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RESUMEN 

En la actualidad, uno de los principales objetivos en el ámbito empresarial es el bienestar 

laboral. Es un concepto de gran amplitud y subjetividad que incluye tanto aspectos 

organizativos como personales, por lo que su impulso requiere una gestión eficaz 

conjunta.   

 
Por un lado, las empresas tienen la oportunidad de alcanzar el éxito a través de sus 

empleados, entendiéndoles como colaboradores estratégicos dotados de inteligencia y 

habilidades. Por otro, los individuos tienen la capacidad de aprender distintas formas de 

como mejorar su bienestar a través de la praxis basada en el progreso de sus capacidades 

psicológicas positivas. 

 

Este trabajo tiene como objeto explorar aspectos personales como el capital psicológico 

positivo, un término que surge de la aplicación de la psicológia positiva y las fortalezas 

de las personas, que cuyo desarrollo puede suponer no solo un apoyo en la productividad 

en el trabajo, sino una mejora significativa en bienestar laboral de los individuos que 

puede ser prolongado en el tiempo.   

 

Palabras clave 

Bienestar, Bienestar Laboral, Autoeficacia, Optimismo, Esperanza, Resiliencia, Capital 

psicológico, Productividad.  
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ABSTRACT 
 
Nowadays, “occupational well-being” has emerged as one of the main objectives in the 

field of business. Given its broad scope and subjectivity, this concept encompasses both 

organizational and personal aspects. Therefore, its promotion requires effective co-

management.  

 

On the one hand, companies have the opportunity to achieve success through their 

employees, who are considered strategic partners endowed with intelligence and skills. 

On the other hand, individuals have the ability to learn different ways to improve their 

well-being, mainly through praxis based on the progress of their positive psychological 

capacities.   

 

This dissertation aims to explore personal aspects such as positive psychological capital 

– a term that arises from the application of positive psychology and the strengths of 

individuals – whose development might not only result in an increase in labour 

productivity, but also may significantly improve the well-being of individuals, which can 

be prolonged over time. 

 

Keywords 
 
Well-being, Occupational Well-being, Self-efficacy, Optimism, Hope, Resilience, 

Psychological capital, Productivity. 
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INTRODUCCIÓN  
 

A lo largo de la historia, el papel del trabajador dentro de la organización ha ido 

evolucionando, pasando de ser considerado un coste a minimizar a ser un colaborador 

estratégico, y por tanto, un recurso valioso (Castañeda Herrera et al., 2017). 

 

Las organizaciones han incrementado el interés por garantizar el bienestar laboral y social 

de los empleados. Entre sus objetivos se encuentra promover y mantener un alto grado de 

bienestar tanto físico como mental para sus empleados, y posibilitar la correcta 

realización de actividades según sus aptitudes fisiológicas y psicológicas, generando así 

trabajadores más sanos, más motivados y con un mejor clima laboral. Un ambiente sano 

y seguro permite que haya salud mental y seguridad laboral, con ello, se fomenta la 

productividad y la calidad de vida de los empleados (Castañeda Herrera et al., 2017). 

 

El bienestar en el trabajo representa un rol fundamental en la eficiencia organizacional. 

Está relacionado con el rendimiento y la satisfacción de los empleados, asociado al logro 

de las metas organizativas. Cuando un trabajador se siente bien y motivado en sus labores, 

aporta altos niveles de productividad (Castro Alfaro, 2018).  

 

De manera que, las empresas han de incluir la satisfacción de sus trabajadores como un 

factor clave de éxito además de como una herramienta para incrementar el rendimiento 

de la empresa (Henkey y Noé, 2004). Ciertamente, considerar aspectos relacionados con 

el trabajador tanto por parte de la empresa, a través de distintas prácticas de recursos 

humanos; como por parte de los propios trabajadores, mediante el desarrollo de su capital 

psicológico (Luthans, Youssef, et al., 2007), influye positivamente en la consecución de 

objetivos personales y organizacionales (Kowalski y Loretto, 2017; Voorde et al., 2012). 

 

Las personas pueden desarrollar sus capacidades psicológicas, dado que estudios han 

demostrado que las personas inducidas en un estado positivo generan mayor eficacia 

(Baron, 1990), tienen expectativas optimistas (Brown, 1984) y se marcan metas más altas 

(Hom y Arbuckle, 1988).  

 

En consecuencia, se plantean nuevos métodos que persiguen el objetivo de procurar que 

el ambiente laboral no sea un entorno incómodo y/o de riesgo para el trabajador o esté 
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basado en la productividad. Así, se asume que la posesión y mejora de lo que se conoce 

como habilidades blandas (soft skills), definidas como el conjunto de cualidades o 

atributos que posee un individuo y que determinan cómo interactúa con su medio (Robles, 

2012), pueden ayudar a las personas a prosperar y tener éxito en el trabajo, en las 

relaciones sociales y en la salud (Lyubomirsky et al., 2005). Diversos estudios han 

demostrado su importancia para el éxito en el trabajo, (Maes, Weldy, y Icenogel, 1997; 

Mitchell et al., 2010; Nealy, 2005; Smith, 2007), hasta el punto de que Klaus (2010) 

demostró que el éxito a largo plazo en el trabajo depende en un 75% de las habilidades 

personales, mientras que tan solo un 25% depende del conocimiento técnico. En este 

sentido, se propone que las capacidades psicológicas positivas de los individuos tales 

como la autoeficacia, el optimismo, la confianza y la resiliencia son recursos 

potencialmente desarrollables que influyen en el bienestar (Avey et al., 2010).  

 

En definitiva, un contexto laboral idóneo, dentro del ámbito personal, cultural y social, 

ayuda a alcanzar altos niveles de satisfacción, bienestar y calidad de vida, puesto que en 

los ambientes empresariales confluyen factores relacionados con el ambiente físico, 

estructural y estratégico, que combinados a su vez con factores psicológicos permiten 

desarrollar de manera individual y/o colectiva significados y percepciones de una misma 

organización y de esta manera influir en los sentimientos, emociones y expectativas frente 

al trabajo y las experiencias dentro del mismo (Bedoya Gómez et al., 2017). 
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OBJETIVOS 
 

Con este trabajo se pretende estudiar los recursos psicológicos de las personas, con el 

objetivo de conocer su influencia sobre el bienestar los trabajadores. La razón escriba en 

la asunción de que las capacidades psicológicas positivas están abiertas al desarrollo, y 

que, además, proporcionan mayor rendimiento empresarial funcionando como una 

herramienta eficaz para el bienestar de los empleados.  

Para llegar al objetivo principal, se ha realizado una división del trabajo en una serie de 

puntos concretos:  

- Introducción al término bienestar y sus distintas perspectivas; hedonista y 

eudaimónica, así como su evolución a través del tiempo. 

- Bienestar de las personas en relación con su trabajo; variables organizacionales y 

personales que influyen en el bienestar laboral.   

- Análisis del capital psicológico positivo, evolución, variables e impacto en el 

rendimiento organizacional.  

- Valoración de las capacidades psicológicas de los individuos; eficacia, esperanza, 

optimismo y resiliencia, como recursos positivos que influyen en el bienestar.  
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METODOLOGÍA  
 

Con el fin de alcanzar el objetivo previamente fijado, se ha realizado una revisión de la 

literatura existente. Para ello, se ha acudido a diversas fuentes bibliográficas como libros, 

artículos académicos y periodísticos de revistas de impacto o informes tanto teóricos 

como empíricos, relacionados con las variables del estudio; bienestar, bienestar asociado 

al trabajo y capital psicológico. 

 

A partir de esta revisión el trabajo se ha dividido en dos grandes bloques. Inicialmente, 

se plantean los aspectos teóricos y posteriormente, se analizan de forma práctica, tratando 

de comprobar si las variables del estudio se ajustan a la realidad, el objetivo del estudio. 

 

En primer lugar, se profundiza en el término del bienestar, así como sus distintas 

perspectivas. Más adelante, el estudio se centra en el bienestar del empleado, su evolución 

teórica y los factores personales y organizacionales que están involucrados. Por último, 

se analiza el capital psicológico como una herramienta que influye de forma positiva en 

el bienestar de los individuos en su trabajo.  

 

Existe una gran variedad de estudios que cercioran la veracidad de la información 

proporcionada. El presente trabajo pretende centrarse en el estudio del capital psicológico 

positivo de las personas, analizando sus principales componentes y cómo influye sobre 

su bienestar en el trabajo.  

 

Para comprobar si los aspectos teóricos analizados se corresponden con la realidad, se ha 

llevado a cabo una investigación de carácter descriptivo en la que se ha difundido un 

cuestionario a distintos trabajadores pertenecientes a todos los sectores económicos, con 

el fin de analizar su nivel de bienestar y capacidad psicológica positiva. Las conclusiones 

extraídas, en base a los resultados obtenidos del análisis, se detallan en el último apartado 

del presente trabajo. 
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1. BIENESTAR COMO NECESIDAD FUNDAMENTAL  
 

1.1. DEFINICIÓN  
 

El origen del concepto bienestar proviene de dos palabras cuyo origen es el latín: “bene” 

y “stare”, su traducción se resume en “nivel elevado” y “estar o vivir”. Estar o vivir a un 

nivel elevado permite a las personas alcanzar plenamente su potencial, puesto que el 

bienestar se identifica con características propias de la vida, tales como el compromiso, 

el sentido, la virtud, la autenticidad o la forma en que el individuo se relaciona con el 

mundo en la realización de tareas y las relaciones sociales (Castro Alfaro, 2018). 

 

El bienestar surge de la propia percepción de los individuos sobre su situación actual y 

sus aspiraciones futuras (Emerson, 1985). Es decir, hace referencia al grado en que los 

propios individuos manifiestan que están satisfechos con sus vidas o con aspectos de ella, 

no necesariamente fundamentado por las opiniones ajenas (Avia Aranda, 2009). 

 

El bienestar implica seguridad personal y ambiental, acceso a bienes materiales que 

permitan una vida digna, buena salud y buenas relaciones sociales, lo que ayuda a tomar 

decisiones y actuar con libertad (Sen, 1982). Cada individuo se esfuerza por convertirse 

en una "persona plenamente funcional", es decir, abierto a la experiencia, y con gran 

confianza en sí mismo, pues considera su vida cada vez más existencial (Rogers, 1961). 

 

En este contexto, términos como los de bienestar, felicidad, satisfacción, salud, 

optimismo, y expresiones como las de salud mental, calidad de vida o experiencia óptima 

han sido usados como sinónimos e intercambiables (Warr, 1990), también como 

significados diferenciados, aunque pertenecientes a un mismo contexto (White, 2007).  

Por ello, con el fin de entender mejor el concepto, el cuadro 1.1 hace una recopilación de 

diferentes términos que han sido relacionados con el bienestar. 

 

Como puede observase, la “felicidad” es uno de los primeros términos que relacionamos 

con el bienestar, cuyo alcance depende del enfoque que cada autor adopta cada (Kesebir 

y Diener, 2008). La felicidad surge de una medida subjetiva realizada por cada individuo 

en base a los logros alcanzados en el tiempo (Diener et al., 2009). Por otro lado, la “salud” 

es otra variable de gran importancia, ligada al bienestar, especialmente a partir del 
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momento en que la Organización Mundial de la Salud define el término salud en su 

declaración constitucional de 1948. Igualmente, “calidad de vida” ha sido utilizado 

indistintamente como "bienestar" en una variedad de disciplinas. Todo ello hace que 

definir el bienestar sea "conceptualmente fangoso" (Morrow y Mayall, 2009).  

  

Cuadro 1.1. Definiciones Relacionadas con el Bienestar. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

De la misma manera, cabe destacar el bienestar laboral como componente fundamental 

para desarrollar el bienestar personal puesto que se emplea gran parte del tiempo en el 

trabajo (Fisher, 2014). A quienes les gusta su trabajo no lo dejarían aún cuando no 

necesiten el dinero que les procura (Argyle, 1992). Es decir, necesidad y deseo se unen 

(Ramirez-Garcia et al., 2019). 

 

Antes de indagar en el concepto de bienestar laboral, con el fin de entender lo amplio que 

resulta el concepto bienestar se hace necesario introducir las distintas perspectivas que 

comprende.   

 

 

Salmurri 

(2008) 

La felicidad es un sentimiento, un estado de ánimo caracterizado por 

emociones de satisfacción, agrado y placer. La gente se siente feliz 

cuando se siente bien consigo misma y con su entorno. Es decir, la 

felicidad puede considerarse como una situación psicológica que 

proporciona sensaciones placenteras y que recibe y regula de manera 

agradable y positiva los impulsos del entorno, de la memoria o de los 

propios receptores corporales. 

Organización 

Mundial de la 

Salud (1948) 

La salud es un completo estado bienestar físico, mental y social, y no 

necesariamente tiene que estar asociado a afecciones o enfermedades.  

 

Organización 

Mundial de la 

Salud (1997) 

La calidad de vida es un concepto de amplio alcance afectado por la 

salud física, el estado psicológico, las creencias, las relaciones sociales 

y el entorno. Es decir, la percepción del individuo sobre la vida en el 

contexto de los sistemas de cultura y valor en relación con objetivos, 

expectativas, estándares e inquietudes. 
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1.2. PERSPECTIVAS DEL BIENESTAR  
 

El bienestar es comprendido desde una doble vertiente. En primer lugar, (a) la visión 

hedónica, en la cual la felicidad está determinada por el placer y la experiencia de afectos 

obtenidos, centrada principalmente en los sentimientos momentáneos de las personas. En 

cambio, en (b) la perspectiva eudaimónica, la felicidad consiste en el grado de coherencia 

interna y de realización personal (Fisher, 2014).  

 

El cuadro 1.2 resume brevemente ambas vertientes. Las dos pueden explicarse de manera 

generalizada en dos términos filosóficos claves que ha abarcado el bienestar. Por un lado, 

el “placer”, representando la visión hedónica; y por otro, la “virtud”, para referirse a la 

perspectiva eudaimónica.  

 

Cuadro 1.2. Definición de Placer y Virtud. 

 

HEDONISMO 

 

Placer 

Tipo de experiencia que se centra en la 

felicidad ante una necesidad o deseo basada en 

la búsqueda de placer y evasión del dolor. 

 

EUDAIMONIA  

 

Virtud 

Grado en que una persona funciona 

plenamente, resultado de una reiterada 

práctica, que incluye la búsqueda del 

significado y la autorrealización.  

Fuente: Elaboración  a partir de Ryan y Deci (2001).

 

Un estudio sobre las características que forman la “buena vida” concluyó que tanto el 

placer como la virtud estaban relacionados (King y Scollon, 1998). También, un análisis 

relacionado con la salud mental destaca dos factores: uno que refleja la felicidad y otro, 

el significado (McGregor y Little, 1998). Sin embargo, dichos estudios concluyeron que 

perseguir los objetivos personales y sentirse feliz puede no estar asociado con encontrar 

significado a la vida.  

 

En la actualidad, todavía permanece un largo debate que conduce a la divergencia en 

lugar de la convergencia de las perspectivas hedónicas y eudaimónicas del bienestar 

(Ryan y Deci, 2000). Por esa razón, a continuación se detallan más concretamente las 
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características propias de cada una con el fin de profundizar más detalladamente en sus 

diferencias.  

 

1.2.1. Perspectiva Hedónica del Bienestar 
 

En la antigua Grecia, siglo V a.c, diversos filósofos argumentarón que el objetivo de la 

vida consistía en experimentar la máxima cantidad de placer, como Aristippus, el cual 

defendió que la felicidad reside en la totalidad de los momentos hedónicos, o Hobbes, 

que asoció la felicidad con la búsqueda exitosa del placer. De igual manera DeSade 

consideró que la búsqueda de la sensación y el placer es el objetivo final de la vida (Suh 

et al., 1996). 

 

La visión hedonista del bienestar ha pasado de centrarse en los placeres corporales a 

ampliar su enfoque en los deseos e intereses personales. Los psicólogos hedonistas 

incluyen no sólo las preferencias y placeres del cuerpo, sino los de la mente (Kubovy 

et al., 1999). El bienestar consiste en la felicidad subjetiva, es decir, la valoración de todos 

los elementos buenos y malos de la vida. Por lo tanto, la felicidad no es reducible al 

hedonismo físico, pues puede derivar en el logro de metas o resultados (Suh et al., 1996). 

 

El bienestar hedónico ha sido conceptualizado como sinónimo de placer y definido como 

aquello que hace que las personas sientan las experiencias y la vida de forma agradable o 

desagradable. El libro “Bienestar: fundamentos de la psicología hedónica”, realizado por 

Kubovy et al. (1999) sugiere que los términos bienestar y hedonismo son equivalentes, 

donde se muestra evidencia de cómo las personas maximizan las recompensas y persiguen 

el placer frente al disgusto. 

 

Existen distintas maneras de evaluar el placer o el dolor en la experiencia humana, 

además, de la controversia sobre el grado en el bienestar hedónico se complementa 

adecuadamente con el bienestar psicológico (Ryff y Singer, 1998), aunque la mayoría de 

las investigaciones actuales de la psicología hedónica emplean la evaluación del bienestar 

subjetivo (Diener et al., 2003), que consta de tres componentes: satisfacción en la vida, 

el optimismo y ausencia de estado de ánimo negativo, cuya complementariedad se puede 

resumir en una única palabra: felicidad (Disabato et al., 2015). 
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1.2.2. Perspectiva Eudaimónica del Bienestar 
 

A pesar del apoyo a la visión hedónica, diversos filósofos y religiosos, tanto de Oriente 

como de Occidente, planteaban que el objetivo principal de la vida no residía en el placer, 

sino en la realización personal, como, por ejemplo, Aristóteles que definió la felicidad 

hedónica como un ideal vulgar y consideró la verdadera felicidad como la expresión de 

la virtud.  Es decir, no todos los deseos que se logran producen bienestar, ya que, a pesar 

de producir placer, sus resultados no promueven la felicidad eudaimónica, no pudiendo 

equipararse con el bienestar (Disabato et al., 2015). 

 

Para alcanzar el bienestar resulta imprescindible distinguir entre (a) necesidades (deseos) 

subjetivas de las personas, centradas en el placer momentáneo, y (b) necesidades propias 

de la naturaleza humana, cuya realización conduce al crecimiento humano y, por tanto, 

produce eudaimonia, es decir, “bienestar” (Fromm, 1976). 

 

Aunque las medidas de disfrute hedónico están relacionadas con el bienestar 

eudaimónico, ambas indican distintos tipos de experiencia. La concepción eudaimónica 

del bienestar ayuda a las personas a vivir de acuerdo con su verdadero yo, mediante la 

realización de actividades congruentes, el establecimiento de valores consolidados y un 

pleno compromiso. Consecuentemente, las personas se sentirán vivas y auténticas, como 

realmente son (Waterman, 1993). 

 

El bienestar psicológico de las personas ha sido definido como el "esfuerzo por la 

perfección, cuya realización representa el verdadero potencial" (Ryff, 1995, p. 100), y 

diferenciado del bienestar subjetivo a través de un enfoque multidimensional que agrupa 

seis aspectos característicos de la naturaleza humana que conforman la eudaimonia: 

autonomía, crecimiento personal, autoaceptación, propósito de vida, dominio y relación 

positiva (Ryff y Keyes, 1995). 
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2. BIENESTAR LABORAL 
 

2.1. ANTECEDENTES Y EVOLUCIÓN DEL BIENESTAR LABORAL  
 

En la antigua Grecia Aristipo definió la felicidad como “el sistema de los placeres. Solo 

el placer es el bien porque solamente él es deseado por sí mismo y, por lo tanto, es el fin 

en sí. El fin es el placer particular”. Dicha definición fue utilizada por posteriores 

filósofos, como Sócrates, con el objetivo de establecer una ruptura con la concepción 

trágica de la felicidad a través de los placeres, perspectiva hedonista (Castro Alfaro, 

2018). 

 

Posteriormente, Platón negó que la felicidad reside en el placer y, por el contrario, la 

relaciona con la virtud. También Hegugesias negó la posibilidad de alcanzar la felicidad 

a través de los placeres, ya que son efímeros. En consecuencia, Aristóteles planteó la 

felicidad al expresarla como el fin último de la existencia: prosperidad combinada con 

virtud; independencia en la vida; disfrute seguro del máximo placer (Castro Alfaro, 2018). 

El estudio del bienestar y su relación con el empleo proliferó a finales del siglo XIX en 

virtud de la asociación de la satisfacción, los valores morales y religiosos de los 

empresarios con los de los trabajadores, pues habían logrado riqueza y posición gracias 

al trabajo de otros y cuya moral les obligaba a asumir responsabilidades no solo 

económicas, sino asociadas al bienestar individual y colectivo de sus empleados (Barley 

y Kunda, 1992).  

Posteriormente, la teoría de las relaciones humanas ayudó al desarrollo de programas por 

parte de las empresas, ofreciendo prestaciones como vacaciones, permisos por 

enfermedad, servicios de salud y/o fondos de pensiones, lo que incrementar la satisfacción 

del empleado y, por ende, su rendimiento (Hernández et al., 2003). 

Después de la Segunda Guerra Mundial la atención se traslada a la búsqueda de 

estrategias para el incremento de la lealtad, la motivación, la participación de los 

empleados y enriquecimiento del trabajo (Barley y Kunda, 1992). 

En los años sesenta, el concepto de bienestar se liga al de calidad de vida laboral como 

respuesta a una decreciente satisfacción, determinando ocho condiciones básicas para su 
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alcance: ambiente de trabajo seguro y saludable, desarrollo de las capacidades humanas, 

crecimiento y seguridad, integración social, derechos, relevancia social del trabajo, 

consideración del espacio de vida total y compensación adecuada y justa. Posteriormente 

incorporaron la flexibilidad y la proactividad individual a la lista (Walton, 1985). 

 

Adicionalmente, Warr et al. (1987) señaló diez antecedentes de bienestar relacionado con 

el trabajo: las oportunidades de control, desarrollo de habilidades, variedad en el trabajo, 

oportunidad de contacto interpersonal, objetivos generados externamente, claridad 

ambiental, disponibilidad de dinero, seguridad física y una posición social valiosa. 

Asimismo, un estudio identificó doce dimensiones relacionadas: la organización del 

trabajo, las condiciones laborales, las comunicación, el rendimiento y su revisión, los 

compañeros de trabajo, la supervisión, la administración de la empresa, los sueldos y 

salarios, las prestaciones, el desarrollo y la capacitación profesional, la satisfacción y el 

contenido del trabajo, el cambio y la imagen de la compañía (Robbins, 1994). 

 
2.2. DEFINICIÓN  

 

El bienestar laboral ha sido definido como el conjunto de sentimientos y emociones 

favorables o desfavorables de los empleados. Es decir, es el conjunto de actitudes 

generales que el individuo manifiesta hacia su trabajo (Robbins, 1998). 

 

Grant et al. (2007) conceptualizan el bienestar relacionado con el trabajo como “la calidad 

general de la experiencia y el funcionamiento de un empleado en el trabajo” (p. 52).  Pues 

representa un tema de gran importancia ya que no solo representa una fuente de ingresos, 

sino que es una puesta en práctica de las capacidades y de las habilidades personales, lo 

que permite el crecimiento personal (Díaz Moyano et al., 2008). 

 

Cabe destacar que las experiencias de un individuo en el trabajo, ya sean de naturaleza 

emocional o social, se extienden a dominios no laborales ya que los trabajadores pasan 

alrededor de un tercio de su tiempo en el trabajo (Conrad, 1988), pudiendo manifestarse 

través de un bienestar deficiente, una menor productividad, una toma decisiones de menor 

calidad, una mayor propensión a ausentarse del trabajo y una disminución de rendimiento 

a las organización. Por ello, ha de buscarse un ajuste entre las personas y la organización 

como factor de satisfacción y de rendimiento (Hernández et al., 2003). 
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El concepto bienestar del trabajador se relaciona tres tipos de factores: las características 

específicas del trabajo (autonomía, trabajo significativo, la aplicación de conocimientos 

o habilidades), la implantación de prácticas de alto rendimiento (trabajo en equipo, grupos 

de resolución de problemas, sistemas de comunicación horizontales y verticales) y los 

factores del entorno laboral (cordialidad, seguridad en el empleo, toma de decisiones 

conjuntas, información compartida…) (Berg, 1999). 

En esta misma línea, Roa Herrera (2018) señala que el bienestar en el trabajo es un 

proceso dinámico y continuo de incremento de la libertad de los empleados, logrado 

mediante prácticas y modificaciones organizativas planificadas que incrementan la 

productividad y la satisfacción, mejorando así la eficacia organizacional. El bienestar de 

los empleados es el grado de satisfacción personal y profesional, determinado por la 

dirección, las condiciones de trabajo, el interés por las actividades realizadas, el nivel de 

logro y el autodesarrollo individual y grupal (Polo-Vargas et al., 2019). 

 

En definitiva, el bienestar laboral constituye una necesidad primordial para el logro de 

los objetivos de cualquier organización. Por ello, el entorno en el cual viven y trabajan 

las personas es determinante en la productividad y calidad del trabajo. Las grandes 

organizaciones deben integrar a sus empleados mediante un clima organizacional 

favorable donde se puedan generar factores como la confianza, el optimismo y la 

motivación, y dejar de lado actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto 

individual como organizacional (Castañeda Herrera et al., 2017).  

 

El bienestar laboral es un tema que ha sido abordado tanto desde el ámbito económico 

como psicológico, además existen diversos estudios enfocados en determinar el grado de 

bienestar que tienen las organizaciones en diferentes ciudades y países, abarcando de esta 

manera los factores psicológicos como la percepción, la motivación, los sentimientos y 

emociones, además de factores particulares de cada empresa como el clima y la cultura 

(Bedoya Gómez et al., 2017). Ciertamente, es necesario integrar factores 

organizacionales que fomenten la consecución de la actividad principal de la empresa, al 

igual que factores psicológicos, emocionales, físicos y sociales que condicionan a las 

personas y, por tanto, afectan de una determinada manera a su bienestar.  
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2.3. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL BIENESTAR LABORAL  
 

El trabajo está ligado al sacrificio y el esfuerzo, los valores y las creencias religiosas, 

además, de aspectos como la costumbre y la cultura. El empleo se puede apreciar desde 

distintas perspectivas. Por un lado, surge la esfera individual, que permite al individuo 

desarrollar sus capacidades contribuyendo a su crecimiento personal y profesional, 

aportándole recursos que le ayudan en la consecución de metas personales y 

organizacionales. Por otro lado, aparecen también las condiciones en el trabajo, las cuales 

han de brindar a los individuos una posición dentro del contexto social de la organización 

y promover la satisfacción de todos los integrantes (Bedoya Gómez et al., 2017). 

 

Estas perspectivas condicionan la manera de actuar y pensar de los individuos, dado que 

influyen en la formación de percepciones tanto positivas como negativas, que traen como 

consecuencia la generación de procesos de satisfacción y bienestar laboral (Bedoya 

Gómez et al., 2017). Por ello, con el fin aproximarnos al objetivo del estudio, 

seguidamente se introduce el concepto bienestar psicológico en el trabajo como factor de 

índole personal, y una gestión de recursos humanos orientada al bienestar como factor de 

carácter organizacional.  

 

2.3.1. Factores de Índole Personal 
 

Con la premisa de profundizar en el concepto de bienestar laboral de las personas se 

introduce el término bienestar psicológico en el trabajo como un factor de índole personal 

que resulta de gran importancia para alcanzar un oportuno estado de bienestar en el 

trabajo.  

 

El bienestar psicológico en el trabajo ha sido definido como el desarrollo habilidades y 

capacidades individuales, formado por seis dimensiones: autonomía (independencia en 

contextos para resistir la presión social); dominio del entorno (según metas y 

necesidades); autoaceptación (percepción de acciones, motivos y sentimientos); 

relaciones positivas con otros (confianza y empatía); crecimiento personal (desarrollo del 

potencial); y propósito en la vida (metas) (Ryff, 1989).  
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Cabe destacar uno de los modelos teóricos que más interés ha suscitado es el “modelo 

vitamínico del bienestar psicológico en el trabajo” o “modelo general de salud mental” 

de Warr et al. (1987), se trata de un modelo que integra los factores y variables que pueden 

influir en el bienestar psicológico de una persona trabajadora tanto fuera como dentro del 

ambiente de trabajo.  

 

El bienestar específico del puesto de trabajo hace referencia a los sentimientos positivos 

o negativos de las personas en relación con su trabajo. Sin embargo, el bienestar libre de 

contexto cubre sentimientos sin referencia a ningún lugar en particular. Ambas formas de 

bienestar pertenecen al término “Salud Mental” de Warr (1990), el cual incluye 

características como la autoconsideración positiva, la competencia, la aspiración, la 

autonomía y el funcionamiento integrado.  

 

Figura 2.1. Los Ejes Principales del Bienestar Psicológico en el Trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Warr (1990). 

 

La figura 2.1 resume el modelo de bienestar psicológico de las personas en el trabajo, 

realizado por Warr (1990), a través de tres ejes principales. De este modo, los principales 

tipos de afecto pueden ser localizados a lo largo de las dimensiones: la satisfacción-

insatisfacción, la comodidad-ansiedad, y el entusiasmo-depresión, es decir, el bienestar 

psicológico es un conjunto de juicios valorativos y reacciones emocionales en función 

del grado en que la propia experiencia del individuo resulta satisfactoria, agradable y 

positiva (Diener et al., 2003). 

 

Satisfacción-insatisfacción. Este eje trata la dimensión placer general, definida 

ocasionalmente como satisfacción o felicidad. Se pueden distinguir dos niveles de 

Insatisfacción 
 

Ansiedad Entusiasmo 

Satisfacción 

Depresión Entusiasmo 
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especificidad, satisfacción “intrínseca” vs “extrínseca”. La primera hace referencia al 

grado en el que una persona está satisfecha con su trabajo de forma generalizada, mientras 

que la segunda hace referencia a la satisfacción con los diferentes aspectos de este, tales 

como el salario, los compañeros, los superiores, las condiciones y la seguridad laboral, 

las perspectivas de promoción, los valores de la empresa y la naturaleza del trabajo. 

 

Comodidad-ansiedad. Esta dimensión corresponde a las experiencias o los sentimientos 

de ansiedad, incomodidad, y preocupación, por una parte, y tranquilidad, comodidad o 

calma, por otra. Se emplean los ítems tensión, ansiedad, satisfacción resignada, 

incomodidad, preocupación, calma, satisfacción y relajación para medir esta escala. 

 

Entusiasmo-depresión. Este eje corresponde a las experiencias o los sentimientos de 

depresión, pesimismo, y desgracia, por una parte, y alegría, entusiasmo u optimismo, por 

otra. Bajo esta dimensión se encuentran conceptos como apatía, depresión e implicación 

en el trabajo. En este caso, los adjetivos empleados son: depresión, pesimismo, desgracia, 

buen humor, entusiasmo y optimismo.  

 

Además de estos tres ejes principales se introduce la posibilidad de incorporar una cuarta 

dimensión, denominada cansancio-vigor, con el objetivo de estudiar el desempeño 

cognitivo en tareas complejas en las que se necesitan examinar el grado en que las 

condiciones de trabajo llevan a sentimientos de letargo y fatiga (Warr, 1994).  

 

Ciertamente, se puede afirmar que el bienestar en el trabajo es un concepto 

multidimensional, abarca diferentes dimensiones como la satisfacción laboral, la 

participación laboral, el compromiso organizacional afectivo, la participación laboral, las 

emociones positivas y negativas y los estados de ánimo en el trabajo, la motivación 

intrínseca, la prosperidad y el vigor (Fisher, 2010). 

 

En síntesis, el modelo de bienestar psicológico en el trabajo, según Warr (1990), puede 

resumirse en las siguientes características recopiladas en el cuadro 2.1. 
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Cuadro 2.1. Bienestar Psicológico Relacionado con el Trabajo. 

Fuente: Warr (1990). 

 

A partir de lo mencionado anteriormente, podemos afirmar que el bienestar del empleado 

es un concepto de gran amplitud, cuyo alcance requiere de diversos y complejos aspectos. 

Por ende, es indispensable que exista una integración organización-trabajador, que 

garantice la seguridad, permita un buen funcionamiento del entorno laboral y la 

adaptación de los trabajadores (Bedoya Gómez et al., 2017). Para ello, a continuación se 

incluye una gestión de recursos humanos orientada al bienestar, pues las organizaciones 

tienen la oportunidad de influir significativamente sobre los trabajadores.  

 

2.3.2. Factores de Carácter Organizacional  
 

El bienestar laboral pretende satisfacer las necesidades de las personas trabajadoras de 

forma integral. Es decir, teniendo en cuenta aspectos biológicos, psicológicos, sociales, 

espirituales y culturales de todos los individuos pertenecientes a la organización 

(Ministerio de Educación Nacional, 2009).  

 

La productividad en las organizaciones se puede alcanzar cuando existe una relación 

congruente entre la organización y el empleado, la cual debe estar orientada por intereses 

y expectativas similares que permitan trabajar conjuntamente hacia un mismo fin, 

logrando niveles óptimos de satisfacción y un entorno laboral saludable. Por ello, las 

organizaciones deben de tomar medidas que determinen con claridad los factores 

predominantes del bienestar de sus empleados con el objetivo de fomentar su desarrollo 

mediante estrategias que permitan su integración a través evaluaciones constantes en los 

 
Satisfacción- 
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Bienestar laboral 
Alienación con el trabajo 

Compromiso organizacional 
Apego al trabajo 

Comodidad- 
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distintos procesos organizacionales que permitan conocer la concepción de los 

trabajadores con respecto a los niveles de bienestar (Bedoya Gómez et al., 2017). 

 

En consecuencia, aunque el presente trabajo no se centra en las posibles prácticas de las 

empresa relacionadas con el bienestar de sus empleados, sino en las capacidades 

psicológicas potencialmente desarrollables de las personas, es importante profundizar en 

su importancia. Por ello, se introduce el modelo de gestión de recursos humanos orientado 

al bienestar de Guest (2017), representado en la figura 2.2.  

 

Figura 2.2. Gestión Recursos Humanos, Bienestar, Relación Laboral y Rendimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Guest (2017). 

 

La primera propuesta presencia cinco conjuntos de prácticas de recursos humanos se 

asociará con un mayor bienestar relacionado con el trabajo de los empleados y una 

relación laboral positiva. Por otro lado, se introduce el concepto de bienestar, que se 

refleja en la salud psicológica y física y las relaciones sociales positivas en el trabajo. 

Además, una relación laboral positiva aporta altos niveles de confianza, una sensación de 

equidad, un sentimiento de seguridad, un contrato psicológico cumplido y un alto nivel 

de calidad laboral.  
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Resumidamente, un alto nivel de vida y una fuerte relación laboral gracias a distintas 

prácticas de recursos humanos orientadas al bienestar generarán resultados positivos tanto 

en el desempeño individual como organizacional.  

 

El cuadro 2.2, realizado por Guest (2017), recoge de forma resumida el conjunto de 

prácticas de recursos humanos asociadas al bienestar del trabajador. A través de invertir 

en los empleados, promover la participación y la generación de un entorno laboral 

agradable y eficiente se proporciona voz y apoyo a los trabajadores.  

 

Cuadro 2.2. Prácticas de Recursos Humanos Orientadas al Bienestar Laboral. 

Fuente: Guest (2017). 

 

El primer conjunto de prácticas se refiere a la inversión en empleados. Mejorar la 

competencia a través de la formación y el desarrollo y proporcionar una sensación de un 

futuro profesional atractivo contribuye a una sensación de seguridad y ayuda al desarrollo 

de la autoeficacia. Además, la inversión en empleados aumenta sus capacidades, lo que 

requiere prácticas de recursos humanos como la contratación y selección cuidadosas, la 

capacitación y el desarrollo y el apoyo a las actividades relacionadas con la carrera.  
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El segundo conjunto de prácticas se refiere a la provisión de trabajo participativo, pues 

las oportunidades de control, uso de habilidades y variedad en el trabajo se presentan 

como antecedentes del bienestar (Warr, 1990). Los recursos humanos han de procurar un 

diseño del empleo a nivel individual, además, de fomentar el desarrollo de las relaciones 

interpersonales mediante el trabajo a nivel grupal.  

 

El tercer conjunto de prácticas de recursos humanos se centra en la creación de un buen 

entorno laboral. Incluye priorizar la salud y la seguridad de los empleados, proporcionar 

oportunidades para la interacción social en el trabajo, promover la igualdad de 

oportunidades y la diversidad, garantizar recompensas justas, además, de proporcionar 

seguridad laboral, incluyendo medidas para mantener la empleabilidad.  

 

El cuarto conjunto de prácticas de recursos humanos aborda el papel de la voz de los 

trabajadores. Las prácticas pertinentes a los recursos humanos incluyen una amplia 

comunicación bidireccional, oportunidades para la expresión individual de la voz, 

incluidas encuestas de actitud y formas pertinentes de representación colectiva.  

 

El último conjunto de prácticas refleja la importancia del apoyo organizativo para 

garantizar el bienestar de los empleados. Por ello, se incluye la gestión participativa y de 

apoyo y un clima organizativo que facilita la participación de los empleados. También, 

se incluye la flexibilidad laboral y la conciliación familiar.  

 

En resumen, hay evidencia sobre la asociación causal entre el bienestar y los resultados 

positivos del desempeño (Lyubomirsky et al., 2005). El desarrollo de prácticas de 

recursos humanos apropiadas y la gestión participativa se asocian con un mayor uso de 

habilidades, mejor bienestar y mejor calidad del trabajo (Gallie, 2013). En definitiva, 

existen pruebas que respaldan la relación entre el bienestar de los empleados y el conjunto 

de prácticas que se describen. Esto, a su vez, se asocia con una serie de resultados 

positivos de rendimiento tanto a nivel individual como comunitario.  

 

En relación con esto, se introduce el término capital psicológico, un conjunto de las 

capacidades psicológicas propias de las personas que combinadas con el trabajo pueden 

suponer no solo un aumento en la productividad sino un gran apoyo en el bienestar 

laboral. 
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3. CAPITAL PSICOLÓGICO  
 

3.1. ANTECEDENTES Y EVOLUCIÓN DEL CAPITAL PSICOLÓGICO  

En la economía tradicional, el rendimiento se asoció a generar cierto nivel de producción, 

enlazado a maximizar los resultados económicos. Sin embargo, el rendimiento no puede 

limitarse, ya que es un concepto multifacético (Sonnentag et al., 2008). El valor que las 

personas pueden proporcionar tiene mayor alcance (Luthans et al., 2004). 

El capital humano alineado y comprometido con su trabajo genera un valor significativo 

en los resultados de productividad. Por ello, las empresas centran su esfuerzo en el 

desarrollo de personas dentro de la organización, resultando la medición del rendimiento 

más compleja (Luthans et al., 2004). 

Figura 3.1. Ampliación del concepto capital para el beneficio competitivo. 

Fuente: Luthans et al. (2004). 

En la figura 3.1, realizada por Luthans et al. (2004), se recoge la evolución teórica del 

concepto “capital” dentro de la organización. El capital humano hace referencia a “lo que 

se” y el capital social a “quien conozco”, ambos son reconocidos como fuente de ventaja 

competitiva en la economía global actual. Sin embargo, el capital psicológico consiste en 

"quién soy", y engloba cuatro dimensiones psicológicas positivas: confianza, esperanza, 

optimismo y resiliencia. Estos estados psicológicos son considerados un factor clave en 

la motivación laboral (Stajkovic et al., 2015). 

El primer significado asignado al término “capital” hace referencia al sentido económico 

tradicionalmente basado en “que tienes”. Es decir, la suma de los recursos necesarios para 

la producción de beneficios. El objetivo únicamente incluye variables materiales; 

gestionar y planificar bienes y/o servicios para generar riqueza. 
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Recorriendo el esquema, la siguiente variable es el capital humano, que engloba las 

capacidades productivas que un individuo adquiere por acumulación de conocimientos 

generales o específicos, así como la gestión eficaz de conocimientos, habilidades y 

experiencia de los empleados. Por todo ello, resulta un factor clave de éxito para un 

desempeño organizacional sostenido, puesto que el entorno requiere de flexibilidad, 

innovación y velocidad de comercialización (Luthans et al., 2004). 

La tercera vía sugiere que no solo es importante “que conoces”, sino “a quien”. El capital 

social es un recurso subjetivo que mide las relaciones entre los diferentes grupos de un 

colectivo y el aprovechamiento individual de las potenciales oportunidades. Está 

compuesto por una consolidada confianza, reciprocidad, valores y actitudes que influyen 

a las personas a conformar redes sociales de cooperación (Luthans, Avey, et al., 2006). 

La última variable que amplía el concepto de capital concluye su línea continua con el 

capital psicológico positivo, que es considerado superior a otros conceptos relevantes 

como el capital social y el capital humano. Es un recurso intangible, inimitable y propio 

de cada individuo, está compuesto por cuatro capacidades psicológicas positivas: 

confianza, esperanza, optimismo y resiliencia (Luthans et al., 2004). El capital 

psicológico se preocupa por “quien eres” y lo más importante “en que te conviertes” 

(Luthans, Avey, et al., 2006). 

El capital psicológico surge de la psicología positiva, la cual se abrió camino cuando el 

psicólogo de investigación Seligman propuso orientar a las personas a que desarrollasen 

su parte positiva. En concreto, las fortalezas, más que en debilidades; salud y vitalidad, 

en lugar de enfermedad y patología. Cuando las personas están comprometidas, invierten, 

es decir, desarrollan capital psicológico, lo que, aplicado al lugar de trabajo, proporciona 

apoyo en la alineación de objetivos personales y organizativos (Luthans, 2002). 

La psicología positiva es una dimensión de gran amplitud, cuyo progreso supuso un 

cambio en el enfoque de la psicología generalmente concebida a partir de los aspectos 

negativose centra en experiencias como el bienestar, la felicidad, la originalidad o el 

coraje como fuentes que permitan a los individuos mejorar (Seligman y Csikszentmihalyi, 

2000). 
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La psicología positiva no sólo reveló el valor de la positividad en el lugar de trabajo, sino 

que propició el desarrollo de las capacidades individuales. Con el objetivo de llevar la 

psicología positiva al trabajo introdujo el término comportamiento organizacional 

positivo (Luthans, 2002). 

El comportamiento organizativo positivo sigue la dirección de la psicología positiva, 

que se define como “el estudio y aplicación de las capacidades psicológicas y las 

fortalezas que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas eficazmente para mejorar 

el rendimiento de las personas en el trabajo” (p. 59), formado por cuatro recursos 

psicológicos: autoeficacia, esperanza, optimismo y resiliencia, todos ellos susceptibles de 

cambio y desarrollo, y cuando se combinan, forman el capital psicológico (Luthans, 

Youssef, et al., 2007). 

Centrarse en las fortalezas y las cualidades, al igual que evadir las preocupaciones, puede 

ayudar a las personas a desarrollar aptitudes tales como: confianza, esperanza, optimismo 

y resiliencia, mejorando así tanto el rendimiento individual como el organizacional 

(Luthans et al., 2004). 

Un desempeño laboral más eficaz puede darse a medida que se aplican conjuntamente 

estas cuatro dimensiones al lugar de trabajo, ya que contribuyen al capital psicológico 

positivo, a través de una mayor productividad, un mejor servicio al cliente y una mayor 

retención de los empleados (Luthans, 2002). 

El capital psicológico se propone como una dimensión superior de las personas y ha sido 

descrito como una capacidad "estado", haciendo alusión a la condición actual de una 

persona con respecto a sus circunstancias o experiencias, configurándose como variable 

en el tiempo. Una forma en que esta dimensión puede diferenciarse, según Peterson y 

Seligman (2004), es mediante la distinción entre “estado” y “rasgo”, entendiendo “rasgo” 

como los elementos característicos estables que caracterizan a una persona.  

Los Estados y los rasgos a menudo se consideran categorías independientes. No obstante, 

la figura 3.2, realizada por Luthans, Avolio, et al. (2007), retrata los estados y los rasgos 

a lo largo de una línea continua, determinada por los grados de estabilidad en medición y 

apertura al cambio y desarrollo. 
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Figura 3.2. Estructura conceptual del capital psicológico. 

Fuente: Luthans y Youssef-Morgan (2017). 

Las características psicológicas se conceptualizan como maleables en un continuo rasgo-

estado (Luthans y Youssef-Morgan, 2017). En un extremo se encuentran los “estados 

puros”, momentáneos, cambiantes e inestables, representa los sentimientos, los estados 

de ánimo positivos y los momentos de felicidad. A continuación, le siguen los “estados”, 

que representan al capital psicológico, el cual sigue siendo maleable y, además, está 

abierto al desarrollo, aunque relativamente más estable. Incluye no sólo eficacia, 

esperanza, resiliencia y optimismo, sino también aptitudes como sabiduría, bienestar, 

gratitud, perdón y coraje.  

Moviéndose a lo largo del esquema, están los “rasgos”, con relativa estabilidad, aunque 

su modificación es de difícil alcance pues son factores y fortalezas de la personalidad. 

Por último, en el extremo opuesto, están los “rasgos puros”, fijos, basados en la genética, 

lo que dificulta el cambio y desarrollo, en él se incluyen aspectos como la inteligencia, 

los talentos y las características heredables positivas. 

Las dimensiones del capital psicológico encajan en el término "estado", es decir, no son 

unas capacidades completamente fijas, sino que están abiertas al cambio y al desarrollo 

en comparación con la dimensión "rasgo", además, de destacar que no estados son 

momentáneos. 
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Este debate “estado” vs “rasgo” se ha discutido durante mucho tiempo en la literatura 

psicológica (Zuckerman, 1983), también se ha señalado la importancia de la diferencia 

temporal relativa entre “estados” y “rasgos”, centrándose en el comportamiento 

organizacional positivo, así como su desarrollo y combinación (Wright, 2009). Por tanto, 

estas investigaciones proporcionan apoyo, en particular, de que cada componente del 

capital psicológico puede tener cierta estabilidad en el tiempo, aunque con apertura al 

cambio y al desarrollo (Luthans, Avolio, et al., 2007). 

3.2. DEFINICIÓN  
 
El capital psicológico se define como  el estado psicológico positivo de desarrollo de un 

individuo y se caracteriza por: (1) tener confianza (autoeficacia) para asumir y realizar 

el esfuerzo necesario para alcanzar el éxito en tareas desafiantes; (2) hacer una atribución 

positiva (optimismo) sobre desempeño presente y futuro; (3) perseverar hacia las metas 

y, cuando sea necesario, redirigir los caminos (esperanza) para alcanzar el éxito; y (4) 

cuando se encuentre ante problemas y adversidades, sostenerse y recuperarse e incluso ir 

más allá (resiliencia) para lograr el éxito (Luthans, Youssef, et al., 2007). 

 

El capital psicológico se ha demostrado conceptual y empíricamente como una dimensión 

superior, ya que favorece los resultados deseados de los empleados, como el desempeño 

y la satisfacción laboral. Por tanto, el objetivo está en establecer un estándar fijado por 

uno mismo (Luthans, Youssef, et al., 2007). 

Por todo ello, el capital psicológico se configura como la valoración positiva de las 

circunstancias y posibilidades de éxito basadas en el esfuerzo y la perseverancia. Si las 

empresas fomentan la capacidad psicología positiva de sus empleados, ellos contribuirán 

con éxito en las ventajas competitivas (Luthans, Youssef, et al., 2007). 

Adicionalmente, es importante considerar la distinción entre los términos autoeficacia, 

optimismo, resiliencia y esperanza, puesto que no siempre existe claridad conceptual. El 

claro desarrollo de las definiciones de ciertos conceptos es muy importante para el 

desarrollo de las capacidades individuales y el logro de los objetivos de la organización, 

pues los recursos psicológicos están relacionados, lo que sugiere que, si un individuo es 

alto en un recurso, a menudo es alto en otros. Es decir, los recursos parecen actuar en 

consonancia (Cozzarelli, 1993). 
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A continuación, se exponen las distintas dimensiones que componen el capital 

psicológico, todas ellas relacionadas entre sí. Tanto el desarrollo de teorías como la 

investigación de la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la resiliencia afirman que 

dichas dimensiones son desarrollables y positivas para la organización. 

3.2.1. Autoeficacia 
 

Según la Teoría Social Cognitiva de Bandura (1997) la autoeficacia se define como “la 

creencia en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de acción 

requeridos para producir determinados logros” (p. 3) cuyas principales fuentes son: (1) 

las experiencias de éxito, (2) la experiencia vicaria, (3) la persuasión verbal y (4) los 

estados emocionales.  

 

En primer lugar, las experiencias de éxito hacen referencia a aquellos hechos exitosos 

cuya repetición en el tiempo aumenta las evaluaciones positivas de autoeficacia. En 

segundo lugar, la experiencia vicaria se refiere al aumento de la eficacia como respuesta 

de observar a personas con características similares con éxito. La tercera fuente de 

eficacia es la persuasión verbal, que comprende la probabilidad de realizar mayores 

esfuerzos y persistir con empeño las situaciones adversas. Por último, los estados 

emocionales, los cuales influyen en los juicios sobre las propias competencias 

aumentando la eficacia percibida en caso de las emociones positivas (Bandura, 1997). 

 

La autoeficacia representa una creencia positiva, Stajkovic y Luthans (1998) la entienden 

como la “convicción del individuo... sobre sus habilidades para movilizar la motivación, 

los recursos cognitivos y los cursos de acción necesarios para ejecutar con éxito una tarea 

específica dentro de un contexto determinado” (p. 66). 

 

Las personas que son altas en autoeficacia dependen de sus propias capacidades para 

completar una tarea determinada. Con la confianza suficiente, los trabajadores aceptan 

tareas, gestionan su tiempo y resistencia para persistir en su trabajo incluso en condiciones 

desfavorables (Peterson et al., 2009).  
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“Si los individuos no creen en su capacidad para reunir recursos conductuales, cognitivos 

y motivacionales necesarios para ejecutar con éxito una tarea lo más probable es que 

fracasen en su trabajo” (Stajkovic y Luthans, 1998, p. 63). 

 

Las capacidades de autorregulación, propósito y consideración hacen que las personas se 

esfuercen al máximo con el fin de alcanzar sus metas u objetivos (Bandura y Locke, 

2003). Es decir, las personas con autoeficacia se desafían continuamente, estableciendo 

sus propias aspiraciones sin esperar a nadie les controle (Luthans, Youssef, et al., 2007). 

 

En los resultados de un estudio comparativo, se encontró que la autoeficacia tenía una 

fuerte relación positiva con el rendimiento relacionado con el trabajo (Bandura y Locke, 

2003; Stajkovic y Luthans, 1998). “La evidencia muestra que los logros humanos y el 

bienestar positivo requieren un sentido optimista de eficacia personal para anular los 

numerosos impedimentos del éxito” (Bandura, 1998, p. 56). 

    
3.2.2. Optimismo 

 

El optimismo ha sido estudiado desde dos perspectivas teóricas diferentes, aunque 

complementarias. En la primera perspectiva las personas optimistas tendrán un estilo 

explicativo externo, inestable y específico, y las personas pesimistas tendrán un estilo 

explicativo interno, estable y global (Peterson y Seligman, 1984). En cambio, en el 

enfoque teórico disposicional el optimismo es la tendencia a esperar que en el futuro 

ocurran eventos positivos y el pesimismo se refiere a la expectativa de que ocurra lo 

contrario, consideradas como estables, es decir, rasgos (Scheier y Carver, 1987). 

El concepto ha sido dividido en dos dimensiones, acontecimientos buenos y malos: la 

permanencia y la omnipresencia (la permanencia tiene que ver con el tiempo y la 

omnipresencia con el espacio). En concreto, los optimistas en los malos acontecimientos 

son temporales, mientras que los pesimistas los interpretan como permanentes. Lo 

contrario ocurre con los momentos buenos, el optimista hace una atribución permanente 

y el pesimista una atribución temporal (Peterson y Seligman, 2004). 

El optimismo es definido como un reconocimiento interno estable y positivo de las 

personas ante los distintos acontecimientos, de manera que los sucesos positivos 
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sucederán por causas permanentes (a lo largo del tiempo) e internas (propias del 

individuo) (Luthans et al., 2004). Puede trabajarse a partir de lo que se denomina "auto-

hablar" positivamente y a través del desarrollo de patrones de pensamiento que 

promueven la racionalización del pasado, la apreciación por el presente y la búsqueda de 

oportunidades para el futuro) (Schneider, 2001). 

 

Las personas con una atribución tienden a alejarse de aquellos acontecimientos negativos 

que pueden generar depresión, culpa o desesperación. Por otro lado, buscan aumentar su 

autoestima y moral, son más propensas a aceptar los cambios y aprovechar las 

oportunidades que los mismos ofrecen, llevan mejor las situaciones estresantes y la 

probabilidad de que se rindan ante situaciones complejas es menor puesto que buscan 

experimentar emociones positivas, formas creativas de resolver los problemas. Un 

optimista siempre encuentra una manera de salir de sus problemas. ningún contratiempo 

o preocupación desanimaba a un empleado optimista como consecuencia de su constante 

positividad (Luthans, Youssef, et al., 2007). 

 

La búsqueda de evidencia en la psicología positiva sugiere que la naturaleza de los 

individuos y sus circunstancias pasadas están determinadas aproximadamente por la 

mitad de la varianza del nivel de positividad y felicidad personal, además las 

circunstancias (edad, ingresos, ubicación, apariencia) disminuyen un 10% adicional. Es 

decir, existe un 40% donde la positividad se encuentra bajo el control individual, y, por 

tanto, se encuentra abierto al desarrollo (Lyubomirsky, 2007).  

  

Un estilo optimista proporcionará a los empleados capacidad para tomar el control de las 

situaciones y disfrutar de sus propios logros  otorgando al individuo niveles más altos de 

motivación y bienestar que favorecen el éxito de la organización (Luthans, Youssef, et al., 

2007). 

 

3.2.3. Esperanza  
 
 “La esperanza te sostiene, te impide colapsar en la desesperación, te motiva a aprovechar 

tus propias capacidades y te inspira a planificar un futuro mejor” (Fredrickson 2009, 

p.43). Es un estado motivacional positivo basado en un sentido interactivo derivado de 
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las vías: la energía orientada a objetivos y la planificación para cumplir tales objetivos 

(Snyder et al., 1991). 

 

La esperanza es un estado positivo de motivación que se basa, por un lado, en contar con 

la energía dirigida a alcanzar un objetivo concreto y, por otro, en la capacidad para 

planificar las vías que lleven al mismo. Es decir, es la capacidad percibida de encontrar 

diferentes vías hacia las metas deseadas, así como la fuerza para motivarse a uno mismo 

(Snyder, 2002). 

 

Las emociones positivas derivan de la esperanza, cuando las personas creen que tienen 

suficiente agencia y vías para tener éxito en una determinada situación, perciben una alta 

probabilidad de alcanzar sus metas, y se centran más en el éxito que en el fracaso (Snyder, 

2002). 

 

Los individuos con grandes esperanzas poseen la determinación, la motivación y la fuerza 

necesaria que les permite alcanzar los objetivos fijados, superando las dificultades que 

puedan surgir, a través de la capacidad de crear caminos alternativos a lo inicialmente 

establecido y que conducen a un resultado exitoso (Luthans et al., 2004).  

 

Esta capacidad individual es un ingrediente esencial para el desarrollo interior humano, 

proporciona fuerza emocional al individuo (Froman, 2010), lo que favorece el logro de 

las metas personales (Lopez y Snyder, 2012).  

 

Las personas con altos niveles en esta dimensión experimentan menos emociones 

negativas cuando se encuentran frente a dificultades en la consecución de sus objetivos, 

debido principalmente a su disposición y capacidad de utilizar y generar vías alternativas 

(Luthans, Youssef, et al., 2007). 

 

A través de la investigación y la aplicación se ha demostrado que la confianza es una 

dimensión psicológica maleable (Peterson y Seligman, 1984; Snyder et al., 1996). En el 

ámbito laboral puede ser desarrollada mediante el dominio y las experiencias de éxito, el 

aprendizaje, la persuasión social, la retroalimentación positiva, y la excitación fisiológica 

y psicológica (Bandura, 1997).  
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Los empleados con esperanza pueden generar un mayor desempeño laboral y satisfacción 

en su trabajo (Peterson y Luthans, 2003), según Luthans et al. (2017) puede trabajarse a 

través de la planificación efectiva de objetivos, metas y desafíos a nivel individual, grupal 

y organizacional  

 

3.2.4. Resiliencia  

La resiliencia se define como "la capacidad desarrollable de recuperarse de la adversidad, 

el conflicto, y el fracaso o incluso de acontecimientos positivos que resultan abrumadores 

para los individuos, tales como situaciones que implican progresos y responsabilidad 

creciente" (Luthans, 2002, p. 702). Es decir, la resiliencia es la capacidad de sobreponerse 

a la adversidad, de recuperarse, y salir fortalecido con éxito, pese a estar expuesto a un 

estrés psicosocial grave o a un acontecimiento excesivamente positivo.  

Esta dimensión hace referencia a la capacidad que tiene un individuo para recuperarse de 

un conflicto o fracaso (Luthans, Vogelgesang, et al., 2006). Las personas resilientes se 

caracterizan por (a) aceptar la realidad, b) creer en el significado de su vida, reforzado 

por valores establecidos, e (c) improvisar y adaptarse a cambios significativos (Coutu, 

2002). 

“La resiliencia parece ser un fenómeno común que surge de los procesos adaptativos 

humanos” (Masten, 2001, p. 234).  Es decir, esta capacidad psicológica positiva muestra 

que los individuos pueden hacer frente a la incertidumbre, la adversidad, los conflictos, 

el fracaso o incluso a los cambios positivos, el progreso y el aumento de la 

responsabilidad (Masten et al., 2012). 

En el entorno laboral, los empleados resilientes son más enérgicos, curiosos, abiertos a 

los cambios y presentan gran capacidad de improvisación (Luthans, Youssef, et al., 

2007). Las personas resilientes son capaces de hacer frente de forma positiva a 

experiencias negativas, así como de sobrellevar el estrés y la preocupación, siempre 

buscan caminos alternativos a los problemas (Rego et al., 2010). 

La resiliencia es  entendida como estado, pues existe evidencia de que también está 

abierta al desarrollo (Coutu, 2002). La psicología clínica afirma que las personas pueden 

aumentar su resiliencia cuando sufren un evento adverso (Richardson, 2002), a través de 
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estrategias centradas en los activos, en el riesgo y en los procesos que hacen hincapié en 

la creación y el despliegue eficaz de activos que mitiguen el riesgo (Masten, 2021).  

La teoría e investigación de la psicología clínica y positiva sugieren que, al igual que la 

confianza, el optimismo y la autoeficacia la resiliencia puede contribuir al capital 

psicológico positivo con un retorno de los resultados deseados en el rendimiento (Luthans 

et al., 2004). Los empleados más resilientes aceptan de mejor forma los cambios, 

fomentando un mayor desempeño en sus puestos de trabajo (Luthans et al., 2005). 
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4. CAPITAL PSICOLÓGICO VINCULADO AL BIENESTAR 
DEL EMPLEADO 

 

“Los individuos tienen la oportunidad de aprender distintas formas de como mejorar su 

bienestar psicológico a través de un número de intervenciones basadas en el desarrollo de 

la capacidades” (Wright et al., 2007, p. 101). 

 

Asimismo, el trabajo involucra a los individuos de manera dinámica y compleja, donde 

pueden desarrollar, crear y construir experiencias y aprendizajes de manera individual y 

colectiva. Es decir, comparten creencias, valores, intereses y percepciones, relacionados 

con factores psicológicos, emocionales, sociales y conductuales, los cuales influyen 

directa o indirectamente en el bienestar, cuyo alcance se encuentra determinado por 

factores psicológicos así como características individuales y percepciones en el tiempo, 

y factores organizacionales que permiten su adaptación (Bedoya Gómez et al., 2017). 

El capital psicológico puede ser desarrollado mediante la práctica (Luthans, Youssef, 

et al., 2007), pues representa una evaluación positiva de las circunstancias cuyo éxito está 

basado en el esfuerzo y la perseverancia" (Luthans, Avolio, et al., 2007). 

El desarrollo positivo del capital psicológico representa un apoyo relacionado con el 

rendimiento y el bienestar, manifestado mediante una mejora en el pensamiento-acción, 

la creatividad, la capacidad de generar ideas, así como las relaciones interpersonales, 

proporcionando apoyo, intelectual, físico y psicológico (Cropanzano y Wright, 1999). 

De hecho, las organizaciones tienen la oportunidad de considerar experiencias de 

desarrollo que resulten de utilidad mediante el modelo de capital psicológico, con el fin 

de mejorar potencialmente el bienestar de los empleados (Avey et al., 2010). 

La evaluación positiva de los factores relacionados con el trabajo mitiga la negatividad, 

lo que facilita la atención y la retención de recuerdos positivos, lo que conduce a un mayor  

al bienestar en el trabajo, lo que resulta a su vez en un mayor rendimiento (Imran y 

Shahnawaz, 2020). Por ello, los empresarios se plantean diversas estrategias, orientadas 

principalmente a lograr una mayor flexibilidad y autonomía, además de revisar la 

organización social del trabajo, los estilos de dirección y una mayor humanización de la 
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tecnología, puesto que las correctas practicas de recursos humanos se reflejan no solo en 

rendimiento, sino el bienestar (Guest, 2017).  

La relación entre bienestar del trabajador y productividad ha sido objeto de estudio. Si 

bien la satisfacción puede incrementar la productividad, esta también puede aumentar la 

satisfacción (Osterman, 2000). Investigadores han encontrado diversidad de factores 

asociados al bienestar laboral como: la dignidad y el respeto, el autocontrol y la 

autonomía, reconocimiento de las contribuciones, recompensas acordes, identificación de 

los grupos y seguridad en el trabajo (Hernández et al., 2003). 

Cuadro 4.1. Efectos derivados del capital psicológico y sus variables. 

Fuente: Elaboración propia. 

Tal y como recoge el cuadro 4.1, distintos investigadores en salud, psicología de la salud 

y recursos humanos, han centrado su estudio en las capacidades psicológicas de la 

personas, tanto de forma separada, demostrando que la esperanza, la resiliencia, la 

autoeficacia y el optimismo no solo mejoran el rendimiento personal u organizativo, sino 

también el bienestar; como de forma conjunta, a través del denominado capital 

psicológico, pues existe evidencia sustancial que proporciona apoyo para determinarlo 

como una herramienta que contribuye al bienestar de los empleados. 

Variable 
Independiente 

Variable  
Dependiente I  

Variable  
Dependiente II 

 RENDIMIENTO EN EL 
TRABAJO 

 
BIENESTAR LABORAL 

 
AUTOEFICACIA 

Bandura (1997); Bandura y 
Locke (2003); Stajkovic y 

Luthans (1998) 

Axtell et al. (2000); 
 Bandura (1997) 

OPTIMISMO Gillham (2000) Carver et al. (2005);  
Gillham, (2000) 

 
ESPERANZA 

 

Luthans y Youssef (2004); 
Peterson y Luthans, 2003) 

Luthans y Youssef-Morgan 
(2017); Peterson y Luthans (2003) 

 
RESILIENCIA 

Luthans et al. (2004); 
Luthans, Vogelgesang, 

et al. (2006) 

Ferris et al. (2005); Keyes (2007) 

 
CAPITAL 

PSICOLÓGICO 

Bedoya Gómez et al. 
(2017); Imran y Shahnawaz 

(2020) 

Avey et al. (2011); Fachruddin y 
Mangundjaya (2012); Imran y 
Shahnawaz (2020); Luthans, 

Youssef, et al. (2007); Luthans y 
Youssef-Morgan (2017) 
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En un estudio sobre los factores influyentes en el bienestar se logró evidenciar la 

importancia que tiene el contexto laboral dentro del ámbito personal, cultural y social y 

cómo por medio de estos se pueden alcanzar altos niveles de satisfacción y bienestar, 

dado entran en juego varios factores organizacionales que tienen que ver con el ambiente 

físico, estructural y estratégico, que combinados a su vez con factores psicológicos que 

permiten construir de manera individual y/o colectiva valores comunes, y de esta manera 

influir en los sentimientos, emociones, expectativas y experiencias en el trabajo 

determinado directa o indirectamente relaciones interpersonales, el desempeño y la 

productividad de los trabajadores (Bedoya Gómez et al., 2017). 

 

Toda organización debe cambiar de acuerdo con las necesidades y los requisitos del 

entorno, pues son las condiciones de la organización un buen predictor de la disposición 

individual para el cambio individual (capital psicológico), ya que existe una correlación 

positiva entre el capital psicológico, el bienestar en el lugar de trabajo y la disposición 

individual para el cambio (Fachruddin y Mangundjaya, 2012). 

El capital psicológico facilita las valoraciones positivas de los acontecimientos en el 

trabajo y previene la negatividad, lo que produce un aumento de la atención, la retención 

de recuerdos positivos, además, de facilitar un desempeño eficaz y mejora el bienestar 

(Luthans, Youssef, et al., 2007). 

El capital psicológico no sólo está relacionado con el bienestar, sino proporciona una 

pequeña, pero significativa, variación con el tiempo, lo que proporciona evidencia de que 

los recursos positivos pueden conducir a un resultado deseable de bienestar progresivo en 

el tiempo (Avey et al., 2010). 

En relación con esto, es necesario que las organizaciones tengan en cuenta a sus 

empleados, más específicamente que persigan el bienestar de los mismos y evalúen e 

identifiquen aquello factores, actividades o procesos que generan un mayor grado de 

satisfacción a los empleados (Bedoya Gómez et al., 2017). Por ende, en el presente 

estudio se persigue analizar, mediante una encuesta dirigida a todo tipo de trabajadores, 

el estado actual de bienestar laboral para así analizar su relación con el desarrollo del 

capital psicológico positivo de las personas.  
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5. CASO PRÁCTICO: ANÁLISIS DEL CAPITAL 
PSICOLÓGICO POSITIVO COMO HERRAMIENTA CLAVE 
EN EL BIENESTAR LABORAL 

 

5.1. INTRODUCCIÓN AL CASO PRÁCTICO 
 
A lo largo del presente trabajo se ha expuesto la parte teórica a raíz de la literatura 

existente que agrupa las variables bienestar, bienestar de los empleados y capital 

psicológico, así como su relación con el bienestar laboral.  

 

Tal y como se ha comentado, en los últimos años el interés por la naturaleza positiva y 

las fortalezas de los trabajadores ha experimentado un importante auge dentro de la 

psicología de las organizaciones, surgiendo de esta manera el estudio y la aplicación de 

fortalezas y capacidades psicológicas positivas que pueden ser orientadas de manera 

efectiva para mejorar el rendimiento laboral (Luthans, 2002). 

 

Las capacidades psicológicas que componen el capital psicológico positivo se representan 

como estados, no rasgos de personalidad y, por tanto, están abiertos al desarrollo y al 

cambio jugando un papel importante en el desarrollo de los individuos, equipos y 

organizaciones (Luthans, 2002; Luthans y Avolio, 2003; Seligman y Csikszentmihalyi, 

2000) que sirven como herramienta para el bienestar laboral.  

 

A raíz de lo mencionado anteriormente, en la presente sección se plantea el caso práctico 

del presente trabajo mediante un cuestionario que analice el estado de bienestar y el 

capital psicológico de las personas con relación a su empleo, así como la relación entre 

ambas variables con el objetivo de comprobar si la teoría se corresponde con la realidad. 

 

5.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 

Este análisis se centra en conocer el estado de bienestar de las personas en su trabajo, así 

como sus capacidades psicológicas positivas para poder estudiar la relación entre ambas. 

Por ello, se ha realizado un estudio a través de un cuestionario donde los encuestados han 

respondido a una serie de preguntas, dentro de las cuales tenían que manifestar su grado 

de satisfacción en función de su situación actual de bienestar laboral. 
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Dentro del cuestionario, recogido en el ANEXO 1, se proporcionan pautas para contestar 

de forma correcta. Se pide a los encuestados que respondan con total sinceridad con el 

objetivo de que la encuesta sea la mas representativa posible y así obtener una 

información suficiente que permita analizar cómo afecta el capital psicológico al 

bienestar laboral. 

 

El cuestionario descrito se trasladó a un formulario de Google Drive y se difundió entre 

individuos de la población activa, rogándoles que, a su vez lo reenviaran a sus 

compañeros de trabajo. Además, se les garantizaba que las respuestas recibidas serían 

completamente anónimas, añadiendo que el tratamiento de la información se haría de 

forma agregada y confidencial y que los resultados obtenidos se destinarían únicamente 

para los fines de la investigación señalados. 

 

En primer lugar, el cuestionario esta formado por una sección de preguntas están 

relacionadas con las características sociodemográficas y relacionadas con el trabajo. Se 

solicita a al encuestado que indique su sexo, edad, profesión, sector económico al que 

pertenece y años de duración del puesto. 

 

En la siguiente sección, se incluyen una serie de ítems relacionados con el bienestar de 

los empleados, basado en un cuestionario realizado por Blanch et al. (2010), que está 

formado por dos factores principales. El primero es el bienestar psicosocial, haciendo 

referencia a las percepción individual sobre su estado psicológico y social actual en el 

trabajo, agrupado en una escala de afectos, competencias y expectativas que incluyen 

ítems como el bienestar, la motivación, el rendimiento, el optimismo, etc. El segundo 

comprende los efectos colaterales a través de tres escalas: somatización, desgaste y 

alienación. Incorpora los aspectos físicos y emocionales que afectan a los empleados, 

donde se incluyen ítems que analizan los trastornos físicos o emocionales de los 

empleados. Los encuestados deben manifestar su grado de acuerdo o desacuerdo en una 

escala de 1 a 6 siendo 1 completamente en desacuerdo y 6 completamente de acuerdo.  

 

El tercer apartado, es una batería de preguntas relacionadas con el capital psicológico. 

Estas cuestiones provienen del cuestionario de Luthans, Youssef, et al. (2007) y sirve para 

medir las características psicológicas de cada sujeto en relación con su trabajo. Los ítems 

utilizados en el cuestionario miden las cuatro dimensiones que conforman el capital 
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psicológico, utilizando seis ítems para cada una de ellas. Los encuestados han de 

manifestar su grado de acuerdo en una escala de 1 a 6. Algunos ítems son: “me siento 

seguro de analizar un problema a largo plazo para encontrar una solución; en este 

momento, estoy persiguiendo enérgicamente mis objetivos de trabajo; normalmente 

manejo las dificultades de una manera u otra en el trabajo; o siempre miro el lado positivo 

de las cosas con respecto a mi trabajo”.  

 

Para finalizar, la última sección del cuestionario se relaciona directamente con la 

percepción de los encuestados sobre el caso práctico, es decir, se les pregunta literalmente 

si consideran que poseen un alto estado de bienestar general en el trabajo y si este está 

fundamentado gracias al desarrollo de sus capacidades psicológicas positivas. 

 

5.3. MÉTODO DE RECOGIDA DE DATOS 
 

Para poder analizar el estado de bienestar de las personas en su trabajo y el capital 

psicológico actual de las mismas se han realizado un cuestionario para todo tipo de 

trabajadores, cuyas respuestas pueden proporcionar apoyo para el estudio.  

 

La encuesta está orientada a todo tipo de trabajadores, se ha realizado a través de la 

aplicación de formularios que ofrece Google para hacer encuestas, test, cuestionarios, 

exámenes, etc. Esta se ha compartido con un enlace a través de mensajería online, correo 

electrónico y redes sociales, por lo que el número total de usuarios que el enlace ha 

alcanzado se desconoce. 

 
5.3.1. Muestra 

 

Finalmente, se han obtenido una muestra total de 205 respuestas que han sido clasificadas 

en función del sexo, la edad, la formación, el sector económico al que pertenecen sus 

empresas y la antigüedad del puesto de trabajo.  
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Gráfico 5.1. Distribución de la muestra por sexo 

 
Fuente: Elaboración propia.  

 

Como se puede observar en el grafico 5.1 de la distribución de la muestra por sexo, solo 

un 1% de los encuestados prefirieron no especificar su sexo. Las mujeres representan un 

54% de participación, mientras que los hombres un 45%.  

 

Gráfico 5.2. Distribución de la muestra por edad. 

 
Fuente: Elaboración propia.  

 

La distribución de la muestra por edad, recogido en el grafico 5.2, ha sido distribuida en 

cinco franjas, cuya concentración se manifiesta principalmente en el primer grupo de 

encuestados con una participación de 66 personas y un rango de edad de entre 16 y 29 

años. Es factible pensar que en este intervalo de edad existe un mayor número de usuarios 

de redes sociales y mensajería electrónica que, por ejemplo, el grupo de más de 60 años. 

Sin embargo, cabe destacar que el segundo grupo con mayor colaboración es el rango de 

entre 50 y 59 años.  
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Gráfico 5.3. Distribución de la muestra por formación. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

En el gráfico 5.3 se puede apreciar el nivel de formación de los encuestados. En este caso, 

se observa que la mayor parte de la muestra posee estudios universitarios, concretamente 

103 de las 205. A continuación, se sigue el grupo de encuestados con un nivel de estudios 

equivalente a ciclo formativo de grado medio o superior. 

 

De forma general, cabe destacar que más del 75% de los implicados tienen un nivel de 

formación superior a los estudios de enseñanza obligatoria. Esto puede condicionar las 

variables del estudio, tanto el bienestar laboral general como el capital psicológico 

positivo.  

 

Gráfico 5.4. Distribución de la muestra por sector económico. 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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El gráfico 5.4 muestra la distribución de los encuestados en cuanto al sector económico 

al que pertenece su empleo; ya sea una empresa del sector privado, público o una entidad 

sin ánimo de lucro.  

 

Ciertamente, la participación del sector privado supera en gran medida la del sector 

público, con 148 y 55 encuestados respectivamente. Además, cabe mencionar que solo 2 

de los 205 colaboradores pertenecen a empresas sin fines lucrativos.  

 

Gráfico 5.5. Distribución de la muestra por años de antigüedad del puesto de trabajo. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

Respecto a la antigüedad del puesto de trabajo que se muestra en el gráfico 5.5, se observa 

que la mayoría de la muestra lleva mas de 10 años en el mismo puesto, pudiendo 

relacionarse con los grupos de edad de entre 40 y 49 años y 50 y 59 años del grafico 5.2. 

Por otro lado, cabe destacar que gran parte de los encuestados llevan entre 1 y 5 años de 

servicio en el mismo puesto, siguiéndole los que llevan menos de 1 año. Esto podría 

indicar que los grupos de entre 16 y 29 años y 30 y 39 años rotan más de puesto de trabajo 

que los grupos de edad mencionados anteriormente.  

 
5.4. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  

 

Una vez recopilados y tabulados los datos obtenidos a través del cuestionario, se procedió 

a su análisis mediante una plantilla de la herramienta Excel, lo que ha permitido realizar 

un análisis descriptivo.   
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Primeramente, como ya se mencionó en el apartado anterior, para conocer el estado actual 

de bienestar laboral general de los encuestados se incorporó una batería de preguntas que 

agrupa el bienestar laboral a lo largo de dos variables principales, el bienestar psicosocial 

y los efectos colaterales donde trabajadores tenían que mostrar su grado de acuerdo en 

una escala que iba desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta 6 puntos (totalmente de 

acuerdo). Tales resultados se recogen en la gráfica 5.6.  

 

El bienestar psicosocial está formado por las escalas de afectos, competencias y 

expectativas, cuya media muestra un estado de bienestar de 4,27 en una escala de 1 a 6, 

lo que significa que de forma general los encuestados se encuentran en una situación 

bastante favorable.  

 

Gráfico 5.6. Escala de Bienestar Laboral General. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

El factor efectos colaterales lo forman las escalas somatización, desgaste y alienación, 

cuya puntuación ha sido recodificada, es decir, siendo 1 igual a 6, 2 igual a 5 y así 

respectivamente, dado que cuando mayor puntuación mayores efectos colaterales 

negativos.  
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trabajo. Sin embargo, su estado de bienestar en esta variable sigue siendo superior a 3, 

afirmando que este es bueno, pero bastante mejorable.  

 

La unión de ambas variables recoge el bienestar laboral general de las personas 

encuestadas. Ciertamente, dichos trabajadores poseen un apto estado de bienestar en su 

trabajo, con una media de 3,79 sobre 6.  

 

A continuación, con el fin de conocer las capacidades psicológicas de las personas de 

forma individual y grupal se incorpora el cuestionario del capital psicológico, donde los 

encuestados debían manifestar su grado de acuerdo o desacuerdo en una escala de 1 a 6, 

siendo 6 totalmente de acuerdo.  

 

Gráfico 5.7. Capital Psicológico Positivo. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

El gráfico 5.7 recoge las variables del capital psicológico, donde se puede observar que 

todas son superiores a 3. La autoeficacia es la variable con mayor puntuación, siguiéndole 

la esperanza y la resiliencia, todas ellas con valores superiores a 4. Sin embargo, destaca 

que el optimismo es la variable con menor desarrollo con un 3,93 sobre 6.  

 

La unión conjunta de la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la resiliencia forma el 

capital psicológico positivo, cuya media ha sido de 4,24 sobre 6, lo que nos afirma que 

existe una implicación por parte de las personas encuestadas por ser eficaces en sus 
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labores, tener alta esperanza, unas expectativas positivas hacia el trabajo y por 

sobreponerse a las situaciones adversas que se presentan.  

 
Seguidamente, se procede al análisis de la relación entre las variables. Por un lado, se 

estudia la relación entre las variables autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia y 

el bienestar laboral general de los encuestados. Por otro, se analiza la relación entre el 

capital psicológico positivo y el estado de bienestar en el trabajo de la muestra.   

 

La relación de las variables se estudia a través de un diagrama de dispersión, es decir, un 

instrumento que facilita la interpretación de los datos ya que representa mediante puntos 

el grado de correlación entre dos variables de forma gráfica. La configuración de los 

puntos muestra la tendencia y la intensidad de la relación entre las variables. Si los puntos 

tienen a agruparse en una pendiente positiva, la relación entre las variables será positiva. 

Sin embargo, si los puntos forman una pendiente negativa, la relación entre las variables 

será inversa (Castro, 2008).  

 

En este caso, la variable dependiente es el bienestar laboral general, representado en el de 

coordenadas (Y). Mientras, las variables autoeficacia, optimismo, esperanza, residencia 

y capital psicológico positivo, están representadas en el eje de abscisas (X) como 

variables independientes.  

 

Para ello, ambas variables se han resumido haciendo el promedio de los ítems 

correspondientes a cada una de las escalas, pues con la media aritmética se obtiene el 

valor central que representan los ítems en su conjunto, suponiendo que cada uno de ellos 

tiene el mismo peso, ya que no ha sido necesario establecer ninguna ponderación.  
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Gráfico 5.8. Relación entre la Autoeficacia y el Bienestar Laboral General. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

La relación entre la autoeficacia y el optimismo puede observarse en el gráfico 5.8, el 

cual muestra que, a medida que aumenta la eficacia de las personas también se incrementa 

su estado de bienestar laboral general.  Adicionalmente, se puede afirmar que, aunque es 

la variable con mayores puntuaciones, los resultados han sido mas dispersos, pues se 

puede apreciar que la concentración no es tan fuerte como en otras variables.  

 

Gráfico 5.9. Relación entre el Optimismo y el Bienestar Laboral General. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

El gráfico 5.9 representa la relación del optimismo con el bienestar laboral general, el 

cual es indicativo de que, si existe correlación entre las variables, es decir, el bienestar 
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laboral también se ve afectado por el optimismo y aunque ha sido el ítem con menor tasa 

de puntuación, lo que puede indicar un menor desarrollo de la variable, se muestra gran 

concentración en las respuestas, manifestándose una fuerte relación entre ambas.  

 

Gráfico 5.10. Relación entre la Esperanza y el Bienestar Laboral General. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

La esperanza ha sido la segunda variable con mayor media, además su relación con el 

bienestar laboral general, que se presenta en la gráfica 5.10, afirma que existe una 

correlación positiva entre ambas con una relativa concentración de los resultados. Sin 

embargo, también hay que destacar que existe cierta dispersión en las respuestas, aunque 

sin dejar de ser representativo para el estudio.   

 

Gráfico 5.11. Relación entre la Resiliencia y el Bienestar Laboral General. 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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El gráfico 5.11, representa la relación entre la variable resiliencia y el bienestar laboral 

general, indicativo nuevamente de que, si existe una relación positiva, es decir, el 

bienestar laboral se ve apoyado por el nivel de resiliencia de una persona, además de 

manifestarse una fuerte correlación, indicando una gran influencia de la variable 

resiliencia sobre el bienestar de los trabajadores.  

 

Finalmente, el análisis de la relación que el capital psicológico positivo posee sobre el 

bienestar laboral general se presenta en el gráfico 5.12, en el que la variable “X” es capital 

psicológico positivo y la variable “Y” el bienestar laboral general, revelando que la 

interpretación de los datos es la adecuada, dado que indica que, a medida que el capital 

psicológico positivo es potenciado, el nivel de bienestar del empleado se incrementa, 

mostrando que existe una relación positiva entre ambas variables. 

 

Gráfico 5.12. Relación entre el Capital Psicológico Positivo y el Bienestar Laboral 
General. 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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esperanza, optimismo y resiliencia. Primeramente, se ha utilizado la media aritmética de 

cada uno de los ítems. Mas adelante, para comprobar la representatividad de la media se 

ha calculado la desviación típica (Sx), la cual permite conocer la dispersión de los datos 
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respecto, es decir, la tendencia alrededor de la media. Por último, se ha empleado el 

coeficiente de variación de Pearson (CVx) mediante la división entre la media y la 

desviación típica, cuyo resultado permite conocer la dispersión entre las variables. Si es 

próximo a cero significa que existe poca variabilidad en los datos.  

 

Tabla 5.1. Estadísticos descriptivos de Capital Psicológico. 

Media Sx CVx 

Autoeficacia 4,50 1,33 0,30 

Optimismo 3,39 0,85 0,22 

Esperanza 4,32 1,25 0,29 

Resiliencia 4,22 0,99 0,23 

Capital Psicológico 4,24 0,24 0,06 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En cuanto a los valores medios de las dimensiones del estudio, se observa que la 

autoeficacia es la media más elevada de las fortalezas estudiadas, con 4,5 puntos sobre 6. 

Sin embargo, el optimismo es la media más baja de todas, concretamente de 3’93, lo que 

muestra que varios de los encuestados deberían trabajar su positividad. En cuanto a la 

esperanza y la resiliencia se encuentran en valores intermedios, con 4,32 y 4,22 puntos 

respectivamente 

 

Respecto a la dispersión de los datos de la muestra a través de la desviación típica (Sx) 

se confirma que todas las medias estudiadas son representativas puesto que las 

desviaciones típicas son menores a la mitad de las medias correspondientes.  

 

Por otro lado, el Coeficiente de Variación de Pearson (CVx) también demuestra que todas 

las medias son representativas, pues ninguna supera el 50%. Aunque cabe puntualizar que 

la autoeficacia y la esperanza tienen mayor dispersión, con un 0,3% y 0,29% 

respectivamente. Esto indica que las opiniones sobre estas capacidades han sido más 

dispersas que en el resto, lo que a su vez explica que su desviación típica y su coeficiente 

de variación sean mayores en relación con las demás, siendo sus medias menos 

representativas que las del resto de dimensiones. 
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A pesar de ello, los resultados afirman que las personas disponen de los suficientes 

recursos de carácter psicológico para enfrentarse a la adversidad laboral y superarla con 

éxito. Por lo tanto, estos datos también indican que las personas disfrutan de bienestar 

laboral.  

 

Finalmente, con el objetivo de cerrar el estudio, se incorporó al cuestionario una última 

sección, en la cual se recoge que porcentaje de los encuestados considera afirmativo el 

caso practico del presente trabajo. Es decir, si consideran que poseen un estado de 

bienestar en el trabajo y que este está influido por el desarrollo de las capacidades 

psicológicas. 

 

Tal y como se puede observar en el gráfico 5.13, la percepción general de la influencia 

del capital psicológico sobre el bienestar laboral es positiva, ya que el 91% de los 

encuestados, es decir, 186 de las 205 personas, consideran verdadera esta afirmación. Sin 

embargo, podemos apreciar que existe un porcentaje que opina lo contrario, un total de 

19 personas no consideran que el capital psicológico influya positivamente en su bienestar 

laboral. Esto puede ser a causa de un bajo desarrollo de las dimensiones del capital 

psicológico positivo, o por un incorrecto bienestar laboral proporcionado por las 

empresas en las que trabajan.  

 

Gráfico 5.13. Percepción capital psicológico como herramienta para el bienestar 
laboral. 

 
Fuente: Elaboración propia. 
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6. CONCLUSIONES  
 

El presente trabajo tenía como objeto estudiar los recursos psicológicos de las personas, 

con el fin de explorar su influencia sobre el bienestar los trabajadores, ya que las 

capacidades psicológicas positivas de autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia 

están abiertas al desarrollo, generan mayor desempeño empresarial, y constituyen una 

herramienta eficaz para el bienestar de los empleados.  

 

El bienestar se refiere al grado en que los propios individuos manifiestan que están 

satisfechos con sus vidas o con ciertos aspectos de ella (Avia Aranda, 2009). Dichos 

aspectos se pueden relacionar con el empleo, cuyo bienestar ha sido definido como el 

conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables de los empleados. Es 

decir, es el conjunto de actitudes generales que el individuo manifiesta hacia su trabajo 

(Robbins, 1998). 

 

La revisión de la literatura realizada permite concluir que el bienestar laboral está 

condicionado por diversos aspectos de carácter organizativo, así como distintas prácticas 

de recursos humanos, y por aspectos de índole personal como el bienestar psicológico, 

pues con él se pretende fomentar esas actitudes en las personas hacía su trabajo.  

 

El bienestar de las personas en su trabajo se presenta como una premisa cuyo alcance es 

objeto de búsqueda no solo por parte de los individuos, sino también por parte de las 

organizaciones, ya que las personas son recursos potencialmente desarrollables que 

pueden conducir a resultados exitosos. 

 

Las razones de la psicología positiva, la conservación de los recursos y las teorías de 

recursos psicológicos proporcionan una base teórica para comprender mejor los 

mecanismos a través de los cuales se pueden fomentar las capacidades psicológicas de 

las personas. En este contexto, el capital psicológico puede ser un recurso positivo 

utilizado para mejorar el bienestar del empleado. Si bien se ha demostrado que el capital 

psicológico positivo tiene efectos recíprocos en los resultados relacionados con el trabajo, 

como la productividad y el bienestar, progresivo en el tiempo (Avey et al., 2010). 
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El análisis descriptivo del caso práctico de este estudio confirma que se puede alcanzar 

un correcto estado de bienestar laboral gracias al desarrollo de sus capacidades 

psicológicas positivas. Pues el bienestar en el trabajo no solo está fundamentado en 

aspectos organizativos, sino que implica la práctica y el progreso de las distintas 

dimensiones del capital psicológico de manera combinada.  

 

Por lo tanto, es factible pensar que el capital psicológico es, sin duda alguna, un activo 

directamente relacionado con el bienestar laboral, a través del cual las personas confían 

en sí mismas para lograr resultados de forma eficaz, trabajan la actitud positiva, esperan 

lo mejor y se sobreponen a las circunstancias adversas.  

 

En conclusión, la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la resiliencia, es decir, el 

capital psicológico positivo, es una herramienta clave que proporciona apoyo a los 

empleados y que, al mismo tiempo, también puede ser un instrumento de bienestar que 

empleen los individuos en su vida personal.  
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