relación entre dichos 

constructos, considerando el factor tiempo.  

Rodríguez-Sanchez, Hakanen y Salanova (2020), siendo conscientes de que cap-

turar las dinámicas de los equipos requiere datos longitudinales, llevaron a cabo 

un estudio con 3 tiempos de medida (N = 575) que puso de manifiesto que el 

engagement centrado en la tarea (a nivel equipo) predice positivamente la efi-

cacia colectiva y el desempeño de tarea del equipo a lo largo del tiempo. Tam-

bién a partir de datos longitudinales a lo largo de cuatros años, Salgado, Blanco 

y Moscoso (2019) concluyeron, a partir de una muestra de 170 managers de una 
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empresa española de tecnologías de la información y la comunicación, que tan-

to el componente cognitivo como el emocional del bienestar subjetivo permiten 

predecir el desempeño laboral durante los cuatro años siguientes. Por su parte, 

Lisbona, Palaci, Salanova y Frese (2018) llevaron a cabo dos estudios (uno trans-

versal con 396 participantes y uno longitudinal con 118 participantes) con el ob-

jetivo de expandir el modelo de iniciativa personal de Frese y Fay (2001). Ambos 

estudios les llevaron a concluir que el engagement y la autoeficacia incremen-

tan la iniciativa personal, lo que, a su vez, aumenta el desempeño laboral. 

Otros estudios iberoamericanos de corte longitudinal, además de analizar la re-

lación entre bienestar y desempeño laboral desde una perspectiva temporal, 

llevan a cuestionar la dirección de la misma. Un ejemplo de ello es el artículo 

de Gracia, Salanova, Bresó y Cifre (2016), cuyo objetivo era analizar la relación 

entre los estados de salud de trabajadores orientados al servicio y su efectividad 

en el mismo cuando sus organizaciones brindan facilitadores como formación, 

soporte técnico o autonomía. Para ello utilizaron una muestra de 256 trabajado-

res y sus respectivos clientes. Sus resultados mostraron, de manera inesperada, 

que aunque la literatura asume que el bienestar precede a la efectividad en el 

tiempo, la efectividad grupal, si se cuenta con el apoyo de la organización, pue-

de incrementar el estado de salud de los empleados en las organizaciones de 

servicio. 

Además de los estudios longitudinales, otros diseños de investigación nos per-

miten desgranar con más detalle los procesos que subyacen a la relación entre 

variables y sus cambios. En el caso de la relación entre bienestar y desempe-

ño laboral, un estudio de diario realizado por Soriano, Kozusznik, Peiró y Mateo 

(2020) analizó la relación entre distintas facetas del bienestar y distintas facetas 

del desempeño, llegando a concluir que la relación entre estas variables está 

modulada por el ajuste entre el tipo de tareas que desempeñan los empleados 

y el tipo de oficina en la que trabajan. Como cabe constatar, la utilización de 

análisis multinivel es una forma de incorporar el factor tiempo en los modelos 

analizados. Dichos métodos permiten, a partir de medidas repetidas de los mis-

mos participantes, resumir los datos de cada persona en forma de promedios 

y variabilidad, y analizar esa variabilidad entre personas en estas medidas. Por 

ello la utilización de análisis multinivel para calcular esas estimaciones permite 

responder a preguntas de investigación más complejas reduciendo el error de 

medida e incrementando la validez y la fiabilidad de las mismas. 

Es importante considerar que el bienestar laboral no es un fenómeno estático 

con cambios que se dan únicamente a largo plazo. Se trata de un fenómeno 

que puede presentar cambios incluso en el corto plazo y que tiende a variar a lo 

largo del tiempo. Así pues, la utilización de estudios de diario permite focalizar 
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el estudio en las experiencias concretas y estados de bienestar, que varían a lo 

largo del tiempo e indican el bienestar de las personas y su dinámica a lo largo 

de un periodo temporal determinado. 

Los estudios de diario también permiten analizar el cambio entre variables. So-

riano, Kozusznik, Peiró y Demerouti (2020) analizaron la relación entre el flow y el 

desempeño de tarea y contextual de trabajadores de oficina desde un punto de 

vista dinámico, utilizando para ello el modelado de curvas de crecimiento laten-

te (n = 83; 4 momentos temporales). Los resultados permiten concluir que la re-

lación entre dichas variables es dinámica ya que no solo los niveles generales de 

flow inciden sobre el desempeño de los trabajadores, sino que cuando se pro-

duce un cambio en el estado de flow, ello afecta al desempeño del trabajador en 

ese momento concreto. En esta misma línea, Kozusznik, Peiró y Soriano (2019) 

examinaron la relación dinámica entre bienestar eudaimónico (significado de 

tarea) y desempeño contextual. Los resultados mostraron, en primer lugar, que 

el bienestar eudaimónico varía en cortos periodos de tiempo; en segundo lugar, 

que los niveles generales de bienestar eudaimónico se relacionan de manera 

positiva con los niveles generales de desempeño contextual; en tercer lugar, que 

los estados de bienestar eudaimónico durante la tarde se asocian con los niveles 

de desempeño contextual la mañana siguiente; y, en cuarto lugar, que a mayor 

variabilidad intra-individual del bienestar eudaimónico durante la semana, me-

nor desempeño contextual (tanto auto-evaluado como evaluado por el supervi-

sor). 

Finalmente, Rodríguez-Sánchez, Devloo, Rico, Salanova y Anseel (2017) pusie-

ron a prueba un modelo de relaciones dinámicas recíprocas entre desempe-

ño creativo y engagement colectivo (incluyendo también una tercera variable: 

cohesión de equipo). Un total de 605 participantes que formaban parte de 118 

equipos participaron en el estudio que concluyó, por un lado, que la cohesión de 

equipo mejora el engagement colectivo en la tarea, y éste a su vez, el desem-

peño creativo en la tarea; y, por otro lado, que los equipos que se auto-perciben 

con buen desempeño creativo (a nivel de tarea) son más propensos a desarrollar 

altos niveles de cohesión en el equipo, reforzando así la relación recíproca entre 

las variables implicadas. 

En conclusión, partiendo de la constatación del dinamismo de muchos fenóme-

nos del mundo del trabajo que tienden a cambiar a lo largo del tiempo y más 

en concreto, que esos cambios se dan en aspectos como el bienestar, el desem-

peño laboral y por ello, también en su relación, el análisis de las dinámicas de 

esos fenómenos y sus relaciones resulta esencial para clarificar su ocurrencia, 

evolución, y relaciones a lo largo del tiempo (Navarro, Rueff-Lopes y Rico, 2020).
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7. Resumen y cuestiones para futuras 
investigaciones.
El presente artículo se planteaba realizar una revisión sistemática de los estudios 

sobre las relaciones entre bienestar y desempeño en las organizaciones del ám-

bito geo-político y cultural iberoamericano. Con este propósito, y en sintonía con 

los objetivos de la publicación que lo incluye, se buscaba atender a los desarro-

llos recientes en dicha investigación. El análisis de los resultados obtenidos pone 

de manifiesto diversos aspectos que cabe sintetizar.

En primer lugar, al abordar este tema, es necesario clarificar la naturaleza y di-

mensiones de los constructos que se analizan y las relaciones que se establecen. 

Se constata la riqueza de dimensiones del bienestar, atendiendo no solo a com-

ponentes hedónicos de carácter cognitivo, afectivo y emocional, sino también a 

otros relacionados con el bienestar eudaimónico que atienden al compromiso 

personal, desarrollo y propósito en la vida, así como a la autorrealización. De este 

modo, no se busca únicamente la satisfacción y experiencia afectiva positiva, 

sino también una capacidad competente y propositiva de funcionamiento para 

la realización personal con una vida humana competente, en convivencia con 

otros y en un mundo que no es meramente medio donde la persona está ‘encla-

sada’ -como los animales- sino que es construido y reconstruido como mundo 

humano. De modo similar, se constata la diversidad y riqueza de las dimensio-

nes del desempeño. Éstas pueden variar desde su carácter contraproducente 

para la empresa o la persona, al creativo e innovador que mejora lo previamente 

existente y las formas establecidas de hacer las cosas a través de la creatividad, 

la innovación y la proactividad.

En segundo lugar, la consideración de las investigaciones revisadas muestra la 

complejidad de las relaciones entre los dos constructos centrales considerados. 

No siempre se han encontrado relaciones positivas entre esos dos constructos 

frente a lo que cabría esperar y sobre lo que se ha insistido desde el modelo de 

investigación del trabajador feliz y productivo. En ocasiones se ha constatado, 

con distintas operacionalizaciones de ambos constructos, que existen grupos 

de personas que presentan situaciones de buena productividad con bajos nive-

les de bienestar y también la situación contraria en la que bajos niveles de bien-

estar concurren con buenos niveles de desempeño. El sentido y análisis de estos 

perfiles -a primera vista paradójicos- requieren mayor investigación y también 

es necesario clarificar su funcionalidad o disfuncionalidad en el corto y medio 

plazo, así como su viabilidad cuando se mantienen durante largo tiempo.

En tercer lugar, diversos estudios han mostrado el papel de otros constructos 

-personales y ambientales- como antecedentes de las relaciones que hemos 
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analizado (bienestar-desempeño). Por ejemplo, la disponibilidad de recursos en 

el trabajo facilita tanto el bienestar como el desempeño. Por otra parte, se han 

identificado variables mediadoras o que juegan un papel como vía a través de 

la cual se da la relación significativa entre el bienestar y el desempeño. Además, 

se han identificado variables moduladoras que determinan las condiciones bajo 

las cuales ciertas relaciones entre bienestar y desempeño se dan o no. La clari-

ficación de las vías de influencia del bienestar sobre el desempeño o viceversa, 

al igual que las variables que determinan las condiciones para que se den esas 

influencias son importantes y pueden jugar un papel crucial en la intervención 

profesional basada en la evidencia.

En cuarto lugar, la revisión realizada ha puesto de manifiesto la importancia de 

considerar las unidades colectivas de trabajo (grupos, equipos) y el análisis del 

bienestar colectivo de esas unidades y también de su desempeño. Esto nos ha 

introducido en el complejo mundo de las investigaciones multinivel, que se ha 

mostrado muy eficaz para comprender las relaciones entre bienestar y desem-

peño en los equipos de trabajo. Muchas de las cuestiones señaladas en los es-

tudios de nivel individual se plantean isomórficamente al estudiar los equipos 

pero, al mismo tiempo, nuevos fenómenos emergen al estudiar las dimensiones 

colectivas de esos agentes organizacionales.

En quinto lugar, se ha señalado también la importancia de las dimensiones tem-

porales y dinámicas de estos fenómenos, que resaltan su esencial carácter histó-

rico en la dinámica de las relaciones entre bienestar (hedónico y eudaimónico) y 

las diferentes manifestaciones del desempeño, no solo como factor de produc-

tividad, sino también como forma de realización personal y transformación del 

entorno. El análisis de los cambios entre-sujetos y, sobre todo de los cambios 

intra-sujeto, van permitiendo una mayor atención a una aproximación centrada 

en la persona y van compensando y contemplando un enfoque excesivamente 

estático y centrado en las variables. El enfoque centrado en la persona, si quiere 

hacer justicia a su riqueza teórico-conceptual, ha de atender a la dimensión his-

tórica o biográfica y social de la misma.

Todas estas aportaciones constatadas en la investigación revisada requieren 

una ampliación de las aportaciones de la investigación futura que cubra las di-

ferentes realidades laborales y empresariales iberoamericanas. Esa ampliación 

ha de realizar aportaciones de evidencia empírica y planeamientos teóricos que 

potencien y favorezcan una práctica profesional basada en la evidencia científi-

ca. Ello va a requerir también la formulación de modelos teóricos que permitan 

nuevas preguntas de investigación y esfuerzos por comprender las realidades 

iberoamericanas en el mundo del trabajo. Es importante comprender que una 
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práctica profesional basada en la evidencia se beneficia de las investigaciones 

desarrolladas en la corriente investigadora principal (‘mainstream’) pero tam-

bién conviene considerar que las evidencias obtenidas a partir de los modelos 

y resultados de esa corriente pueden ser insuficientes o inadecuadas para la 

práctica en contextos bien diferentes a los que han generado la investigación. 

Así pues, la investigación aplicada ha de tomar en consideración el contexto y 

completar o replantear, en ocasiones cuestionar, los modelos y evidencias gene-

radas en otros contextos.

Una cuestión de especial interés, en el caso iberoamericano, es la de los trabajos 

informales. Diversas estadísticas muestran que los trabajos informales represen-

tan más del 50% de la totalidad de los trabajos en la región (Bonnet, Vanek, y 

Chen, 2019), sin embargo, prácticamente no hemos encontrado investigación 

sobre estos trabajos. De hecho, en los trabajos revisados, realizados en la región, 

predominan en gran medida los estudios sobre trabajos ‘POSH’ (Gloss, Carr, Rei-

chman, Abdul-Nasir y Oestereich, 2017) y con muestras WEIRD (Henrich, Heine, 

y Norenzayan, 2010). Diversos estudios han sugerido que las características de 

los trabajos informales suelen ser diferentes y no todos precarios (Saxena, 2017) 

pero muchos de ellos lo son y no ofrecen niveles suficientes de dignidad para 

ser considerados “trabajos decentes” (ver el objetivo 8 de los Objetivos del Desa-

rrollo Sostenible, y la agenda 2030). 

Es pues necesario llevar a cabo investigaciones que proporcionen evidencia 

científica solvente y con validez externa para comprender mejor estas realida-

des y fundamentar las intervenciones de mejora con estrategias participativas 

y de investigación-acción. Así pues, es importante atender a los reenfoques que 

han ido emergiendo en la presente revisión y que plantean la necesidad de un 

cuestionamiento del modelo del trabajador feliz y productivo, en especial en su 

enfoque “gerencial”. El bienestar, -en su aspecto hedónico, afectivo y emocional 

y también en su aspecto de funcionamiento competente de la persona en el 

trabajo, es importante y también lo es el desempeño como actividad laboral 

significativa, motivadora y creativa que aporta valor y facilita la autorrealización 

personal y la construcción de la vida biográfica con otros y transformado el en-

torno.

En este contexto, es de interés señalar la vertiente de la investigación de inter-

vención psicológica o ‘tecnológica’ que no va dirigida únicamente a comprender 

los hechos sino también a su transformación. Los resultados de la investigación 

psicológica ayudan a comprender cómo “son las cosas” en este entorno de pro-

fundos cambios, pero cuenta entre sus posibilidades con la de contribuir con 

rigor y relevancia a facilitar que “las cosas sean de otra manera”. Como señaló 
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Martín Baró (1998), “el objetivo de la Psicología no es sin más analizar y com-

prender los ‘hechos’ sino también plantear lo “por hacer”, es decir, aquello que 

no existe, pero que sería históricamente posible, si se dieran otras condiciones” 

(Martín Baró, 1998, pp. 290-291). 
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