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1.1. Introducción. 

 

Las personas son un activo básico para las empresas. Desde los 

enfoques de la Escuela de las Relaciones Humanas y del Comportamiento 

Organizativo, se ha destacado el papel fundamental de las fortalezas y 

capacidades de los recursos humanos que pueden ser medidos, 

desarrollados y gestionados para mejorar el resultado empresarial. Para el 

área de conocimiento de Organización de Empresas, estas escuelas suponen 

un punto de partida clave en el estudio de la gestión de recursos humanos. 

Bajo estas escuelas, los aspectos psicológicos y sociológicos de la 

persona deben de ser estudiados para mejorar la gestión empresarial. 

Autores como De la Cuesta González (2004) sostienen que el éxito 

empresarial no se centra únicamente en los productos, servicios o la 

tecnología de la empresa, sino fundamentalmente en las personas. Sin 

embargo, las personas no pueden gestionarse de la misma forma que el resto 

de recursos organizativos, pues son activos intangibles que poseen 

habilidades, experiencia, conocimientos y emociones, que además deben 

trabajar en condiciones adecuadas. En este sentido, existe un debate abierto 

en la literatura acerca de la importancia de la gestión del bienestar laboral 

y de la felicidad en el trabajo de los recursos humanos (Salas-Vallina et al., 

2021). 

No cabe duda de la importancia que tiene para la investigación 

analizar los antecedentes de aspectos como la productividad, la 

competitividad o el resultado económico (Garmendia et al., 2021). No 

obstante, la gestión de la felicidad en el trabajo se ha demostrado que resulta 

fundamental tanto para la mejora de la salud como del rendimiento de los 
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empleados (Salas-Vallina et al., 2021). Siguiendo esta línea, esta tesis se 

centra en los antecedentes de la felicidad en el trabajo, ya que además de su 

posible impacto positivo en el desempeño, la felicidad en el trabajo es un 

fin último para cualquier persona, incluso más allá de la mejora que pueda 

proporcionar al resultado empresarial. Lograr empleados felices puede ser 

un objetivo en sí mismo.  

La presente tesis se centra en los antecedentes de la felicidad en el 

trabajo a nivel individual. En concreto, pretende: 

(1) Analizar el impacto de la inteligencia emocional en la felicidad 

en el trabajo. 

(2) Analizar el papel mediador de la resiliencia en la relación entre la 

inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo. 

La felicidad es un concepto amplio, abstracto y con numerosas 

aproximaciones (Fisher, 2010). Sin embargo, la felicidad en el trabajo 

corresponde a un ámbito más delimitado y que en los últimos años ha ido 

adquiriendo especial interés (Salas-Vallina et al., 2020b) tanto en las 

organizaciones como en la investigación académica. Fisher (2010) 

argumentaba que los empleados pueden ver condicionada su felicidad en el 

trabajo por variables como las características de la persona, el entorno, la 

interacción de la propia persona con su medio y la voluntad de alcanzar la 

felicidad. Otros autores, como Salas-Vallina et al., (2017a, 2017b), 

validaron estadísticamente la escala HAW de felicidad en el trabajo. En esta 

línea, se definió la felicidad en el trabajo en base a sus tres dimensiones: 

compromiso, satisfacción laboral y compromiso organizacional afectivo. 

Este enfoque partía de la perspectiva de Harrison et al., (2006) pero además 
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teniendo en cuenta el engagement de los empleados como una actitud a 

considerar. La literatura existente sobre actitudes positivas refuerza la idea 

de que las actitudes de los trabajadores dependen tanto del contexto laboral 

como de las características. 

Hasta ahora, encontramos que el estudio de los antecedentes de la 

felicidad en el trabajo ha sido abordado de una forma limitada. Con el 

presente trabajo se busca ir un paso más allá, partiendo de la 

conceptualización realizada por Fisher (2010), y posteriormente validada 

por Salas-Vallina et al., (2017a, 2017b). En base a la revisión de la literatura 

realizada, encontramos que es necesario profundizar y avanzar en las 

evidencias relacionadas con los antecedentes de la felicidad en el trabajo. 

En particular, los recursos personales en el ámbito laboral son un factor que 

requiere de un mayor estudio como antecedente de la felicidad en el trabajo. 

Existen estudios previos que se han centrado en variables próximas a la 

felicidad en el trabajo, como la satisfacción laboral (Judge et al., 2001), lo 

cual muestra la creciente importancia de este tipo de actitudes en el entorno 

laboral. 

Considero que la felicidad en el trabajo es una fortaleza que puede 

traducirse en un recurso personal fundamental para la mejora del 

desempeño de los empleados (Salas-Vallina et al., 2018). La felicidad en el 

trabajo, por ser un recurso personal con una alta carga emocional y afectiva, 

podría ser una herramienta clave en entornos laborales con una alta 

exigencia emocional y cognitiva. En este sentido, he considerado centrar 

esta tesis en el contexto de los docentes de la etapa educativa de la 

Educación Secundaria en el sector público, considerando la complejidad 
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que supone para los empleados, en este caso los docentes, la gestión de las 

relaciones con el alumnado, en el proceso de enseñanza aprendizaje. 

Esta complejidad se ha ido incrementando de forma paulatina 

durante los últimos 30 años, donde las escuelas secundarias públicas 

españolas se han visto desafiadas por decisiones políticas que desviaron 

recursos de las organizaciones educativas públicas a las privadas. Si bien la 

calidad de la educación pública mantiene altos estándares en todos los 

niveles educativos, no es menos cierto que los docentes de secundaria 

sufren de falta de recursos para atender la variada diversidad de estudiantes, 

en términos sociales. Este escenario conduce a altas demandas laborales, 

junto con bajos recursos laborales, creando así un contexto difícil que 

requiere de especial atención. El resultado es que los docentes en la etapa 

de Educación Secundaria tienen que lidiar con una base social de 

estudiantes más compleja, y al mismo tiempo cuentan con escasos recursos 

laborales. Este es el cóctel perfecto para aumentar la demanda laboral con 

efectos negativos en la salud de los docentes. En esta tesis propongo que la 

inteligencia emocional y la resiliencia podrían ayudar a explicar la felicidad 

en el trabajo. 

La inteligencia emocional es un concepto destacado en la 

investigación en el bienestar de las personas, debido a sus efectos afectivos 

y conductuales positivos (Mayer y Salovey, 1997). Investigaciones 

anteriores han mostrado una conexión entre la inteligencia emocional y el 

bienestar subjetivo (Blasco-Belled et al., 2020), concepto estrechamente 

ligado a la felicidad en el trabajo (Salas-Vallina et al., 2017a). Sin embargo, 

la relación entre la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo ha 

recibido una atención limitada. La inteligencia emocional se puede definir 
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como “la capacidad de monitorear los sentimientos propios y de los demás, 

discriminar entre ellos y usar esta información para guiar el pensamiento y 

la acción de uno” (Salovey y Mayer, 1990, p. 189). 

Según Goleman (1995) la inteligencia emocional es un aspecto que 

debería ser cada vez más valorado en el lugar de trabajo en el futuro. 

Numerosas publicaciones sobre inteligencia emocional están ligadas al 

campo de la educación, siendo escasas las investigaciones que analizan las 

consecuencias de la inteligencia emocional en el ámbito de la gestión de 

recursos humanos, y en particular en el sector de la educación pública. La 

inteligencia emocional se ha estudiado como un rasgo de la personalidad o 

como una habilidad (Salovey y Mayer, 1990). Otros autores la entienden 

como la percepción de las emociones (Schutte et al., 1998). 

Estudios previos han buscado la posible conexión entre la 

inteligencia emocional y aspectos relacionados con el bienestar (Palmer et 

al., 2002). La inteligencia emocional en el entorno laboral, podría 

entenderse como un recurso personal clave que permita al empleado 

gestionar mejor sus relaciones, su desempeño, y la forma de percibir las 

experiencias que vive en el puesto de trabajo. Por ello, la inteligencia 

emocional puede ser un aspecto vinculado a la felicidad en el trabajo y 

representar un antecedente de esta. Durante las últimas dos décadas, la 

inteligencia emocional ha demostrado ser un aspecto fundamental en 

ámbitos como la salud, la administración o la educación, y gracias a la 

popularización que realizó Goleman (1995), la mayoría de las personas han 

oído o conocido este término. 

En el contexto de la Educación Secundaria en el sector púbico, 

podemos pensar en que la inteligencia emocional podría actuar como un 
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desencadenante de la felicidad en el trabajo por diferentes razones. En 

primer lugar, partiendo de que existe un interés creciente en la literatura que 

aborda conceptos como el bienestar en el trabajo y la felicidad en el trabajo 

(Salas-Vallina y Alegre, 2018a), resulta de gran interés la relación entre la 

inteligencia emocional y el nivel de burnout de los docentes (Fiorilli et al., 

2019), donde la inteligencia emocional podría repercutir en bajos niveles 

de burnout y, presumiblemente, mayor felicidad en el trabajo. Por otro lado, 

investigaciones recientes, como las llevadas a cabo en contextos educativos 

por Sudibjo y Sutarji (2020), estudiaron los efectos de la satisfacción 

laboral, el bienestar y la inteligencia emocional en el compromiso de los 

docentes, siendo de especial relevancia para alcanzar los objetivos 

educativos marcados. Esta vinculación parece encontrarse entre distintos 

sujetos del contexto educativo, pues otros estudios como los llevados a cabo 

por Ghahramani et al., (2019), mostraron como la inteligencia emocional 

podría ser un factor predictivo de la felicidad entre estudiantes de medicina, 

siendo el mismo entorno que el de los docentes, y, por tanto, resulta de 

interés continuar investigando esta relación desde el punto de vista del 

docente. Si tenemos en cuenta a Palmer et al., (2002), tanto la inteligencia 

emocional como la personalidad explicarían las diferencias individuales en 

la satisfacción con la vida. 

El estudio de meta-análisis anteriores muestran un vínculo directo 

entre la inteligencia emocional y el bienestar subjetivo (Sánchez-Álvarez et 

al., 2016), lo que señala un camino potencial entre la inteligencia emocional 

y la felicidad en el contexto laboral. Además, la literatura muestra que 

existe una necesidad urgente de poner el foco en la salud y el bienestar de 

los empleados (Pal et al., 2021), más todavía teniendo en cuenta la situación 
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de problemas de mentales y trastornos económicos que un contexto de 

pandemia mundial ha acontecido en todos los contextos laborales, y en 

particular entre los docentes (Capone y Petrillo, 2020). Sin embargo, hasta 

donde este autor conoce, los estudios realizados hasta la fecha no han 

abordado la relación entre la inteligencia emocional y la felicidad en el 

trabajo, entendida ésta en sus tres dimensiones, como engagement, 

satisfacción laboral y compromiso organizativo afectivo. 

El modelo que propone la presente tesis, pretende aportar evidencias 

clave de la importancia de los recursos laborales en un contexto altamente 

exigente, como lo es la educación pública. Es razonable pensar que las 

personas que entienden sus emociones y son capaces de recuperarse de 

incidentes emocionales negativos experimenten mayores niveles de 

satisfacción y felicidad en el trabajo. Los recursos laborales promueven el 

nivel de compromiso de los trabajadores docentes (Bakker y Bal, 2010), 

además de ayudarles a cumplir con sus propias demandas laborales 

(Georgellis y Lange, 2007), mientras que las demandas laborales conducen 

al síndrome de burnout (Hakanen et al., 2008). Por tanto, ser consciente de 

las emociones experimentadas e interpretarlas correctamente gracias a 

mayores niveles de inteligencia emocional podría ser un aspecto clave para 

mejorar la felicidad en el trabajo de los docentes. 

Por todo ello, el primer objetivo de este estudio es estudiar la relación 

entre la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo.  

El segundo objetivo de esta investigación propone que la resiliencia 

podría tener un efecto mediador en la relación entre la inteligencia 

emocional y la felicidad en el trabajo. La palabra resiliencia proviene del 

inglés resilience, con un significado traducido como “recuperarse”. Su 
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origen viene del término resilium que en latín se podría traducir por el 

significado de “volver atrás”, a un estado previo o inicial. La búsqueda de 

la felicidad laboral y el bienestar en las organizaciones ha llevado a un 

mayor interés en el estudio de las capacidades psicológicas de los 

empleados, incluida su capacidad de recuperación, como elemento capaz 

de aportar claridad en la investigación de las actitudes positivas (Youssef y 

Luthans, 2007). Esta tesis sugiere que la inteligencia emocional se puede 

considerar como un recurso laboral y, como tal, puede desarrollar nuevos 

recursos (resiliencia), aumentando a su vez la felicidad en el trabajo. 

Investigaciones como las desarrollados por Fredrickson, (2004) impulsan 

la idea de que el experimentar emociones positivas puede aumentar las 

capacidades de resiliencia de las personas, donde la experiencia de tales 

emociones positivas podría además reflejar cierta resiliencia psicológica 

aumentando los recursos que las personas que las desarrollen dispongan 

para hacer frente a las adversidades. Marcos teóricos como la Teoría de 

Recursos y Capacidades (Wernerfelt, 1984), la Teoría de las Capacidades 

Dinámicas (Teece et al., 1997), la Teoría de Demandas y Recursos 

Laborales (Demerouti et al., 2001) o la Teoría de la Conservación de 

Recursos (Hobfoll, 1988), pueden respaldar las relaciones propuestas. 

Atendiendo a la Asociación Americana de Psicología, se define la 

resiliencia como el proceso de adaptación de cara a la adversidad, trauma, 

tragedia, amenazas e incluso fuentes significativas de estrés (American 

Psychological Association, 2014), pero esta definición no engloba la 

complejidad del constructo pues según Southwick et al., (2014), el estudio 

de la resiliencia implica factores relacionados tan amplios como los 

sociales, económicos, culturales, demográficos, psicológicos o genéticos 
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entre otros. Por todo ello, parece evidente que la aparente ambigüedad y 

complejidad de este término nos conduce a seguir investigando y 

analizando su ámbito de aplicación, ya que la definición del concepto no es 

algo sencillo y es necesario una continua actualización y revisión de la 

literatura hasta la fecha. 

En el ámbito organizacional, los empleados emocionalmente 

inteligentes serían más capaces de lidiar con contextos altamente exigentes 

y recuperarse de eventos negativos, fomentando así la resiliencia. Schneider 

et al., (2013) relacionaron la inteligencia emocional con un mejor manejo 

del estrés, y Zysberg et al., (2017) confirmaron que la inteligencia 

emocional reduce el burnout entre los docentes. La literatura también ha 

abordado la conexión inteligencia emocional-resiliencia, encontrando una 

relación positiva (Magnano et al., 2016). Por tanto, parece que la 

inteligencia emocional induce respuestas positivas que revelan una 

capacidad para afrontar y recuperarse de la adversidad. Además, se han 

encontrado estudios con adolescentes donde aparentemente altos niveles de 

inteligencia emocional estaban relacionados significativamente con la 

capacidad de resiliencia (Droppert et al., 2019). Por otra parte, el modelo 

de demandas y recursos (Demerouti et al., 2001), establece que los recursos 

psicológicos (inteligencia) pueden promover la generación de nuevos 

recursos (resiliencia). Esto hace posible pensar la existencia de una posible 

relación también entre adultos y en contextos diferentes. Además, 

sugerimos la posible vinculación entre la resiliencia y la felicidad en el 

trabajo en base a estudios previos que conectan la resiliencia y la 

satisfacción con la vida (Delhom et al., 2017). 
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Cabe destacar que autores como Schaufeli et al., (2002) pudieron 

establecer previamente relaciones entre la resiliencia y los conceptos de los 

que deriva la felicidad en el trabajo, llegando a desarrollar una escala de 

medida en el que el compromiso individual supone un estado mental 

positivo persistente en el tiempo, donde se dispone de un nivel de resiliencia 

mental y energía elevado y el empleado se encuentra implicado y 

entusiasmado en el trabajo, con plena concentración en aquella tarea que 

está realizando. La resiliencia puede predecir una serie de resultados 

positivos, incluida la satisfacción laboral (Luthans et al., 2007) y el 

bienestar subjetivo (Yıldırım y Tanrıverdi, 2021). También autores como 

Fusilier y Manning (2005) mostraron un vínculo entre la resiliencia y la 

salud. La resiliencia se ha relacionado con una mejora de la satisfacción 

laboral (McVicar, 2016). Sin embargo, consideramos que esta relación ha 

sido escasamente investigada, y no hay suficiente evidencia como para 

poder disponer de conclusiones en contextos como el educativo en el sector 

público. 

Con todo lo anterior, el segundo objetivo de esta tesis consiste en 

analizar el papel mediador de la resiliencia en la relación entre la 

inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo.  

Esta tesis se estructura de la siguiente forma. En primer lugar, se 

revisará la literatura existente relacionada con las variables objeto de 

estudio, que conformará el marco teórico y conceptual de las hipótesis de 

investigación propuestas. A continuación, se expondrán metodología y 

resultados para finalizar con la discusión, conclusiones y futuras líneas de 

investigación. La figura 1 presenta el modelo teórico propuesto. 
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Figura 1. Modelo teórico propuesto. 
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2.1. Introducción. 

 

La felicidad es un concepto con más de 2.000 años de antigüedad. 

Desde los filósofos más relevantes a lo largo de la historia cómo Aristóteles, 

Séneca, Epicuro o Sócrates entre otros, la humanidad se ha mostrado 

interesada en conocer y profundizar en este aspecto tan importante en la 

vida de todas las personas. No cabe duda de que la felicidad es un aspecto 

trascendental a querer lograr en la vida de cada uno de nosotros, y siendo 

un concepto tan amplio, complejo y condicionado por diversas variables, a 

día de hoy nos sigue maravillando y continúa atrayendo la atención de 

numerosos investigadores. 

Tal es el interés que suscita el ámbito de la felicidad que, si 

realizamos una búsqueda de los artículos publicados en el siglo XX, (desde 

1900 hasta el año 2000) en la WOS (Web Of Science) encontramos 

aproximadamente 2.148 publicaciones con la palabra happiness en el título 

del artículo. Sin embargo, si la búsqueda se realiza en los artículos 

publicados en lo que llevamos de siglo XXI, hasta principios del año 2022, 

encontramos que el interés por este concepto se ha visto incrementado de 

forma exponencial, alcanzando más de 8.500 entradas en la colección 

principal de la Web Of Science, publicaciones realizadas en apenas unos 

veinte años del siglo actual. Sin embargo, y a pesar de este incremento 

notable en su interés de investigación y relevancia, siguen siendo escasos 

los estudios realizados que se centran en analizar los antecedentes a la 

felicidad en el trabajo, aspecto en la que buscamos profundizar y aportar 

conocimiento. 
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Autores como Tatarkiewicz (1966) ya relacionaban la ausencia de 

dolor y el placer con la felicidad. Otras investigaciones de principios del 

siglo XXI ya contemplaban definiciones de la felicidad más complejas y 

condicionadas a diversas variables como el crecimiento personal, la 

aceptación del individuo o el control del entorno entre otras, y es que la 

felicidad conlleva grandes y numerosos beneficios, y durante décadas los 

investigadores no lo han pasado por alto (Linley et al., 2009). El término de 

felicidad ha sido definido a lo largo del tiempo de diferentes maneras, y en 

términos generales la felicidad abarca la valoración global de la vida de 

cada persona, su satisfacción vital, así como la existencia de emociones y 

estados de ánimo positivos sobre aquellos negativos (Kesebir y Diener, 

2009) Si nos guiamos por una definición corta, podría decirse que la 

felicidad es una emoción producida en un ser vivo que se produce en ciertos 

momentos. Normalmente cuando este sujeto cree haber alcanzado una meta 

que era deseada. Todo indica que las últimas investigaciones van 

encaminadas a relacionar la felicidad con el bienestar, en concreto con el 

bienestar subjetivo (Diener, 2009), el cual hace referencia a aquellas 

valoraciones que cada individuo realiza de su vida teniendo en cuenta y 

evaluando aspectos de satisfacción, emociones y estados de ánimo. Esto 

tendría una importante relevancia en dotar con mayor sentido a la vida, pues 

el facilitar estados de ánimo y comportamientos positivos parecen 

proporcionar esa respuesta (King et al., 2006). Por otro lado, la psicología 

ha intentado, a lo largo del tiempo, medir la felicidad con numerosos test, y 

en cualquier caso parece ser que la felicidad tiene una relación con el nivel 

de bienestar que un individuo percibe de él mismo, donde ciertos 

comportamientos o condiciones pueden verla modificada o alterada. Es por 

ello que la felicidad, siendo un estado subjetivo podría analizarse desde 



Capítulo 2. La felicidad en el trabajo 

25 
 

distintas disciplinas, tales como la filosofía, la psicología positiva, la 

sociología o la antropología entre otros. 

Por tanto, parece no haber duda en que el ser humano a lo largo de 

su historia se ha encontrado en una búsqueda incesante de la felicidad. Sin 

embargo, la felicidad se ha abordado desde dos perspectivas diferentes: la 

eudaimónica y hedónica. Por un lado, la visión eudaimónica hace una 

interpretación de la felicidad como la realización de aquellos actos 

correctos que propician una vida plena además de perseguir aquellos 

objetivos alineados con uno mismo y sin tener en cuenta los sentimientos 

(Warr, 2011), mientras que el enfoque hedónico se centra en el equilibrio 

afectivo y los sentimientos agradables, simbolizados por la investigación 

del bienestar desde un punto de vista subjetivo (Ryan y Deci, 2001). A largo 

plazo, ambos aspectos resultan relevantes y necesarios para la felicidad. Es 

importante destacar las diferencias entre la felicidad en el trabajo y el 

bienestar, donde se pueden discernir el bienestar subjetivo y el psicológico. 

El bienestar subjetivo puede considerarse un área general, con aspectos 

tanto cognitivos como afectivos y que abarca elementos como el afecto, el 

entusiasmo, la alegría y la felicidad, pero que para ser medido debe no hacer 

uso de una única variable sino conceptos separados (Diener, 2009). Por el 

otro lado, según Ryff (1995) el bienestar psicológico trata de variables 

como la autonomía, el crecimiento personal o las relaciones positivas, entre 

otros aspectos eudaimónicos en la vida, mientras que el bienestar subjetivo, 

se compone de dos elementos afectivos, uno positivo y otro negativo, así 

como de un elemento cognitivo como es la satisfacción con la vida (Diener, 

2009). Autores como Kashdan et al., (2008) sugerían que, desde el punto 

de vista del bienestar subjetivo, la felicidad podía considerarse como un 
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estado interior desde el cual se realizan evaluaciones subjetivas de la 

calidad de vida de cada individuo. Esto resulta especialmente relevante al 

considerar que tanto la perspectiva eudaimónica como la hedónica se 

encuentran fundamentalmente interrelacionadas, ya que la felicidad 

hedónica, aquella que busca el placer, parece no ser sostenible si no hay 

bienestar eudaimónico (Fisher, 2010; Kashdan et al., 2008). 

Para entender mejor el concepto de la felicidad es necesario hacer 

mención a la perspectiva de la psicología positiva. Ésta se puede entender 

como el estudio experiencias positivas subjetivas de las personas y sus 

rasgos individuales positivos, con el propósito de intentar mejorar la calidad 

de vida de aquellos que las experimentan (Seligman, 2002), dejando de lado 

aquellos aspectos negativos para centrarse en la felicidad, la satisfacción y 

el bienestar en los seres humanos. El concepto de psicología positiva fue 

introducido por Maslow (1954), para examinar la noción de calidad de vida. 

Las personas que despiertan esta psicología positiva, se encuentran 

preparadas para disponer de experiencias positivas en situaciones del día a 

día, pero si hablamos del bienestar, podemos encontrar en la literatura 

diversos enfoques (Ryan y Deci, 2001). Décadas más tarde a Maslow, 

Seligman (2002) enfatizó en que las fortalezas de los individuos podían 

suponer una de las bazas más importantes y potentes de todo ser humano 

para mejorar los resultados de la organización del trabajo. Sin embargo, 

autores como Fineman (2006) han realizado críticas a la psicología positiva, 

pues emociones positivas, como la alegría o la esperanza, deben estar 

relacionadas con emociones negativas, como el miedo o la ansiedad, ya que 

corresponden a dos caras de la misma moneda y pueden llegar a mezclarse. 

Por otro lado, si observamos desde el punto de vista de las ciencias sociales, 
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la felicidad tiene una interpretación normalmente desde el punto de vista 

del bienestar (Higgs y Dulewicz, 2014), además de ser considerada la base 

del comportamiento organizacional positivo (Luthans, 2002). 

El objetivo de este capítulo es analizar el estado actual del concepto 

de felicidad, desde el punto de visto de la felicidad en el trabajo. En el 

contexto laboral, la felicidad ha sido analizada a través de distintas 

aproximaciones y conceptos como el compromiso o la satisfacción laboral. 

Sin embargo, en esta tesis seguiré el concepto de “Felicidad en el trabajo” 

(Fisher, 2010), definido a partir de tres dimensiones, que han sido 

posteriormente validadas en la literatura. 

 

2.2. La gestión del comportamiento organizativo. 

 

La felicidad en el trabajo se circunscribe en el estudio del 

comportamiento organizativo dentro del área de conocimiento de 

Organización de Empresas. La felicidad en el trabajo debe entenderse a 

partir del estudio del comportamiento organizativo positivo, es decir, de los 

sentimientos positivos en las organizaciones y cómo las fortalezas y 

capacidades de los recursos humanos pueden ser gestionados con el 

objetivo de mejorar el resultado de las organizaciones (Luthans, 2002). La 

Escuela de las Relaciones Humanas sienta las bases del análisis de los 

factores que permiten gestionar la motivación y el comportamiento positivo 

de los empleados. El comportamiento organizacional positivo busca 

potenciar las fortalezas de los individuos, logrando como resultado un 

personal más resistente y por tanto resiliente. Esto adquiere especial 
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relevancia en vista al desarrollo e investigación de Fredrickson y Joiner 

(2002), ya que las emociones positivas de los trabajadores parecen 

favorecer dicha capacidad de resiliencia, entendida como la capacidad de 

hacer frente a situaciones adversas. Según Peterson y Park (2009), las 

fortalezas de los seres humanos pueden clasificarse en varios grupos y 

subgrupos: sabiduría y conocimiento (con la creatividad, curiosidad, 

apertura de mente, amor al aprendizaje y perspectiva), el coraje (con la 

autenticidad, el valor, la persistencia y la vitalidad), la humanidad (con la 

bondad, el amor y la inteligencia social), la justicia (con la propia justicia, 

el liderazgo y el trabajo en equipo), la contención (con la capacidad de 

perdonar, la modestia, la prudencia y la autorregulación) y por último la 

trascendencia (con la apreciación de la belleza, la gratitud, la esperanza y 

el humor). Para Seligman (2002), quien estudió el punto de vista positivo 

en el comportamiento humano, el bienestar adquiere una especial 

relevancia en este ámbito. Otros autores como Diener (2009), también ha 

trabajado los conceptos de felicidad y bienestar en profundidad. De ambos 

autores extraemos la conclusión de que aquellos individuos que son capaces 

de tomar conciencia de las posibilidades que disponen para mejorar en su 

vida, parecen tener más fácil ser más felices, y por tanto alcanzar mayores 

niveles de felicidad en el trabajo. 

El comportamiento organizacional positivo fue el resultado de un 

cambio de enfoque, dejando de lado el estudio de los comportamientos 

negativos para pasar a estudiar los positivos (Seligman, 2002), 

profundizando en la importancia de un desarrollo centrado en los estados, 

comportamientos y rasgos positivos de los empleados en las 

organizaciones. Para Seligman, el positivismo individual se centraba en el 
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estudio de rasgos positivos como la capacidad de amar, las habilidades 

interpersonales, la originalidad, etc., el estudio de las emociones positivas 

como la satisfacción, la implicación, el bienestar, etc., y el estudio de las 

organizaciones positivas que enaltecen aquellos aspectos más humanos de 

la organización, como la responsabilidad, la tolerancia, el altruismo, la 

ética, etc. 

Estudios posteriores confirmaron la capacidad de predecir mediante 

la satisfacción laboral de los trabajadores y el compromiso con la 

organización el desempeño en el trabajo (Harrison et al., 2006). Otros 

estudios contemporáneos también mostraban que el nivel de complejidad 

de un trabajo podía moderar de forma significativa la relación existente 

entre satisfacción laboral y el desempeño (Judge et al., 2001). Es por ello 

que, de forma generalizada, la felicidad en el trabajo, entendida como la 

satisfacción laboral, el compromiso individual o engagement, o el 

compromiso con la organización cobran una gran relevancia en la 

investigación en el área de Recursos Humanos. 

 

2.3. El concepto de felicidad en el trabajo. 

 

Existe un interés creciente en la literatura por el bienestar de los 

empleados (Alfes et al., 2021; Ogbonnaya et al., 2019; Peccei et al., 2019), 

y el concepto de felicidad en el trabajo forma parte de esta línea de 

investigación. 

El “ser feliz” parece indudablemente algo fundamental para la 

mayoría de las personas, y es que la felicidad supone una meta para las 
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personas de máxima prioridad (Diener, 2000), además parece sugerirse que 

aquellas personas que establecen conexiones entre las tareas que realizan 

en su trabajo y una meta superior son más felices (Seligman, 2002). Otros 

estudios parecen apoyar también estas propuestas, observando como 

aquellas personas con mejor opinión de ellas mismas y metas interiorizadas, 

buscan aquello que les hace ser más felices (Judge et al., 2005). Sin 

embargo, esto obtiene aún mayor importancia para aquellos empleados que 

trabajan en entornos intensivos en conocimiento (Meyer et al., 2013). 

Además, parece ser que, en estos contextos intensivos de conocimiento, la 

felicidad en el trabajo depende fundamentalmente de factores como los 

recursos personales, las interacciones sociales, los propios factores del 

contexto laboral o los estilos de liderazgo (Salas-Vallina et al., 2018). 

La literatura previa muestra que los conceptos relacionados con las 

actitudes positivas no logran explicar suficientemente la felicidad en el 

trabajo, y el concepto de felicidad en el trabajo parece cubrir de forma más 

amplia este aspecto, al entenderse como engagement, satisfacción laboral y 

compromiso organizativo afectivo (Salas-Vallina et al., 2017a). El 

engagement mide la afectividad positiva relacionada con el trabajo, a través 

del entusiasmo o la energía del trabajador entre otras características (Macey 

y Schneider, 2008). Por su parte, la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional, han demostrado su precisión y validez en contextos 

intensivos de conocimiento, destacando los avances significativos 

realizados por Salas-Vallina, et al., (2017c), los cuales midieron la felicidad 

en el trabajo en dichos contextos. 

Parece evidente que una persona feliz trabajará de forma mucho más 

productiva que otra infeliz, ya que su atención hacía la tarea encomendada 
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será mucho mayor. Por ello, ciertos estudios parecen demostrar que 

aquellas organizaciones con capacidad para mantener un estado de felicidad 

en sus trabajadores durante el largo plazo podrían aumentar y también 

mantener en el tiempo su productividad. Conocer aquellos factores que 

puedan repercutir en la felicidad en el trabajo resultaría de gran interés. 

Podemos afirmar que la felicidad en el trabajo es importante tanto para las 

personas como para las organizaciones (Simmons, 2014), pero la 

investigación sobre la felicidad en los empleados no se encuentra muy 

intensamente estudiada (Salas-Vallina et al., 2018). El concepto de 

felicidad en el trabajo es relativamente nuevo y no hay gran cantidad de 

literatura existente, sin embargo, podemos encontrar algunos estudios 

donde la felicidad en el trabajo ha mostrado ser un potente indicador del 

bienestar relacionado con el trabajo realizado. La felicidad en el trabajo 

parece tener asociaciones positivas con el rendimiento y satisfacción laboral 

(Fisher, 2010) y negativas con las intenciones de rotación de los empleados 

(Van Katwyk et al., 2000) y el agotamiento (Iverson et al., 1998). 

Durante la primera década del siglo XXI, autores como Harrison et 

al., (2006) desarrollaron un constructo con la intención de abarcar, mediante 

la satisfacción laboral y el compromiso con la organización, actitudes 

positivas más generales. Sin embargo, la positividad en ocasiones puede 

llegar a entenderse como un estado psicológico impuesto, que de alguna 

forma conduce a cierta conformidad de los trabajadores en una 

organización (Fineman, 2006), además de que la positividad en el trabajo 

podría verse afectada por aspectos como la diversidad cultural, que 

repercuten en las normas culturales entre países. Unos pocos años después 

fue Fisher (2010), quien propuso un constructo que contemplaba el trabajo 
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por sí mismo, sus características y el conjunto de la organización donde se 

desarrollaba el trabajo. En los siguientes años, autores como Pan y Zhou 

(2015) propusieron que la felicidad en el trabajo pudiera medirse mediante 

un constructo de felicidad global y una escala de afecto. Trabajos más 

recientes han logrado medir la felicidad en el trabajo haciendo uso del 

compromiso afectivo de la organización, la unión y vinculación a la 

empresa y la satisfacción laboral (Salas-Vallina et al., 2017a). 

Previamente investigaciones desarrolladas por autores como 

Moorman (1993), nos hace pensar que, dependiendo el tipo de satisfacción, 

afectiva o cognitiva, las medidas debían ser diferentes, de igual forma que 

el compromiso con el trabajo o engagement, abarca aspectos eudaimónicos 

y subjetivos. La satisfacción laboral recoge elementos eudaimónicos 

fundamentalmente, mientras que el compromiso organizacional afectivo 

conlleva tanto elementos eudaimónicos como hedónicos del bienestar. Por 

ello, el concepto de felicidad en el trabajo puede considerarse 

suficientemente amplio para poder abarcar variaciones de la felicidad de los 

trabajadores en las organizaciones. 

En los últimos años, en un mundo cada vez más dinámico y 

cambiante, el entorno laboral ha cambiado mucho en poco tiempo y el uso 

de las nuevas tecnologías o la gran internacionalización de las empresas ha 

favorecido justamente estos cambios en el trabajo (Connell et al., 2014). 

Las relaciones laborales están cambiando, enfatizando a que las relaciones 

entre empleados y empleadores deban hacerse más fuerte, por lo que la 

felicidad en el trabajo puede suponer la clave para ayudar a mantener en la 

organización a los mejores empleados a largo plazo (Fisher, 2010). En un 

entorno donde los empresarios buscan un alto nivel de productividad y 
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rendimiento de sus trabajadores, las empresas y sus dirigentes necesitan 

empleados productivos que les ayuden a alcanzar los objetivos marcados 

por la organización (Hales y Williamson, 2010). 

Parece posible afirmar que la felicidad de los trabajadores es 

necesaria para poder garantizar cierta disponibilidad de mano de obra para 

las empresas que así lo necesitan (Lindorff, 2010), pero en un mundo 

laboral en constante cambio, la mayoría de trabajadores cambian de trabajo 

en numerosas ocasiones (Clarke, 2007) y un gran número de organizaciones 

podrían llegar a tener dificultades para mantener a los empleados talentosos 

y con gran potencial que consigan empujar a la organización a lograr sus 

objetivos. Es por ello que la felicidad en el trabajo adquiere una gran 

importancia y resulta un desafío el poder mejorarla para lograr aumentar en 

consecuencia la productividad de la organización. 

El término felicidad ha sido definido a lo largo del tiempo de 

diferentes formas, y en términos generales la felicidad incluye la valoración 

global de la vida de cada persona, su satisfacción con la vida, así como la 

existencia de emociones y estados de ánimo positivos más que negativos 

(Kesebir y Diener, 2009). Después de una breve definición, se podría decir 

que la felicidad es una emoción que se produce con cierta frecuencia, 

normalmente cuando una persona cree haber alcanzado una meta deseada. 

En general, la felicidad se refiere a aquellas valoraciones que cada 

individuo hace de su vida teniendo en cuenta y evaluando aspectos de 

satisfacción, emociones y estados de ánimo. Esto tendría una relevancia 

importante para dar más sentido a la vida (King et al., 2006). 

Siguiendo a Salas-Vallina et al., (2017a), la felicidad en el trabajo se 

definiría a través de tres dimensiones: (1) el compromiso con el trabajo o 
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engagement, (2) la satisfacción laboral y (3) el compromiso organizacional 

afectivo. Dichas dimensiones contienen elementos tanto afectivos 

(sentimientos), como cognitivos (pensamientos sobre la actitud) (Fisher, 

2000) y comprenden: (1) sentimientos positivos hacia el trabajo en sí 

(compromiso), (2) evaluaciones objetivas de las características del trabajo, 

incluidas oportunidades de promoción, recompensas, etc. (satisfacción 

laboral), y (3) el sentimiento de pertenencia a la organización (compromiso 

organizacional afectivo). La figura 2 presenta las dimensiones de la 

felicidad en el trabajo. 

Figura 2. Dimensiones de la felicidad en el trabajo. 
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que puede facilitar la mejora de su posición competitiva. En este sentido, 

los recursos humanos supondrían un recurso clave y no un coste (Pfeffer, 

1994). y por tanto las personas supondrían un recurso clave que pueden 

llevar a la empresa al desarrollo de ventajas competitivas sostenidas. Aquí 

es donde la felicidad en el trabajo gana importancia. 

Actitudes positivas, como la felicidad en el trabajo, pueden generar 

un ambiente laboral óptimo, siendo un elemento esencial en contextos 

educativos. Es en estos contextos donde el proceso de generación, 

adquisición y combinación de conocimientos parece evidente que se hace 

más necesario. La investigación sobre felicidad en el trabajo de los docentes 

podría extender un efecto sobre la felicidad de los estudiantes y, en 

consecuencia, sobre su propio rendimiento (Bakker, 2005), y el desempeño 

de los docentes. Según Duckworth et al., (2009), los docentes positivos, 

aquellos más satisfechos con la vida, eran capaces de influir y predecir el 

rendimiento académico de los estudiantes, mientras que aquellos docentes 

capaces de expresar emociones positivas también podían predecir su 

motivación (Sutton y Wheatley, 2003). Otros autores como Morgeson y 

Humphrey (2006) parecen sugerir la existencia de 21 factores 

motivacionales distintos, en los que se pueden valorar tanto los factores 

sociales como el propio contexto laboral que pueden afectar, desde la 

variedad de tareas, los comentarios de otros compañeros, las propias 

condiciones de apoyo laboral o social y la variedad de habilidades del 

individuo, entre otros. Por lo tanto, la felicidad en el trabajo es relevante 

para cualquier tipo de organización, y quizás especialmente para 

organizaciones educativas, pero la cuestión es cómo podemos fomentar la 

felicidad en el trabajo. 
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A continuación, se desarrolla el modelo que conceptualiza la 

felicidad en el trabajo, basado en Salas-Vallina et al., (2017a), y que consta 

de tres dimensiones: engagement, satisfacción laboral y compromiso 

organizativo afectivo. 

 

2.3.1 Compromiso con el trabajo: engagement. 

 

Según Kahn (1990), el engagement fue definido como el 

aprovechamiento por parte de los empleados de una organización de sus 

propios roles en el trabajo. En este trabajo, las personas comprometidas se 

expresaban tanto física como mentalmente en sus roles. De esta forma, 

podría decirse que el engagement se trata del comportamiento de las 

personas que les hace dedicarse y entregarse a su trabajo. Este compromiso 

se encuentra relacionado con la pasión y emoción dispuesta en el trabajo, y 

dicho compromiso supone un estado de bienestar, que estimula al trabajador 

(Warr e Inceoglu, 2012). Aquellos empleados que se encuentran 

comprometidos con su trabajo, realizarán un esfuerzo superior al intentar 

aportar a un mayor éxito en la organización donde ejercen su trabajo (Meyer 

y Gagne, 2008). Otros estudios relacionan el concepto de pasión por el 

trabajo y el engagement como un sentimiento vinculado a la motivación y 

que está relacionado con la capacidad de apasionarse por el trabajo (Zigarmi 

et al., 2009). Es por ello que este compromiso se puede referir a los 

sentimientos experimentado en el trabajo. En el mismo camino, Macey y 

Schneider (2008) observan el engagement como un afecto positivo 

relacionado al trabajo. Una de las escalas más relevantes para su medida es 

la Utrech Work Enthusiasm Scale (Schaufeli et al., 2002) donde el 
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compromiso individual supone un estado mental positivo persistente en el 

tiempo, se dispone de un nivel de resiliencia mental y energía elevado y el 

empleado se encuentra implicado y entusiasmado en el trabajo, con plena 

concentración en aquella tarea que está realizando. 

 

2.3.2. Satisfacción laboral. 

 

La satisfacción laboral ha sido uno de los constructos más estudiados 

para medir la felicidad en el trabajo (Judge et al., 2001). La mayoría de los 

estudios parten de la definición realizada por Locke (1976) como un estado 

emocional positivo que proviene de la evolución en el propio trabajo. La 

satisfacción laboral parece contener tanto sentimientos intrínsecos y 

extrínsecos del trabajo, pero las propias percepciones que los empleados 

tienen respecto al tipo de trabajo que ejercen, las posibilidades de 

promocionar, el clima laboral, etc., afectan a la propia satisfacción laboral 

(Zeit, 1990). Autores como Fisher (2010) consideran la satisfacción laboral 

una respuesta afectiva y emocional hacia el trabajo, pero otros autores la 

identifican como un juicio que evalúa la situación de trabajo en la que se 

encuentra el trabajador. Por tanto, la situación y predisposición del sujeto 

puede afectar considerablemente dicha percepción. Esto nos hace pensar 

que estudiar aspectos relacionados con las capacidades individuales del 

sujeto puede ser de especial importancia para entender como condicionan 

un mayor nivel de satisfacción laboral y por tanto de felicidad en el trabajo. 
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2.3.3. Compromiso organizacional afectivo. 

 

Según Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional 

responde al interés existente de los empleados y a la conexión que disponen 

con la organización. El compromiso organizacional afectivo tiene en cuenta 

el afecto por toda la organización, así como los sentimientos de 

responsabilidad hacia la misma. Como características, destaca la aceptación 

por parte del trabajador de aquellos objetivos y valores que para la 

organización resultan fundamentales, así como su esfuerzo y entrega 

además del deseo de ser miembro de la organización en la cual se desarrolla. 

(Porter et al., 1974). 

Autores como Mowday et al., (1979) desarrollaron una medida 

centrada en las organizaciones y sus características de compromiso 

afectivo, mediante el Organizational Commitment Questionnaire. Pero 

fueron investigaciones como las llevadas a cabo por Allen y Meyer, (1990) 

las que desarrollaron un modelo tomando en consideración al compromiso 

afectivo con los vínculos emocionales y la participación, el compromiso de 

continuar en la organización y las consecuencias de abandonar, así como el 

compromiso con la normativa y el sentimiento de obligación a permanecer 

en la organización. Para ello se tuvieron en cuenta tanto aspectos 

normativos como afectivos en el compromiso organizacional con el 

objetivo de desarrollar una escala de medida. Años más tarde, Lyubomirsky 

y Lepper (1999) desarrollaron una escala respecto al comportamiento 

organizacional positivo, teniendo fundamentalmente un enfoque subjetivo 

del bienestar (hedónico) y centrada en medir la felicidad en general, no en 

un contexto de trabajo. Posteriormente, Meyer et al., (2002), argumentaron 
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la relación existente de variables fundamentales como el desempeño laboral 

para las organizaciones con el compromiso organizacional afectivo. 

 

2.4. Antecedentes de la felicidad en el trabajo. 

 

Las medidas de la felicidad en el contexto laboral han buscado 

identificar la necesidad de comprender el propio trabajo, sus características 

y la organización en su conjunto (Fisher, 2010). Además, los sentimientos 

en el entorno laboral, la implicación afectiva, las evaluaciones individuales 

de las propias características del trabajo o el sentimiento de pertenencia a 

la organización han resultado elementos fundamentales a la hora de poder 

medir la felicidad en el trabajo. 

Analizando el concepto de felicidad, una autora de especial 

importancia en el campo y protagonista de numerosos estudios relacionados 

es Cynthia D. Fisher, quien argumenta que la felicidad se ve condicionada 

por la influencia del entorno, los facilitadores individuales para ser feliz, la 

interacción de la persona con el entorno y por último disponer de 

comportamientos planificados y conscientes que generen felicidad (Fisher, 

2010). Sería a partir de la conceptualización desarrollada por Fisher de la 

felicidad en el trabajo, autores como Salas-Vallina et al., (2017a, 2017b), 

dieron desarrollo y validación estadística a una escala de felicidad en el 

trabajo. 

Si observamos otros estudios sobre la felicidad en el trabajo, nos 

damos cuenta de que aquellos trabajadores que se mueven en contextos 

intensivos en conocimiento (los cuales suponen un desafío y resultan más 
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complejos) ven condicionada su felicidad y bienestar (Salas-Vallina et al., 

2018). A su vez, existen ciertos factores, como el uso de habilidades 

propias, la variedad, la equidad, la posición social, los problemas 

profesionales o la remuneración los cuales también se encuentran 

relacionados de forma positiva con la felicidad en el trabajo (Warr, 2011). 

Esta tesis pretende conocer si la inteligencia emocional, entendida 

como un recurso propio de la persona, afecta a la felicidad en el trabajo. 

Investigaciones realizadas previamente (Seligman, 2002) donde se destacan 

aspectos, características o capacidades propias del sujeto tales como la 

gratitud, la curiosidad, el optimismo, el humor, la amabilidad o el disponer 

de una mentalidad abierta, han resultado ser elementos que favorecen de 

forma notable la felicidad del individuo. Es por ello que capacidades 

propias del individuo como podrían ser la inteligencia, y más en concreto 

la inteligencia emocional, o la resiliencia, podrían tener cabida como 

antecedentes y precursores de la felicidad en el trabajo. Por ello, 

consideramos de especial interés profundizar en este aspecto y nos da pie a 

seguir investigando en estas relaciones. 
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2.4.1. Elementos externos al individuo como precursores de la 

felicidad en el trabajo. 

 

2.4.1.1. La situación laboral, las relaciones de amistad, las 

actividades laborales y los valores culturales como factores de la 

felicidad en el trabajo. 

 

En primer lugar, al hablar de situación laboral hacemos referencia a 

la relación que tiene el individuo con el empleo, y como la felicidad del 

individuo se ve condicionada por dicha situación, ya que parece evidente 

que no es lo mismo encontrarse empleado o desempleado, al igual que si el 

empleo es a tiempo parcial o tiempo completo. Es lógico pensar que los 

empleados de forma general buscan cierta seguridad laboral (Silla et al., 

2009) y el estar desempleado proporciona infelicidad (Escott y Buckner, 

2013). Según Sora et al., (2010), los trabajadores temporales perciben un 

nivel más alto de inseguridad laboral, y esta inestabilidad afecta no solo a 

la felicidad de los empleados, sino también al desempeño de la organización 

y a la tasa de rotación del personal laboral, ya que los trabajadores 

temporales tienen más probabilidades de intentar dejar sus trabajos que 

aquellos que tienen un puesto fijo. En la misma línea, Scherer (2009), 

observaba que los empleados estaban más contentos cuando disponían de 

un empleo estable, pero esto contrasta con Nikolova y Graham (2014), 

quienes detectaron que aquellos empleados que voluntariamente se 

encontraban a tiempo parcial y no elegían trabajar a tiempo completo eran 

más felices que estos últimos. 

Resulta interesante destacar como la posibilidad de desarrollar un 

trabajo flexible puede fomentar también la felicidad en el trabajo. Autores 
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como Atkinson y Hall (2011), detectaron que aquellos trabajadores que 

pueden realizar su trabajo fuera de sus puestos habituales, pueden equilibrar 

sus actividades laborales de mejor forma satisfaciendo las necesidades en 

cada caso, manteniendo estable la relación entre sus responsabilidades tanto 

familiares como laborales, y, en definitiva, aumentando el nivel de bienestar 

laboral y disminuyendo el de estrés. Siguiendo a Warr (2011), también el 

control sobre el trabajo representaría un elemento fundamental para 

promover la felicidad laboral, y predispone niveles de bienestar laboral 

superiores. 

Por otro lado, otros estudios parecen demostrar el vínculo entre el 

empleo y el aumento de ingresos, ya que el empleo puede considerarse 

como una fuente importante y fundamental en la consecución de ingresos 

para muchas personas. Aquellas personas que disponen de una mejor 

situación laboral, además de obtener unos ingresos superiores suelen 

mostrar niveles de felicidad superiores que aquellas personas que disponen 

de una consideración laboral más baja, y en consecuencia menores ingresos 

(Caporale et al., 2009). Otros estudios refuerzan también este vínculo, y es 

que las personas felices parecen ganar más dinero, suelen ayudar más a 

otros, suelen estar menos tiempo desempleadas y tienen mayor 

predisposición a la exploración y la curiosidad (Boehm y Lyubomirsky, 

2008; Kashdan et al., 2004). Sin embargo, estos estudios suelen referirse a 

trabajadores por cuenta ajena. Si tenemos en cuenta a los autónomos y 

aquellos trabajadores por cuenta propia, parece observarse mayores niveles 

de satisfacción con el trabajo que realizan que los que trabajan en 

organizaciones, ya que si nos centramos en las diferencias entre los 

empleados por cuenta ajena y por cuenta propia observamos que los 
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procesos de trabajo varían, y estos pueden tener una repercusión en el nivel 

de felicidad de cada uno (Benz y Frey, 2008). 

Por otro lado, cuando hablamos de las relaciones de amistad en el 

trabajo hacemos referencia a las relaciones existentes entre los compañeros, 

superiores y subordinados (Lee, 2005). El ser humano necesita mantenerse 

en contacto con otros, y las relaciones interpersonales entre compañeros 

adquieren especial relevancia entre aquellos trabajadores intensivos en 

conocimiento, quienes necesitan intercambiar ideas y conocimientos para 

poder desarrollarlos. Parece observarse que aquellas actitudes positivas 

aumentan los comportamientos proactivos de cada persona, entre ellos la 

predisposición al intercambio de conocimientos (Saks, 2006), además 

según Chen et al., (2011), el engagement estaría relacionado positivamente 

con el intercambio de conocimiento entre los trabajadores. 

Según Hayes et al., (2010), la colaboración entre empleado y 

directivo resulta fundamental para aumentar la satisfacción laboral. 

Estudios demuestran que la amistad en el entorno laboral impacta de forma 

positiva en la productividad organizacional y las personas valoran la 

amistad en el lugar de trabajo como un aspecto importante en su felicidad 

laboral (Mao et al., 2012). Otros estudios parecen afianzar el vínculo 

existente entre las relaciones interpersonales y la felicidad, haciendo que 

los grupos de amigos estén más comprometidos con su trabajo y por tanto 

conduzca a una mayor productividad (Dotan, 2007). Parece evidente 

suponer que otros aspectos como un trato digno, la equidad percibida, el 

orgullo de pertenecer a la organización y el compañerismo con los colegas 

de trabajo proporcionarían un mayor nivel de felicidad, y si además 

tenemos en cuenta las relaciones entre compañeros, aquellas que sean de 
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buena calidad darían energía y felicidad a los trabajadores (Dutton y 

Ragins, 2017). Consecuentemente, aquellos empleados que tienen 

amistades significativas dispondrían de mayor felicidad que aquellos que 

se encuentran solos, y es que hay autores que afirman que aquellas personas 

solitarias en su trabajo son más infelices (Wright, 2005). 

Parece lógico pensar que aquellos trabajadores que sientan más 

desapego del trabajo presentarán mayores sentimientos insatisfactorios. Es 

por ello que los trabajadores que se encuentran felices con su trabajo y 

tienen buenas relaciones de amistad en el lugar de trabajo tienen menos 

probabilidades de dejar su puesto (Meyer et al., 2002), pues normalmente 

las personas no dejan su puesto de trabajo por la empresa, sino por las 

relaciones sociales mantenidas en el trabajo, además parecen presentar 

niveles inferiores de burnout y disponen de una mejor salud. Tal es así, que 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional están asociados de 

forma negativa con la intención de renunciar al puesto de trabajo (Meyer et 

al., 2002). 

Resulta importante destacar que conocer mejor a los compañeros de 

trabajo facilita el entendimiento y las tareas se vuelven más efectivas en un 

contexto de mayor satisfacción personal. Pero según Mao y Hsieh (2012) 

lo empleados pueden diferir en las expectativas que disponen de una 

relación de amistad. Aquellos empleados de niveles más altos suelen tener 

menos expectativas de amistad en el trabajo, por lo que dependiendo el 

nivel de un trabajador dentro de la jerarquía organizacional puede ver 

condicionada la felicidad de las relaciones de amistad en el entorno laboral. 

En cuanto a las actividades laborales, éstas hacen referencia a 

aquellas tareas que realizan los empleados en su entorno de trabajo. Si bien 
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es cierto, parece difícil encontrar un criterio común en las percepciones que 

tienen los trabajadores ante las mismas tareas, pues algunos trabajadores 

podrán estar de acuerdo y contentos con sus actividades laborales, mientras 

que otros podrán experimentar situaciones negativas en el trabajo (Siegall 

y McDonald, 2004). A lo largo de las jornadas laborales, un individuo 

puede pasar por diferentes niveles de felicidad dependiendo de las 

actividades laborales realizadas en cada momento (Tadić et al., 2013), pero 

siempre y cuando las actividades realizadas se sientan como significativas 

por los trabajadores, estos se van a sentir más felices, y es que los empleados 

que perciben la importancia y el significado del trabajo que realizan pueden 

sentirse más felices de hacerlo (Dimitrov, 2012). Tal es así, que las personas 

suelen buscar y encontrar los tipos de tareas y actividades laborales que 

coinciden con sus intereses ya que los intereses de las personas buscan estar 

relacionados con el significado del trabajo a realizar (Michaelson, 2011) y 

dichas personas serán felices de realizar un trabajo significativo. Desde el 

punto de vista de los directivos y las organizaciones, el comprender los 

diversos factores que influyen en otorgar un significado a las actividades 

laborales realizadas por cada empleado es útil para que la propia 

organización proporcione a los trabajadores un trabajo significativo. Por 

ello el rol de los gerentes y directivos es fundamental en la administración 

del trabajo entre los empleados (Cleavenger y Munyon, 2013). 

Por último, los valores culturales representan el sistema de creencias 

que una sociedad transmite entre generaciones. Según Downie et al., 

(2007), los valores culturales pueden favorecer la felicidad de una persona, 

y dependiendo de los países y sus culturas, este nivel de felicidad varía. La 

felicidad se ve determinada por las emociones personales y la 
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autopercepción, aspectos que afectan a las habilidades para relacionarse y 

regular las propias emociones entre otros aspectos. Sin embargo, hay que 

tener en cuenta que esta relación puede verse afectada de forma diferentes 

por factores culturales (Schimmack et al., 2002), además de que las 

personas que provienen de culturas diferentes valoran cosas diferentes (Lee 

et al., 2014). En este caso, dentro de la cultura occidental, se da una especial 

importancia al individualismo que identifica cada persona como un sujeto 

autónomo, valorando los interés y objetivos personales, y basando su 

felicidad en factores personales (Rego y Cunha, 2009). Si bien es cierto, las 

personas pueden tener aspectos tanto de culturas occidentales como 

orientales ya que ambas culturas pueden verse en su día a día (Parker et al., 

2009). 

 

2.4.2. Elementos propios del individuo como precursores de la 

felicidad en el trabajo.  

 

2.4.2.1. Elementos y recursos personales desde la perspectiva de 

la psicología positiva en la felicidad en el trabajo. 

 

Dentro de la psicología positiva, el capital psicológico supone un 

elemento propio del individuo entendido como un estado positivo del 

desarrollo de cuatro recursos personales: autoeficacia, optimismo, 

esperanza y resiliencia (Luthans et al., 2007). Las personas atraviesan 

diferentes estados psicológicos en sus espacios laborales, y estudiar cómo 

afectan a la felicidad en el trabajo dichos recursos pueden ser de gran interés 

(Luthans et al., 2010). Aspectos como la autoeficacia hace referencia a la 
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percepción que tiene el sujeto de poseer habilidades suficientes para llevar 

a cabo con éxito una tarea con la motivación y los recursos necesarios. El 

optimismo afecta a como se abordan los desafíos y problemas además de la 

manera de hacer frente a la adversidad. Por otro lado, la esperanza hace 

referencia a poder orientarse hacia la consecución de metas y objetivos, 

redirigiéndose cuando sea necesario, mientras que la resiliencia indica la 

capacidad propia del individuo para mantenerse, recuperarse y lograr éxito 

frente a la adversidad, afrontando la incertidumbre y adaptándose, siendo 

muy útil en entornos de alto estrés (Luthans et al., 2010; Stajkovic y 

Luthans, 1998). 

Este grupo de recursos podría hacer que un empleado mejorase su 

funcionamiento en el lugar de trabajo (Hobfoll et al., 2018), teniendo 

especial interés la aparición de ellos en su conjunto, generando sinergias y 

por tanto proporcionando un mayor impacto positivo en el sujeto que como 

recursos individuales. Estos recursos pueden contribuir a otros efectos y 

resultados, como mayores actitudes positivas hacia el trabajo (Datu et al., 

2018). Por ello, los recursos personales que encontramos definidos en el 

capital psicológico como capacidades propias del individuo, podrían estar 

relacionado con la felicidad en el trabajo (Avey et al., 2010). 

Por otro lado, parece que el capital psicológico y la felicidad se 

encuentran reconocidas por estudios previos, influyendo este en los 

resultados en el lugar de trabajo, poniendo en marcha el afecto positivo de 

los trabajadores y facilitando hacer frente al estrés (Avey et al., 2009) 

además de fomentar actitudes como el compromiso y el desempeño (Lorenz 

et al., 2016), mejorar el liderazgo, la creatividad y la innovación (Paek et 

al., 2015). En general, podemos ver que las personas buscan aumentar su 
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placer evitando situaciones poco placenteras, donde los recursos 

individuales, como supone el capital psicológico, tienen gran importancia 

para lograr los objetivos laborales, el bienestar eudaimónico y la felicidad 

(Oerlemans y Bakker, 2018).  

Por lo expuesto anteriormente, podemos pensar como otros recursos 

o capacidades que parten del propio individuo, como la inteligencia, y más 

en concreto la inteligencia emocional, podría ser un elemento precursor de 

la felicidad en el trabajo. El estudio y análisis de esta relación será elemento 

de estudio de la presente tesis. 

 

2.5. Fundamentos teóricos de los antecedentes de la felicidad en 

el trabajo. 

 

En esta sección presentaré algunas de las teorías fundamentales sobre 

las que se pueden apoyar modelos teóricos que analicen los antecedentes de 

la felicidad en el trabajo, desde la perspectiva de los recursos individuales. 

Para ello, realizaré una breve revisión de la Teoría de Recursos y 

Capacidades, la Teoría de las Capacidades Dinámicas, la Teoría de 

Demandas y Recursos Laborales y la Teoría de Conservación de Recursos. 

La Teoría de Recursos y Capacidades se desarrolla a partir del trabajo 

A resource-based view of the firm (Wernerfelt, 1984) y con posteriores 

trabajos (Barney, 1991; Teece et al., 1997). Esta teoría sostiene que las 

empresas pueden desarrollar ventajas competitivas creando valor, de 

manera que sus competidores tengan problemas para imitarle. La Teoría de 

Recursos y Capacidades entiende que los recursos son complejos, 
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intangibles y dinámicos, y bajo esta teoría se puede considerar que los 

recursos humanos son una fuente fundamental de generación de ventajas 

competitivas, ya que son más difícilmente imitables que otro tipo de 

recursos tradicionales (Pfeffer, 1994). Los recursos humanos son 

difícilmente imitables debido a los problemas que surgen para imitar el 

conocimiento, las habilidades, el comportamiento o la experiencia. Por 

tanto, según esta teoría, el resultado empresarial puede ser mejorado por el 

capital humano. El concepto de capital humano hace referencia a las 

experiencias, habilidades y conocimientos de los individuos que tienen 

valor económico para las organizaciones (Snell y Dean, 1992). Por tanto, 

que cada individuo disponga de conocimientos, experiencias, 

comportamientos o habilidades diferentes, que pueden depender o verse 

influenciadas además por el propio contexto, dificulta que puedan ser 

copiados (Wright et al., 1994).  

Hay que tener en cuenta que la Teoría de Recursos y Capacidades no 

parece contemplar los cambios que pueden sucederse con el paso del tiempo 

en los productos o servicios que el mercado demanda, por ello los recursos 

que una organización dispone se verían obsoletos eventualmente. De esta 

forma, la Teoría de las Capacidades Dinámicas (Teece et al., 1997) viene a 

cubrir este hueco en la literatura, contribuyendo en la relación existente 

entre recursos y capacidades, pero introduciendo el aspecto dinámico que 

hoy en día, en entornos que cambian tan rápido, adquieren una especial 

relevancia. Esta teoría se centra en atender las capacidades con una visión 

más dinámica, siendo posible renovarlas, cambiarlas o modificar los 

recursos y habilidades necesarias para que se adecuen la entorno, innovando 

y por tanto reconfigurando los recursos y capacidades existentes. Teece y 
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Pisano (1994) la consideraron originalmente una teoría complementaria a 

la Teoría de Recursos y Capacidades, dando a entender con este enfoque 

una nueva forma de dar solución a las necesidades de desarrollo y 

generación de ventajas competitivas que se pudieran mantener en entornos 

de alta complejidad y dinamismo. Las capacidades dinámicas representan 

los procesos propios y únicos que son resultado de la propia evolución de 

la organización y sus trabajadores. En resumen, la literatura existente que 

desarrolla la Teoría de las Capacidades Dinámicas busca dar respuesta a 

como las empresas desarrollan nuevas oportunidades y ponen en 

funcionamiento sus recursos para explotarlos bajo entornos cambiantes, 

altamente competitivos y globalizados. A pesar de ser una teoría 

ciertamente relevante, no la encontramos tan presente en los estudios 

relacionados con las variables objeto de estudio de la presente tesis. 

Por otro lado, la Teoría de las Demandas y Recursos Laborales puede 

servir de marco teórico para explicar los antecedentes de la felicidad en el 

trabajo. Su modelo JD-R (Demerouti et al., 2001) argumenta que en todo 

puesto de trabajo se pueden encontrar demandas laborales y recursos 

laborales. Las demandas laborales supondrían los elementos principales 

capaces de predecir tensiones negativas en el ámbito laboral, mientras que 

los recursos laborales llevarían a un mayor compromiso laboral de sus 

trabajadores (Hakanen et al., 2008). Esto tendría especial importancia 

atendiendo al proceso de deterioro de la salud, ya que altas demandas 

laborales mantenidas durante un largo tiempo pueden repercutir en terminar 

con los recursos de los empleados y su energía, provocando situaciones 

adversas y problemas de salud (Caplan et al., 1975). Sin embargo, aquellos 

trabajadores que dispusieran de recursos laborales, como puede suponer la 
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inteligencia emocional o la resiliencia, podrían favorecer un mayor 

compromiso laboral y organizacional (Schaufeli y Bakker, 2004). Por esto, 

los recursos laborales, debido a su potencial motivacional, impulsan a los 

empleados a alcanzar sus metas y comprometerse más con su trabajo, 

obteniendo mayor satisfacción y por tanto previsiblemente mayor felicidad 

en el trabajo. Este aspecto sería claramente positivo para los trabajadores, 

ya que, bajo altas cargas de trabajo y exigencia, aquellos empleados que 

sean capaces de poseer mayores niveles de recursos serán más capaces de 

hacer frente a las demandas y experimentar menores niveles de agotamiento 

(Bakker et al., 2004). Si logramos conseguir esto de forma continua, la 

posibilidad de alcanzar mayores éxitos laborales se acrecienta, y la 

acumulación de éxitos y experiencias positivas contemplaría además una 

mayor autoeficacia general de los trabajadores. Esto conduciría a una 

retroalimentación o círculo virtuoso, donde aquellos empleados con 

mayores recursos laborales se sentirían por tanto más eficaces e importantes 

para la organización, teniendo una visión más optimista sobre su futuro y, 

en consecuencia, seguir comprometidos con su trabajo. (Xanthopoulou et 

al., 2007). Por tanto, siendo el objeto de la presente tesis el contexto 

educativo, también se han observado en estudios previos como los recursos 

laborales pueden fomentar el nivel de compromiso entre docentes (Bakker 

y Bal, 2010). Esto sigue la línea de Llorens et al., (2007), observando una 

espiral de aspectos positivos en el que los recursos de trabajo a lo largo del 

tiempo se veían incrementados por el compromiso de los trabajadores. 

Por último, resulta trascendental hacer referencia a la Teoría de la 

Conservación de Recursos o Teoría COR formulada por Hobfoll (1988). 

Según este autor, la teoría COR recoge los procesos internos del individuo 
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a la hora de evaluar las situaciones de estrés. Es decir, los sujetos se 

esfuerzan en conservar y proteger los recursos que dispone, además de 

intentar obtener nuevos. Es importante destacar que cuando las demandas 

son elevadas (por ejemplo, en contextos intensivos en conocimiento), las 

personas necesitan más recursos (por ejemplo, capital psicológico) para 

evitar posibles pérdidas. Teniendo en cuenta eso, podemos prever que las 

personas con los recursos adecuados, pueden mantener sus recursos e 

incluso desarrollar nuevos que le generen actitudes positivas en el trabajo, 

como la felicidad en el trabajo. 

Consideramos que la Teoría de la Conservación de Recursos o Teoría 

COR en el contexto propuesto, puede respaldar teóricamente el modelo de 

investigación de esta tesis, teoría que, como hemos visto, puede guardar 

relación con el resto de teorías expuestas. 

 

2.6. La felicidad en el trabajo en el contexto educativo. 

 

Las actitudes positivas, como la felicidad en el trabajo, logran 

generar un ambiente laboral óptimo (Salas-Vallina et al., 2017a; 2017c). 

Esto adquiriría especial relevancia, en aquellos contextos donde el proceso 

de generar, adquirir y combinar conocimiento se vuelve necesario como lo 

es el contexto educativo. Los contextos educativos en numerosas ocasiones 

propician altas demandas laborales, con sobrecargas de trabajo a los 

docentes y altas presiones en los tiempos de trabajo (Chan, 1998), además 

de soportar conductas indeseables de los alumnos o las propias 

interacciones entre alumnos y docentes, muchas veces con intensas cargas 



Capítulo 2. La felicidad en el trabajo 

53 
 

emocionales (Turk et al., 1982). Estudios muestran que estas altas 

demandas laborales forman un factor de riesgo importante para la salud y 

bienestar de los docentes, ya que crean estrés, agotamiento y en definitiva 

una menor satisfacción y felicidad en el trabajo (Brackett et al., 2010; 

Hakanen et al., 2006). Sin embargo, parece ser que las emociones positivas 

ayudan a hacer frente a situaciones de estrés y a mantener el desarrollo 

profesional de cada persona (Ong et al., 2006). 

Teniendo en cuenta el modelo teórico de Demandas y Recursos 

Laborales (Demerouti et al., 2001) las demandas y los recursos laborales de 

los docentes constituirían dos procesos fundamentales para el bienestar 

laboral. Las demandas laborales englobarían tanto aspectos físicos, 

psicológicos, organizativos o sociales que requieren de esfuerzo físico o 

psicológico mantenidos durante el tiempo, o bien ambos simultáneamente 

(Demerouti y Bakker, 2011) y asientan la base de un proceso de 

agotamiento de energía de los docentes, deteriorando su salud y bienestar, 

y por tanto comprometiendo su felicidad en el trabajo (Hakanen et al., 

2006). Este agotamiento puede venir también condicionado por aspectos 

como las relaciones no reciprocas entre el alumnado y el profesorado (Taris 

et al., 2004) además de la relación que existe entre el comportamiento 

disruptivo de determinados alumnos y el agotamiento de los docentes, lo 

cual condiciona su salud física y psíquica (Burke et al., 1996). Por contra, 

los docentes tienen experiencias positivas cuando sus alumnos logran 

progresar, terminar sus tareas o cuando reciben apoyo de sus compañeros, 

entre otras situaciones (Hatch, 1993). 

Por otro lado, los recursos laborales podrían hacer referencia tanto a 

los aspectos propios de la organización como de los trabajadores. Dichos 
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recursos estimulan el compromiso laboral, el desarrollo y el aprendizaje, así 

como el crecimiento personal, pudiendo hacer más suave el efecto de las 

altas demandas laborales ya que apoyan y empujan a la realización de 

actividades laborales con alta exigencia (Demerouti y Bakker, 2011). 

Además, Fredrickson (2001), dio muestra con su investigación de que 

aquellas emociones positivas facilitarían el trabajo en equipo y el 

aprendizaje, y Bakker y Bal (2010) estudiaría el compromiso de los 

maestros con su trabajo y la mejora en su desempeño. Estudios relacionados 

revelaron que ciertos parámetros pueden afectar a ser más felices en el 

trabajo además de otros aspectos de la vida, es decir, aquellos trabajadores 

que dispongan de mayor autoestima, estabilidad emocional y una 

disposición afectiva positiva (Judge et al., 2008) Todo esto parece tomar 

especial relevancia como mecanismos de protección para el docente ante 

los efectos desfavorables de las altas cargas laborales que les permite 

mantener y potenciar la felicidad en su trabajo. Otras investigaciones más 

recientes se han centrado en estudiar cómo la felicidad y el compromiso de 

los docentes afectan a la intención de renuncia en el puesto de trabajo 

(Morin et al., 2015). Esto es de especial relevancia ya que mantener a 

trabajadores altamente cualificados y con un gran conocimiento aportan un 

alto valor a las organizaciones, resultando más competitivas. Desde el punto 

de vista de Lazarus (2000), sería aplicable al estudio de la motivación de 

los docentes, entendiéndose como un recurso personal con capacidad de 

modificar la relación entre las demandas laborales y el bienestar del propio 

profesorado. Esto se vería respaldado por la Teoría de la Conservación de 

Recursos o Teoría COR (Hobfoll, 1988) recogiendo los procesos internos 

del individuo a la hora de evaluar las situaciones de estrés, buscando 

conservar y proteger los recursos que dispone. De esta forma, al disponer 
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de los recursos adecuados, podría tener mayores niveles de elementos 

propios precursores de la felicidad en el trabajo, y por tanto se encontrarse 

el docente en una mejor situación para obtener o desarrollar recursos y 

capacidades nuevas, como podría ser el capital psicológico o la inteligencia 

emocional. 

Por otro lado, un recurso personal tan interesante como la resiliencia, 

fue descubierto como un elemento antecedente que mejoraba la satisfacción 

laboral entre profesionales también del sector servicios, como suponen los 

docentes (McVicar, 2016). Además, otros autores (Bowling et al., 2005), 

destacaron como aspectos como el equilibrio o adaptación de los empleados 

al nivel de satisfacción laboral, la sensibilidad a los hechos que ocurren en 

el trabajo o la velocidad a que se vuelve al equilibrio en la satisfacción 

laboral después de algún hecho que pueda ocurrir en el trabajo daría 

respuesta a la predisposición de los trabajadores a ser más felices en el 

trabajo. Estos aspectos, sobre todo el último de ellos, parecen tener una 

clara relación con la resiliencia. 

Es por ello que, tras la revisión hecha al concepto de la felicidad en 

el trabajo, consideramos que la resiliencia puede tener una función 

reveladora en el bienestar y felicidad de los empleados. Esto será analizado 

más adelante. 
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3.1. Introducción. 

 

El concepto de la inteligencia emocional se puede definir como la 

capacidad de identificar, expresar, entender, gestionar y utilizar las 

emociones (Mayer y Salovey, 1997). Se trata de un concepto clave para la 

investigación en el área del conocimiento en Organización de Empresas 

(Webb, 2009). Numerosos estudios han explorado el papel clave de la 

inteligencia emocional como antecedente de diferentes conceptos (Kotsou 

et al., 2019), así como su relación con el desarrollo de capacidades inter e 

intrapersonales para ejercer la docencia e interactuar con los estudiantes 

(Oberst et al., 2009). La investigación también se ha centrado en evaluar la 

inteligencia emocional, pues se entiende que todos los individuos presentan 

diferencias individuales en ella y por esto disponen de distintas capacidades 

para hacer frente a sus emociones (Bracket y Salovey, 2006). 

Si observamos la literatura existente, existen diversas pruebas que 

evalúan las diferencias individuales y los componentes de la inteligencia 

emocional. Gran parte de las publicaciones sobre inteligencia emocional 

están ligadas al campo de la educación, siendo algo más escasos los 

modelos de investigación en otros contextos como la Organización de 

Empresas. Entre los modelos con validez científica podemos encontrar los 

modelos mixtos, con un enfoque hacia la personalidad relacionada con la 

inteligencia emocional, (Cooper y Sawaf, 1997; Goleman, 1995) y los 

modelos de habilidades, centrados en la forma de captar y usar la 

inteligencia emocional en el aprendizaje (Salovey y Mayer, 1990). Sin 

embargo, parece que existe entre diversos autores una percepción en la 

teoría de la inteligencia emocional que se centra en defender el uso de 
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medidas objetivas más sólidas, como el uso de la percepción de emociones 

(Schutte et al., 1998). Con el desarrollo de este nuevo instrumento para la 

inteligencia emocional, se lograría avanzar en su estudio (Davies et al., 

1998; Goleman, 1995). 

Cabe destacar que las investigaciones empíricas que se han 

producido sobre la inteligencia emocional en el campo de la educación son 

numerosas y de las cuales se han extraído resultados interesantes. Algunos 

estudios relacionados en este contexto, tales como los desarrollados por 

Mayer et al., (1990) identificaron emociones a partir de estímulos visuales 

como colores, diseños abstractos y expresiones faciales entre estudiantes, 

además de mostrar que el disponer de una predisposición negativa a su 

percepción tendía hacia el efecto negativo en los estímulos mostrados. 

Mayer y Geher (1996) y Mayer y Salovey (1995) analizaron la capacidad 

de identificar emociones a través del discurso, concluyendo que esta 

habilidad proviene de disponer una mayor sensibilidad a la reacción sobre 

las emociones tanto externas como internas de la persona. Posteriormente 

y según Mayer et al., (1999), la inteligencia emocional se referiría a la 

capacidad de reconocer el significado de las emociones y sus relaciones y 

de usarlas como base en el razonamiento y la resolución de problemas, 

tomando en consideración el uso de las emociones para mejorar ciertas 

actividades cognitivas. 

Por otro lado, la inteligencia emocional podría dividirse en cuatro 

áreas de habilidades (Mayer y Salovey, 1995, 1997; Salovey y Mayer, 

1990): el manejo de las emociones (favoreciendo las relaciones sociales y 

el crecimiento personal), la comprensión de las emociones, el uso de las 

emociones para facilitar el pensamiento y la propia percepción de las 
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emociones. Estas cuatro áreas disponían de una jerarquía teniendo la 

gestión emocional en la parte superior y la percepción emocional en la parte 

inferior. La creación de este modelo jerarquizado en cuatro áreas sirvió 

como punto de partida para posteriores investigaciones en el ámbito de la 

inteligencia emocional (Salovey et al., 2001). 

La finalidad de este capítulo es analizar el concepto de inteligencia 

emocional, las implicaciones de la inteligencia emocional en el contexto 

organizativo, así como las vinculaciones entre inteligencia emocional y la 

felicidad en el trabajo, de forma que finalizaremos el capítulo destacando 

las razones por las que es necesario avanzar en el estudio de su relación. 

 

3.2. El concepto de inteligencia emocional. 

 

La inteligencia ha sido entendida desde una postura clásica como una 

capacidad general, que se puede poseer en mayor o menor medida, pero 

también que puede medirse bajo un estándar o parametrización. Los análisis 

y estudios de la inteligencia a lo largo del tiempo han concluido de forma 

sistemática que un rasgo característico de la misma es el razonamiento 

abstracto (Sternberg, 1997a). Esto abarca determinadas capacidades, como 

poder analizar e identificar partes de un elemento y relacionarlas entre sí, 

detectar diferencias entre objetos y en general poder razonar de forma 

correcta dentro de un determinado contexto. Este pensamiento abstracto se 

encuentra apoyado en otros aspectos, tales como el input de información, la 

base de conocimiento del sujeto y las meta-estrategias llevadas a cabo 

(Mayer et al., 2000). Este input de información es fundamental, ya que en 



Capítulo 3. Inteligencia emocional y felicidad en el trabajo 

62 
 

ocasiones las inteligencias se definen en función de la entrada de 

información y el procesamiento que se haga de esta. Este punto de vista 

supondría entender la inteligencia como la base del conocimiento que asiste 

al razonamiento abstracto siempre y cuando esté bien organizado y 

relacionado. 

En un primer momento, Gardner (1970) y posteriormente Rue 

(1976), afirmaron que no existía una inteligencia solamente ya que, 

dependiendo del ser humano, esté puede disponer de inteligencias 

diferentes y variadas. El desarrollo posterior de la Teoría de Inteligencias 

Múltiples (IM) dio pie a que con el tiempo se desarrollara el concepto de 

inteligencia emocional, tal y como lo conocemos. Al observar la literatura, 

previamente al desarrollo de las teorías sobre la inteligencia no había una 

respuesta científica que pudiera definir el concepto claramente, siendo una 

tarea complicada. Hombres como Platón, Aristóteles o San Agustín ya 

realizaron en su momento estudios relacionados con el conocimiento de la 

mente (Zusne, 1957). Según Guilford (1959), la mayoría de las pruebas de 

inteligencia existentes medían el pensamiento convergente, considerando 

en un test la respuesta correcta aquella que han obtenido todos los demás 

sujetos (o tal y como determinados expertos hubiesen establecido). Los 

primeros estudios llegaban a proporcionar la elaboración de metodologías 

estadísticas que permitían clasificar a las personas según sus facultades 

físicas e intelectuales, correlacionando dichas medidas (Galton, 1883). Con 

el paso del tiempo las investigaciones buscaron capacidades más complejas, 

sobrepasando los estudios previos e involucrando más elementos para 

evaluar de forma más completa las capacidades intelectuales. 
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Si analizamos la inteligencia como parte de la psicología, los 

psicólogos Spearman (1927) y Terman (1916) interpretaron la inteligencia 

como la capacidad para resolver problemas y formar conceptos, 

jerarquizando dicha capacidad en un solo factor de inteligencia, como 

“inteligencia general”. Sin embargo, y dejando ya entrever lo controvertido 

de este concepto, años más tarde y de forma casi simultánea, Guilford 

(1967) y Thurstone (1960), concebían la existencia de varios elementos 

formantes de la inteligencia, entendiendo esta como un concepto “variado” 

o “plural”. A continuación, el enfoque propuesto por Vernon (1971) ponía 

sobre la mesa la relación jerárquica existente entre factores tales de la 

inteligencia general sobre otros más específicos, entendiendo esta visión 

por una orientación “contextualizada”. 

Si nos centramos en las diferentes visiones del estudio de la 

inteligencia más actuales, estas tienen en cuenta el contexto de la persona. 

Autores como Sternberg (1985) mantienen que la inteligencia se forma por 

la sensibilidad que se dispone a reaccionar a los diferentes acontecimientos 

variables que nos suceden alrededor. Según el mismo autor la inteligencia 

está muy vinculada con la emoción, la memoria, la creatividad, el 

optimismo y en cierto sentido la salud mental (Sternberg, 1997b). De 

perspectiva similar, previamente Vygotsky y Cole (1978) estableció que la 

inteligencia se veía afectada más que por las discrepancias entre cada 

individuo por las propias diferencias culturales y sociales en las que se 

encuentra el sujeto. 

Posteriormente a la visión contextualizada, la visión de una 

inteligencia distribuida adquiere importancia cuando Resnick et al., (1991) 

pautan que la inteligencia abarca además del propio individuo, las 
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herramientas que puede hacer uso en su desarrollo, ya que el ser humano 

posee una memoria guardada en documentos y una red de contactos. Es en 

este contexto cuando Gardner introduce en su teoría de las inteligencias 

múltiples (IM) los hallazgos evolucionistas, transculturales y neurológicos 

hasta la fecha y tiene en cuenta los diferentes perfiles de inteligencia de los 

sujetos, creando una gran influencia después, ya que posteriormente y 

gracias al progreso de esta teoría se une tanto la inteligencia como el ámbito 

y el campo en el que se desarrolla. (Gardner, 2001). Sin embargo, no es 

hasta principios de la década de los noventa cuando haciendo uso de la 

Teoría de las Múltiples Inteligencias, Salovey y Mayer (1990) dan nombre 

al término que será variable fundamental en el desarrollo de esta tesis: la 

inteligencia emocional. Cabe destacar que antes de la inteligencia 

emocional, autores como Thorndike propusieron la inteligencia social 

según la “ley del efecto”, así como la inteligencia abstracta y la mecánica. 

(Thorndike, 1920). Gracias a estas primeras definiciones de la “ley del 

efecto” y a la inteligencia social, autores como Gardner en su Teoría de las 

Inteligencias Múltiples (IM) la retomaron para fundamentarla haciendo uso 

de nuevas herramientas neurológicas. Sin embargo, esta “ley del efecto” ha 

sido replanteado numerosas veces. En el contexto del nuevo paradigma 

propiciado por el concepto de la inteligencia emocional, la neurociencia ha 

estimulado la creación de modelos que integran la ley de efecto, así como 

la determinación voluntaria y la capacidad racional. Ya Freud (1971) hizo 

uso de dicha ley con el concepto de racionalidad. 

Previamente a la acuñación del término de inteligencia emocional, 

Gardner (1983) reformuló el concepto de la inteligencia haciendo uso de la 

Teoría de las Inteligencias Múltiples estableciendo que las personas 
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disponen de siete tipos de inteligencias independientes en cierta medida del 

resto. Las siete inteligencias que propuso fueron las siguientes: inteligencia 

lógico-matemática, inteligencia verbal-lingüística, inteligencia visual-

espacial, inteligencia cinestésica-corporal, inteligencia auditiva musical, 

además de las inteligencia intrapersonal e interpersonal, muy en relación 

con la inteligencia social de Thorndike. 

Sin embargo, no fue hasta finales del siglo XX, y al integrar la 

inteligencia emocional en las teorías modernas de liderazgo, cuando autores 

como Hooijberg et al., (1997) revelaron un escenario de elementos 

cognitivos, sociales y conductuales de relevante complejidad en el 

liderazgo de los individuos, donde el aspecto social de la capacidad de un 

líder estaba formado por dos elementos: la integración social y la 

diferenciación social. Esta última resultaría fundamental en el entorno que 

nos ocupa, ya que según los autores sería una función de la capacidad del 

líder para descifrar patrones existentes y potenciales en las relaciones 

sociales, así como la capacidad del líder para regular las emociones propias 

y reconocer las de los demás. Por todo ello, parece ser que los líderes 

eficaces deben comprender las emociones de los demás, las suyas propias 

y ser capaces de regularlas al interactuar con el resto. Este aspecto resultaría 

especialmente relevante en los contextos educativos como el que propone 

la presente tesis. 

A pesar de la relevancia de este concepto, su difusión no se produjo 

hasta que Goleman (1995) enfocara este concepto al mundo empresarial y 

su estudio en este contexto, viendo los beneficios y la trascendencia en el 

ámbito de la gestión y administración de las organizaciones. Tal es así que 

desde entonces un gran número de organizaciones han enviado a sus 
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empleados a la realización de cursos con el objetivo de entrenarlos en 

inteligencia emocional a mano de consultores de gestión. Goleman y otros 

defensores de la inteligencia emocional han argumentado que la 

inteligencia emocional sería capaz de afectar tanto a la salud mental como 

física, y a los posibles logros profesionales derivados. 

Según Boal y Whitehead (1992), tanto la inteligencia emocional 

como la social pueden ser especialmente relevantes para los líderes y 

directores de las organizaciones, ya que la complejidad conductual y 

cognitiva de estos sujetos unida a su flexibilidad serían rasgos 

fundamentales entre los líderes más competentes.  

 

3.3. Modelos de inteligencia emocional. 

 

Durante las últimas dos décadas, la inteligencia emocional y su 

popularización produjo lo que parece ser una investigación por parte de una 

gran cantidad de autores con el objetivo de encontrar en el concepto de 

inteligencia emocional una forma generalista de dar explicación a una gran 

cantidad de problemas entre la sociedad, donde la parte emocional hace 

ampliar en gran medida las posibilidades para generar afirmaciones 

posteriores haciendo partícipe a este relativo nuevo concepto. 

Estudios realizados en el campo empresarial han demostrado que 

aquellos que demandan mayor grado de inteligencia emocional suelen ser 

los que ostentan cargos de mando o directivos (Enebral, 2003), pero 

también asistentes sociales, ingenieros o docentes, mientras que otros 

profesionales como los informáticos, contables o técnicos de laboratorio no 
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requieren del mismo grado de inteligencia emocional, pese a nunca estar de 

más. En la actualidad, y con la aparente proliferación de medios de 

comunicación de dudosa rigurosidad y webs de moda sobre temas 

emocionales, entre otros, la imagen del término científico inteligencia 

emocional se ha visto puesta en duda, consiguiendo en algunos casos evitar 

profundizar en el rigor científico para el entendimiento del concepto y sus 

implicaciones. Sin embargo, y debido a que existen una gran cantidad de 

modelos para medir la inteligencia emocional, podemos destacar aquellos 

que la comunidad de expertos ha considerado como más relevantes a la hora 

de evaluar la inteligencia emocional (Bar-On, 1997; Cooper y Sawaf, 1997; 

Elias et al., 2011; Goleman, 1995, 1998). 

Centrándonos en los principales modelos, podemos agrupar los 

existentes en modelos de habilidades y modelos mixtos. A nivel general, 

los modelos de habilidades se centran de forma exclusiva en el entorno 

emocional del proceso de la información y en las capacidades vinculadas. 

Según Mayer y Salovey (1995), la evaluación de la inteligencia emocional 

se produce a partir de un conjunto de habilidades adaptativas y 

emocionales, que están relacionadas conceptualmente siguiendo unos 

criterios determinados como son: (1) la expresión y evaluación de 

emociones, (2) la regulación de emociones y por último (3) el uso 

adaptativo de las emociones. El modelo que propusieron de nombre TMMS 

(Trait Meta-Mood Scale) permitía autoevaluar la inteligencia emocional 

percibida haciendo uso de tres subescalas y un total de 48 ítems. Cualidades 

como la comprensión de nuestros propios sentimientos, la regulación de la 

emoción de forma que nuestra vida se vea intensificada o la empatía por los 

sentimientos de los demás centran fundamentalmente el modelo propuesto 
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en la regulación y percepción de las emociones. Con ellas se buscaba poder 

evaluar los sentimientos, la claridad de estos y la reparación emocional. Los 

resultados de su aplicación demostraron ser consistentes y fueron validados, 

sin embargo, Mayer et al., (1999, 2000) rehicieron el modelo con una 

adaptación, enumerando las habilidades emocionales diferentes que forman 

el concepto de la inteligencia emocional, desde la percepción emocional 

como proceso psicológico básico hasta otras más complejas como la 

regulación de estados afectivos. Esta escala nombrada Multifacet 

Emotional Intelligence Scale (MEIS), requería la respuesta de más de 

cuatrocientos ítems y costaba alrededor de una o dos horas en ser 

completada. Con esta nueva aproximación, se busca calificar las destrezas 

que nos permiten tomar conciencia de nuestras emociones y la capacidad 

para gestionarlas. La escala MEIS permitió argumentar que la inteligencia 

emocional se parecía mucho a una inteligencia tradicional, ya que podía 

medirse como una habilidad para la cual se disponía de respuestas correctas, 

así como disponer de doce tareas diferentes para medirla, tales como 

reconocer las emociones en las caras hasta comprender cómo las emociones 

pueden cambiar con el paso del tiempo. Estas doce tareas se encontraban 

relacionadas demostrando que podrían estar definidas por un factor general 

que posteriormente se dividiese en varios subgrupos de habilidades, 

correspondiendo al modelo de inteligencia emocional propuesto por Mayer 

y Salovey (1997), siendo un rasgo significativo del estudio que la capacidad 

de inteligencia emocional aumentaba con la edad. 

La investigación de Mayer y Salovey fue cuestionada por Roberts et 

al., (2001), preguntando qué tipo de inteligencia sería la inteligencia 

emocional si es que lo era, ya que, si la información obtenida de las 
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emociones resulta afianzada por el consenso de una mayoría general y se 

diferencia en mayor o menor medida de lo que un experto pueda 

consensuar, la inteligencia emocional podría categorizarse más bien como 

un constructo de conformidad. Esto podría considerar una falacia etiquetar 

este concepto como una inteligencia, ya que se encontraría más cercano a 

la relación entre la persona y su contexto que una característica propia de la 

persona. En este caso podría considerarse personajes como artistas o 

escritores, capaces de expresar emociones de formas novedosas, como 

personas con inteligencia emocional (Roberts et al., 2001), sin embargo, la 

replicación de los resultados del estudio confirmó la validez, dando con la 

escala MEIS un gran paso adelante en relación a las escalas de habilidades 

previas (Mayer y Geher, 1996). La escala MEIS incluía una gran cantidad 

de tareas que Roberts et al., (2001) detectaron correlacionadas. Uno de los 

grandes avances que supuso el MEIS sobre las medidas de capacidades 

previas, las cuales estaban más limitadas, fue el intento de introducir un 

criterio “experto” que decidiera una respuesta correcta, ya que en los 

estudios previos se confiaba la puntuación de forma general según el grado 

en el que la persona estaba de acuerdo con la respuesta del grupo. Sin 

embargo, previamente y según Legree (1995) se destacaba que los expertos 

individuales generalmente no eran confiables. Su propio estudio indicó que 

a medida que se añadía a los expertos, se podía esperar que se acercase al 

consenso general en este ámbito. Roberts et al., (2001) concluyeron 

posteriormente que podría ser que no hubiese respuestas objetivas en las 

pruebas de inteligencia emocional, ya que, si las respuestas correctas 

estuviesen calificando según el consenso del grupo, la inteligencia 

emocional no podría considerarse como inteligencia, de tal forma que la 

inteligencia emocional en realidad estaría midiendo alguna forma de 
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conformidad con relación al grupo. Estudios posteriores se esforzaron en 

proporcionar evidencias que argumentaran sobre el hecho de que la 

inteligencia emocional se trataba de una inteligencia tradicional (Mayer et 

al., 2001). En cualquier caso, cuando se desarrolló el MEIS, la calificación 

realizada por los expertos y la calificación de consenso convergían y el 

consenso general del grupo parecía de mayor confianza y producía una 

mejor estructura del factor de prueba. (Mayer et al., 1999). 

Con posterioridad, se desarrolló una nueva prueba con el objetivo de 

mejorar las cualidades psicométricas del MEIS. Con el nombre de Mayer-

Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT) (Mayer et al., 

2000), tomaba forma a partir de dos estudios psicométricos de gran tamaño, 

con una escala de habilidad de 141 ítems para medir la inteligencia 

emocional en cuatro áreas similares a las del MEIS. Una diferencia 

relevante entre la MSCEIT y la MEIS se encontraba en el uso de “expertos”, 

donde se pasaba de usar dos autores como expertos a un total de veintiún 

miembros de la International Society for Research on Emotion (ISRE) para 

responder a las preguntas del MSCEIT y posteriormente, tras calcular las 

puntuaciones de miles de participantes tanto de forma general con la de 

expertos, la correlación entre los dos conjuntos de puntuaciones daba un 

resultado muy por encima al proporcionado en la primera prueba 

desarrollada con el MEIS. En cualquier caso, cabe destacar que la 

información emocional es por un lado biológica o propia del individuo y 

por otro lado aprendida, por tanto, el sujeto se convierte en experto al 

estudiar al grupo y su consenso, siendo más preciso sobre el consenso 

general que otros grupos minoritarios o individuos aislados. De esta forma, 

aspectos como la experiencia parece contribuir a identificar de forma más 
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competente ciertas emociones que el promedio de las personas, así como la 

forma en que estas lo hacen de forma natural. Los participantes eran 

considerados con un alto nivel de inteligencia emocional si la mayoría de 

ellos elegían la misma respuesta en las muestras normalizadas. Otros 

autores como Sosik y Megerian (1999) a pesar de no desarrollar una medida 

de inteligencia emocional sí que consideraron varias medidas que parecían 

abarcar algunos aspectos de la inteligencia emocional. 

Por otro lado, autores como Salovey et al., (1995) pusieron en marcha 

su primera escala que posteriormente Martínez-Pons (1997) entre otros usó 

en un contexto educativo, haciendo uso de una muestra de más de cien 

padres, maestros y equipos directivos en dos escuelas primarias públicas. 

Esta medida fue pensada para capturar tres elementos, la atención a los 

estados de ánimo y emociones, la tendencia a discriminar entre las 

emociones y los estados de ánimo y la tendencia a regular los sentimientos. 

Años más tarde, Extremera y Fernández-Berrocal (2001) presentan a 

principios de siglo XXI un modelo de habilidad basado en tres variables, 

comprensión, percepción y regulación, el cual fue usado de forma empírica 

con estudiantes y validado tanto en contextos clínicos como educativos. 

Este modelo estaba basado en el TMMS de Salovey y Mayer evolucionando 

su nombre a TMMS-24 y recogiendo tres dimensiones fundamentales de la 

inteligencia emocional, como son la comprensión de sentimientos, la 

regulación emocional y la percepción emocional, cada una con ocho ítems. 

En cuanto a los modelos mixtos más relevantes, los cuales mezclan 

tanto las capacidades de motivarse autónomamente con aspectos de 

personalidad y habilidades para regular las emociones, encontramos el 

propuesto por Bar-On (1997), modelo mixto que presenta y distingue los 
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factores de habilidades intrapersonales, interpersonales, adaptación, gestión 

del estrés y humor general, pudiéndose dividir en un total de quince 

componentes. Estos subcomponentes tales como el manejo del estrés o el 

control de impulsos, proporcionan al modelo el carácter de mixto, 

conteniendo más de cien ítems a partir de cinco escalas y quince subescalas. 

Según los expertos, este modelo se ha categorizado como un instrumento 

360º que permitiría conocer las habilidades emocionales del sujeto. 

En cuanto a los estudios de Cooper y Sawaf (1997), los autores 

desarrollaron su investigación con el objetivo de conocer de forma integral 

al ser humano. Este estudio se diseñó según vulnerabilidades personales y 

aptitudes de rendimiento, buscando identificar patrones interpersonales e 

individuales. Para ello se hizo uso de las aptitudes centradas en la 

conciencia emocional, el entorno habitual, valores y actitudes, así como 

competencias, cada una de ella con varias subescalas formando un total de 

21 ítems. El análisis psicológico y las teorías filosóficas fueron la base para 

lograr la exploración y aplicación de su modelo. 

Por otro lado, el modelo propuesto por Goleman (1995) incluía 

componentes fundamentales de la inteligencia emocional junto con una 

serie de atributos de personalidad añadidos posteriormente, tales como la 

autoconciencia, el manejo del estrés, rasgos motivacionales o áreas del 

comportamiento y de autorregulación, abarcando prácticamente todas las 

áreas que contemplan la personalidad (Yunker y Yunker 2002). Dicho 

modelo atiende a las distintas necesidades de cargos y ocupaciones 

profesionales, construyéndose en base a dos capacidades, la inteligencia 

intrapersonal con subescalas de autoconocimiento, motivación y 
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autocontrol, y la inteligencia interpersonal con subescalas de habilidades 

sociales y empatía. 

Posteriormente, y según varios autores como Petrides y Furnham 

(2000a, 2000b) o Saklofske et al., (2003), podemos encontrar varios 

métodos de medición para hacer operativo el constructo de inteligencia 

emocional. La “autoeficacia emocional” se analizaría mediante 

cuestionarios autorrealizados y las capacidades relacionadas con la 

inteligencia emocional, tanto cognitivas como emocionales serían 

recogidas con pruebas de respuestas correctas e incorrectas. Sin embargo, 

encontramos que según Spain et al., (2000), debido a que las experiencias 

emocionales son aspectos propiamente subjetivos, parece resultar muy 

complejo medir y calificar de forma objetiva dando una puntuación a tales 

experiencias. 

Tras el estudio de la literatura existente, los tipos de modelos 

fundamentales analizados mantienen las similitudes de buscar la capacidad 

de discriminar e identificar las emociones propias y las de los demás, de 

cómo regularlas y manejarlas, así como la capacidad de hacer uso de ellas 

de forma adaptada. Estos tres elementos conforman la columna vertebral de 

cualquier modelo, los cuales buscan analizar y comprender el concepto de 

la inteligencia emocional. 

Finalmente, podemos destacar de forma notable el modelo propuesto 

por Wong y Law (2002), quienes desarrollaron una forma de medir la 

inteligencia emocional más simple, práctica y psicométricamente sólida 

para ayudar a futuras investigaciones en el terreno de la organización, 

liderazgo y gestión, aplicando el modelo de regulación de emociones para 

exponer la importancia de la inteligencia emocional en las interacciones 
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sociales en el lugar del trabajo. Por este motivo consideramos que la escala 

desarrollada por estos autores puede ser muy útil en el desarrollo de esta 

tesis. 

Entrando más en detalle, la escala de inteligencia emocional de 

Wong y Law o Wong-Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS) supone 

una herramienta basada en la teoría de Mayer y Salovey (1997). Se 

caracteriza por disponer solo de 16 ítems, siendo por tanto muy práctica 

cuando las condiciones de la investigación lo requieran o cuando el tiempo 

sea limitado, sin depender de que los participantes mantengan la atención 

durante largos periodos de tiempo en completar un elevado número de 

cuestiones, además de entornos donde el tiempo suponga un hándicap para 

seleccionar a un posible candidato tras su evaluación. Estos 16 ítems se 

organizan en cuatro aspectos de la inteligencia emocional: en primer lugar, 

la valoración de las propias emociones o Self-emotion appraisal (SEA), 

definida como la capacidad del individuo para comprender sus propias 

emociones (por ejemplo, es capaz de entender lo que siente realmente). En 

segundo lugar la valoración de las emociones de los demás o Others’ 

emotion appraisal (OEA), definida como la percepción que tiene una 

persona sobre si es más o menos capaz de comprender las emociones de 

otras personas (por ejemplo si es capaz de comprender las emociones de las 

personas que tiene a su alrededor), en tercer lugar el uso de la emoción o 

Use of emotion (UOE), definida como la tendencia que tiene una persona 

para motivarse a ella misma y por tanto mejorar su desempeño (por 

ejemplo, una persona que siempre se anima a dar lo mejor de sí misma), y 

por último la regulación de la emoción o Regulation of emotion (ROE), 

definida como la capacidad percibida por una persona en regular sus propias 
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emociones (por ejemplo, si tiene un buen control de sus emociones). 

Además, está escala será de especial interés en el contexto de nuestra 

investigación, pues la escala WLEIS ya ha sido usada previamente con 

validez predictiva entre profesionales de la educación (Rey et al., 2016). 

 

3.4. Implicaciones de la inteligencia emocional en las 

organizaciones y sus líderes. 

 

Los docentes son profesionales que tienen a su cargo a un grupo de 

alumnos, para el cual pueden ser un referente, una fuente de conocimiento 

y pueden además ejercer el rol de entrenadores para la vida. Por ello, 

podemos considerar que los docentes pueden ejercer de líderes de un grupo 

de alumnos, por lo que no podemos obviar las investigaciones que analizan 

el papel de la inteligencia emocional en los líderes. Durante las últimas 

décadas, un número creciente de académicos ha argumentado que la 

inteligencia emocional es una variable fundamental que afecta el 

desempeño de los líderes (Day, 2000; Sternberg, 1997a). Esto se ve 

apoyado por la investigación desarrollada por Wong y Law (2002) en la que 

los resultados de la inteligencia emocional de los líderes están 

positivamente relacionados con la satisfacción laboral y el comportamiento 

de los que les siguen, además de sostener que la inteligencia emocional 

tiende a estar relacionada con importantes resultados laborales que los altos 

cargos desean. Desde este punto de vista, la inteligencia emocional se puede 

reconocer como un conjunto de habilidades interrelacionadas que disponen 

las personas para hacer frente a las emociones, es decir, un conjunto de 

habilidades propias del individuo. Por norma general se cree que las 
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personas con un alto nivel de inteligencia emocional son mejores 

empleados. La inteligencia emocional supone una manera de interactuar 

con el mundo que nos rodea tomando en cuenta los sentimientos. Para ello, 

habilidades como la autoconciencia, el control de los impulsos, la 

motivación, la perseverancia, la empatía o el entusiasmo entre otros se 

engloban dentro del concepto de inteligencia emocional, dando lugar a la 

configuración de aspectos relacionados con el carácter del individuo, como 

la compasión, el altruismo o la autodisciplina (Goleman, 1995). Estos 

elementos son entendidos como indispensables para una correcta 

adaptación social. 

Con el paso del tiempo, la literatura ha ido proporcionando nuevas 

evidencias sobre la importancia en los líderes de la inteligencia emocional, 

y como esta puede ser una cualidad del liderazgo, entendido como la 

interacción de los líderes con otras personas, donde las interacciones 

sociales están presentes y la regulación y conciencia emocional toman 

protagonismo afectando directa e indirectamente a la eficacia de dichas 

interacciones (House y Aditya, 1997). Autores como Sternberg (1997b), 

contribuyeron también a reafirmar la importancia de la inteligencia social y 

emocional en el éxito profesional de líderes y gerentes sobre la inteligencia 

general o tradicional. Posteriormente Mumford et al., (2000) y Zaccaro et 

al., (2000) argumentaron sobre la dependencia del comportamiento efectivo 

del liderazgo sobre la capacidad de dichos líderes en resolver problemas 

sociales en las organizaciones. El estudio realizado por Mayer et al., (2001) 

permitió identificar la inteligencia emocional como un elemento capaz de 

predecir importantes resultados significativos tanto en resultados y 
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rendimientos laborales, escolares o familiares junto con otras variables 

psicológicas de relevancia. 

Parece por tanto que la inteligencia emocional tiene relevancia en 

una gran diversidad de contextos, tanto personales como laborales, pero es 

posible destacar entre ellos aquellos donde se hace más importante el 

disponer de una habilidad más desarrollada en inteligencia emocional para 

un mejor beneficio tanto a nivel personal como colectivo en las 

organizaciones. Si hablamos de contextos educativos, podemos hacer 

referencia al modelo de Mayer y Salovey (1995) como uno de los autores 

más reconocidos en esta área. Su investigación de carácter descriptiva y 

desarrollada mediante escalas y medidas resultan especialmente 

interesantes por los constructos que fueron hallados en su estudio y en la 

forma que posteriormente se nombró la inteligencia emocional. Estudios 

realizados por Mayer et al., (1999) observaron que los procesos mentales 

relacionados e involucrados con la información emocional permitía evaluar 

y expresar las emociones en uno mismo y en otros, así como regular las 

emociones de la misma manera o usar dichas emociones de forma 

adaptativa. Una parte fundamental corresponde a poder atajar las 

diferencias individuales en procesar tanto estilos como habilidades ya que 

los estudiosos reconocen en primer lugar que existe una diferencia entre la 

capacidad de expresar las emociones y de comprenderlas y luego que las 

diferencias se pueden aprender y ser buscadas, ayudando a la salud 

individual de cada persona. Resulta interesante destacar que Mayer y 

Salovey validaron los instrumentos utilizados con muestras de estudiantes. 

Por otro lado, si nos centramos en contextos organizativos, lo 

modelos mixtos llevados a cabo por Goleman (1995), Bar-On (1997), y 
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Cooper y Sawaf (1998), entre otros, han buscado con sus investigaciones 

entender la complementación existente entre los tipos de inteligencia, la 

capacidad para usar dicha inteligencia y como el control del estrés puede 

afectar a la concentración para su uso. Existen también estudios en el sector 

médico en el que la inteligencia emocional se entiende como una habilidad 

clave para la interacción con el paciente (Grewal y Davidson, 2008), la 

gestión de situaciones de estrés (Ruckdeschel y van Haitsma, 2004) o para 

la formación de médicos residentes (Taylor et al., 2011). En el sector 

público, la inteligencia emocional se ha relacionado con una mayor 

eficiencia y con mejores habilidades sociales de los directivos públicos en 

gobiernos locales (Berman y West, 2008). También en este sector la 

inteligencia emocional se ha considerado clave para formar al personal 

académico en habilidades interpersonales e intrapersonales en la docencia 

y la interacción con los estudiantes (Oberst et al., 2009). 

Además, la inteligencia emocional se ha relacionado con una mejora 

en la gestión de conflictos (Clarke, 2010), la satisfacción del paciente 

(Dugan et al., 2014), habilidades de asesoramiento, empleabilidad (Hodzic 

et al., 2015), clima institucional (Pérez-Escoda et al., 2012) o la satisfacción 

laboral (Turner y Lloyd-Walker, 2008). Todo ello aspectos previsiblemente 

extrapolables por su relevancia en las organizaciones educativas y en las 

funciones de los docentes. Sin embargo, existe sin embargo poca evidencia 

contrastada en el sector educativo, en la relación entre variables como la 

inteligencia emocional y la empatía del docente (Hen y Sharabi-Nov, 2014), 

entre otras. Por ello consideramos relevante seguir profundizando en su 

investigación. 
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3.5. La relación entre inteligencia emocional y felicidad en el 

trabajo. 

 

La inteligencia emocional tal como la entendemos hoy en día aún 

está lejos de tener un consenso definitivo. En cualquier caso, es conveniente 

reflexionar sobre las diferencias existentes a la hora de entender la 

inteligencia emocional como un compendio de información emocional e 

información cognitiva, así como su ámbito y extensión. Las evidencias 

parecen indicar que la información emocional pertenece a los seres 

humanos, tanto las relaciones de las personas entre ellas mismas, su relación 

con otras culturas, ideas o formas de comportamiento. La información 

emocional hace referencia a cuestiones sobre cómo los seres humanos 

sobreviven e interactúan en el mundo, y como probablemente la humanidad 

ha llegado a un consenso general sobre una gran cantidad de significados 

emocionales a lo largo de la evolución. Esto parece proporcionar una ayuda 

a saber comparar las reacciones de una persona ante un sentimiento y su 

interpretación con la forma en que la gran mayoría de los seres humanos 

responderían ante la misma situación emocional. Este conocimiento ha 

permitido definir el significado de las emociones con respecto a las 

relaciones entre los seres humanos. Por otro lado, la información cognitiva 

puede dar explicación a reglas que poseen un área de actuación más allá de 

nuestro entorno, tales como aspectos físicos, matemáticos y escenarios 

imaginarios que escapan de nuestro ámbito y contexto de vida diaria. En 

general, el ámbito emocional estudia a los seres humanos mientras que el 

ámbito cognitivo general estudia a los objetos (Maver et al., 2001). Parece 

por tanto relevante destacar que el desarrollo y entendimiento de una 

inteligencia como la inteligencia emocional requiere de numerosos años de 
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investigación. Desde las escalas cognitivas de inteligencia más usadas, las 

escalas de inteligencia de Wechsler (1955), producidas tras más de sesenta 

años de investigación posteriores a cuarenta años de trabajo en evaluación 

clínica de la inteligencia, la inteligencia emocional aún se encuentra en un 

estado relativamente incipiente a otras inteligencias “clásicas” más 

estudiadas (Mayer et al., 2000, 2001). 

La información emocional se ha ido sistematizando en cierta manera, 

pero todavía no parece haber un acuerdo generalizado en cuanto a dicha 

sistematización. A lo largo del tiempo, la filosofía y la psicología han 

estudiado las emociones y sus significados, y hoy en día los programas de 

inteligencia artificial empiezan a descifrar con mayor o menor éxito las 

emociones, sin embargo, el conocimiento de las emociones, y la 

inteligencia emocional dista de encontrarse extendidas de forma cultural 

por medios suficientemente contrastados y validados. Sin embargo, las 

áreas de información cognitiva sí que se han visto desarrolladas y 

sistematizadas en mayor nivel. Es por ello que áreas como la literatura, las 

matemáticas, etc., se han visto durante mucho más tiempo en la historia del 

ser humano estudiadas tanto en escuelas, colegios y universidades, áreas no 

enfocadas para nada en las emociones. Gracias a ello, se dispone hoy en día 

de una mayor cantidad de recursos en este ámbito, pues parecen ser menos 

inmutables y más objetivas hasta la fecha que el área de las emociones. Sin 

embargo, desde hace décadas se ha valorado la propuesta de poder 

establecer una educación desde niños donde el área de las emociones tome 

un papel relevante, y se enseñe sobre las mismas y sus significados (Cohen, 

2006). En el terreno actual, los expertos de las distintas áreas de 

conocimiento que se han desarrollado a lo largo de la evolución han 
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producido una vasta cantidad de conocimiento validado y contrastado. 

Parece una idea consensuada el entender que, con el paso del tiempo, este 

conocimiento generado habrá evolucionado y cambiado, de forma que con 

cada investigación se aproxime cada rama del conocimiento hacia 

resultados más veraces y definitivos. Es por tanto de presuponer que, si esto 

se produce eventualmente con las emociones, las diferencias existentes 

entre lo que la mayoría de la población entiende y detecta actualmente se 

aproxime más al consenso de los expertos. 

Con el transcurso de los años, y a pesar de la generación de nuevo 

conocimiento donde se solía identificar la inteligencia y la felicidad como 

dos aspectos independientes, hoy en día y gracias a la continua 

investigación científica parece ser que nuevos descubrimientos están 

difuminando esta separación y detectando ciertas relaciones. Desde hace 

más de treinta años, autores como Eysenck (1990) indicaban que a pesar 

del hecho de que parecía preferible ser inteligente en lugar de aburrido, hay 

poca evidencia de que la inteligencia esté relacionada de alguna manera con 

la felicidad. Sin embargo, estudios posteriores y tras el análisis de un tipo 

de inteligencia más concreta, como la inteligencia emocional, dio lugar a 

poder concretar relaciones estadísticamente significativas, tanto de forma 

empírica como conceptual, entre la inteligencia emocional, la felicidad y el 

bienestar (Palmer et al., 2002; Petrides y Furnham, 2000b; Saklofske et al., 

2003) así como poder ver la inteligencia emocional como un rasgo capaz 

de predecir la felicidad (Furnham y Petrides, 2003). En el contexto 

organizativo, se observan relaciones entre la inteligencia emocional y 

algunas actitudes positivas. Autores como Abraham (2000), parecen 

encontrar una relación entre la inteligencia emocional y aspectos vinculados 
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a la satisfacción laboral, moderada por el control del trabajo, un aspecto 

relacionado con el contexto o el entorno. Parece por tanto oportuno pensar 

que existan determinadas variables condicionantes a que individuos 

emocionalmente inteligentes puedan experimentar mayor felicidad en el 

trabajo que otros. La inteligencia emocional también se ha relacionado 

positivamente con la salud física y psicológica (Martins et al., 2010). 

Si analizamos la literatura que relaciona aspectos donde intervienen 

la inteligencia emocional y la satisfacción laboral, las personas más 

inteligentes emocionalmente tienden a obtener una mayor satisfacción de 

su trabajo, a través de determinadas condiciones laborales, además de que 

aquellas personas con mayor inteligencia emocional tienden a trabajar de 

forma que buscan impulsar sus habilidades sociales y emocionales, como 

supone el trabajar en equipo, dialogar y participar de forma activa, etc., 

siendo más probable que tengan niveles de satisfacción laboral más 

elevados y, en consecuencia, previsiblemente una mayor felicidad en el 

trabajo. (Chiva y Alegre., 2008). 

Una de las implicaciones con relevantes para la gestión de recursos 

humanos en una organización es la correlación entre el contexto 

organizacional y las capacidades emocionales de las personas, donde las 

condiciones de trabajo con consideradas como una de las principales causas 

de satisfacción. De esta forma, la satisfacción laboral y la felicidad en el 

trabajo, podrían verse afectados por rasgos de personalidad relacionados 

con aspectos emocionales, ya que la satisfacción laboral, según autores 

como Dormann y Zapf (2001), han sido equiparados a un estado de placer 

emocional. Estos mismos autores también sugieren que las condiciones 

laborales podrían mediar el efecto de las disposiciones de la personalidad 
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de los trabajadores (como podría ser la inteligencia emocional) sobre los 

aspectos relacionados con la satisfacción laboral y, previsiblemente, con la 

felicidad en el trabajo. Otros estudios, como los desarrollados por O’Reilly 

et al., (1991) donde se sugiere que los individuos buscan entornos que se 

ajusten a sus características apoyan la idea de que una persona se sentirá 

más feliz en su trabajo si se da una relación entre su capacidad y la elección 

de objetivos, mientras que Zeidner et al., (2004) observó como la 

inteligencia emocional se veía condicionada por aspectos como el 

altruismo, la empatía o la sensibilidad de los individuos, pero reducían la 

capacidad efectiva en aquellas labores que necesitaban tomar decisiones 

más duras. Otros autores como Augusto-Landa et al., (2011) consideran la 

inteligencia emocional un posible elemento precursor fundamental de 

sentimientos relacionados con el bienestar entre los docentes. 

Tras el análisis realizado, parece que hoy en día todavía no está claro 

de qué depende la felicidad en el contexto específico del trabajo y cómo de 

útil podría ser esta felicidad laboral (Salas-Vallina et al., 2017c). La 

inteligencia emocional es un concepto que puede tener repercusiones tanto 

positivas como negativas dependiendo del contexto laboral en el que el 

individuo se encuentre y resulta evidente que la relación entre inteligencia 

emocional y un constructo relativamente nuevo como la felicidad en el 

trabajo tiene aún que seguir siendo estudiado. La revisión de la literatura 

nos hace prever la interconexión de ambas variables, pero todavía queda 

mucho camino por recorrer. Con este estudio, nuestro propósito es seguir 

trabajando en esta línea de investigación y aportar nuevos conocimientos 

entre aquellos condicionantes y variables que la inteligencia emocional, 

como elemento propio del individuo, puede repercutir en la felicidad en el 
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trabajo, en contextos intensivos del conocimiento, como supone el ámbito 

laboral de los docentes. Sin embargo, creemos relevante tener en cuenta 

otras variables que hemos comentado previamente y consideramos que 

pueden mediar notablemente esta relación como es papel de la resiliencia, 

la cual se verá en el siguiente punto. 
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4.1. Introducción. 

 

La resiliencia es un concepto estudiado desde distintas disciplinas, 

con una creciente importancia en el área de conocimiento de Organización 

de Empresas. El concepto de resiliencia se refiere a la adaptación positiva 

o la habilidad de mantener o incluso mejorar la salud mental, a pesar de 

experimentar situaciones adversas. El concepto de resiliencia ha 

evolucionado a medida que se ha incrementado su conocimiento científico, 

siendo estudiada por disciplinas como la psicología, la psiquiatría, la 

sociología, disciplinas biológicas, e incluso por el área de conocimiento de 

Organización de Empresas (Beckman et al., 2020). Existen factores 

personales, como los rasgos de personalidad (apertura, extroversión, 

autoeficacia, autoestima, etc.,) factores biológicos y factores ambientales 

que influyen en la resiliencia (Herrman et al., 2011), aunque esta tesis se 

centra en sus efectos. 

En este capítulo nos aproximaremos al concepto de la resiliencia, a 

la resiliencia en el contexto organizativo, y en particular en el sector público 

docente, y desarrollaremos el posible papel mediador de la resiliencia en la 

relación entre la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo. 

Partiremos de una revisión de la literatura existente, analizando las 

características que la definen, sus modelos teóricos y sus consecuencias. 
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4.2. El concepto de resiliencia. 

 

El concepto de resiliencia tiene como origen los ámbitos de la 

psicología y la psiquiatría, donde estudios sobre los rasgos personales en 

niños con aspectos negativos en su vida, permitieron detectar características 

que les permitían adaptarse y prosperar a pesar de las adversidades que 

sufrían. (Howard et al., 1999; Waller, 2001). Tras más de veinte años, 

parece ser que los niños han sido una muestra de estudio relevante para la 

resiliencia, donde el impulso de supervivencia ha favorecido esta habilidad. 

Autores como Vanistendael y Lecomte, (2002) han continuado estudios 

donde la observación de niños en situaciones de extrema dificultad les 

conducía a salir adelante. Sin embargo, a lo largo de la historia, también 

numerosos personajes públicos de distintos ámbitos han vivido 

experiencias traumáticas y tras superarlas han conseguido fortalecerse y 

alcanzar sus objetivos. El impulso obtenido de sobreponerse a situaciones 

tan adversas previamente les ha favorecido alcanzar sus metas. Esto no es 

algo nuevo, ya que la historia del ser humano tiene numerosas situaciones 

donde los protagonistas experimentan situaciones adversas y logran tener 

la capacidad finalmente para sobreponerse a estas. Investigaciones 

recientes demuestran que el estudio de este concepto no ha hecho más que 

crecer, y se encuentra en continua revisión y expansión de conocimiento 

(Beckman et al., 2020). 

El concepto de resiliencia ha sido tratado desde diversos puntos de 

vista. Autores como Greene y Conrad, (2002) trataron este término desde 

el punto de vista físico, al referirse al nivel de elasticidad de una sustancia, 

interpretando el término como esa capacidad de “estirarse y volver al estado 
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inicial sin perder sus cualidades elásticas o sufrir deformaciones”, es decir, 

demostrando cierta cualidad flexible, que parece encontrarse también en las 

personas que poseen dicha capacidad de resiliencia. Posteriormente, los 

historiadores han descrito este concepto como la manera en que los pueblos 

e individuos hacen frente a las adversidades y tienen un progreso cultural 

(Arciniega, 2006). El término ha continuado evolucionando y ha llegado a 

suponer un elemento de investigación tanto en ámbitos de las ciencias 

humanas como de la salud, ganando relevancia en la prevención de riesgos 

de los trabajadores de distintos sectores y de la población en general. Esto 

se observa en la gran cantidad de acercamientos al término y las numerosas 

definiciones existentes que abarcan distintas corrientes analíticas. Sin 

embargo, parece relevante la búsqueda de definiciones comunes para 

conseguir evitar atribuir significados propios al concepto de resiliencia. 

(Strauss y Corbin, 1990). 

Si nos centramos en analizar el concepto, la resiliencia parece ser 

definida desde el punto de vista psicoanalítico como una característica de 

la personalidad que ayuda a mejorar la adaptación de los individuos a la 

vida (Goldstein, 2013). De esta forma, podemos encontrar una relación 

entre la resiliencia y una personalidad con fortaleza y a su vez flexibilidad 

ante las distintas circunstancias que una persona puede experimentar según 

su contexto social o vital. (Prince-Embury, 2015). Por tanto, la resiliencia 

podría considerarse como una respuesta a un rasgo de personalidad que 

determinadas personas logran desarrollar cuando hacen frente a situaciones 

adversas. Otros autores como Masten y Coatsworth (1998) entendían la 

resiliencia como un constructo fruto fundamental del contexto, en el cual se 

deben dar dos situaciones: en primer lugar, que exista una amenaza 
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significativa real, y en segundo lugar que se disponga de un peligro, bien 

del pasado o en el momento presente con capacidad de alterar la situación 

normal. En esta dirección, para Masten (2001) la resiliencia se enfocaba por 

tanto en el estudio de las fortalezas y en el desarrollo adecuado pese a estar 

sometido a posibles riesgos potenciales. Por otro lado, el concepto de 

resiliencia se vio relacionado al principio en cierta manera con el de 

“invulnerable”, pero pronto pasó a desestimarse, ya que ello sugería por 

tanto la resistencia total a ser dañado en cualquier circunstancia o situación 

adversa y esto permanecía con la persona en el tiempo, ya que sería una 

característica intrínseca a su persona (Kalawski y Haz, 2003), mientras que 

Rutter (2012) dio pie al uso de “resistencia” para dar cabida a la capacidad 

de hacer frente con éxito a las adversidades. También observamos otros 

conceptos con cierta similitud al de resiliencia. El término de hardiness 

personality (personalidad resistente) (Kobasa et al., 1982), indicaría 

aquellas acciones y actitudes que ayudarían a convertir las situaciones de 

estrés, y por tanto con posibles efectos negativos, en una oportunidad para 

el crecimiento. Este término hace referencia y afecta a la personalidad del 

sujeto, y resulta más restrictivo que el de resiliencia. Diversos autores han 

relacionado la resiliencia con la vulnerabilidad ante situaciones 

desfavorables que finalmente permiten al individuo recuperarse de forma 

positiva y desarrollarse de forma saludable cuando alcanza la edad adulta 

(Waller, 2001). 

Hoy en día, el constructo de la resiliencia se encuentra en numerosas 

disciplinas, que abarcan ámbitos tan dispares como la biología, la 

psicología, la economía, la educación, la salud, las organizaciones y 

empresas, el deporte, etc., (Fletcher y Sarkar, 2013). Sin embargo, y a pesar 
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de que la investigación tuvo sus primeras referencias del concepto de 

resiliencia en niños bajo situaciones de guerra (Scoville, 1942), no sería 

atribuido por primera vez hasta que Bowlby (1969) usara por primera vez 

el concepto. Autores como Masten y Coatsworth (1998) argumentaban que 

la resiliencia por tanto era manifestada en aquellas personas que habían 

sufrido situaciones de privación cuando eran niños, y se observaba en 

cuanto a las competencias y habilidades que estos sujetos eran capaces de 

poner en funcionamiento en la realización de diversas actividades o tareas, 

tanto a nivel profesional como académico. Con el paso del tiempo, los 

estudios se extendieron por todo el mundo, ya que el número de publicación 

y artículos se han multiplicado exponencialmente en los últimos años, 

proporcionando numerosos proyectos así como centros de investigación 

internacionales, destacando aquellos ligados a la psicología positiva, al 

estudio de la resiliencia en la población joven y en el ámbito universitario 

o editoriales con el objetivo de difundir las investigaciones presentes y 

futuras en el ámbito de la resiliencia (Prince-Embury, 2015). 

Según Gu y Day (2007), un cambio de paradigma importante en el 

concepto de resiliencia fue producido al centrarse en el estudio de las 

cualidades positivas y las fortalezas de los individuos, además de continuar 

manteniendo la existencia de un proceso de adaptación frente a las 

situaciones adversas. Esto podría estar condicionado tanto por las 

características propias del individuo como por otros factores de protección 

que dieran resultados positivos, así como la capacidad de dar respuesta a 

tales adversidades sin desfallecer (Luthar et al., 2000). Con el avance en las 

investigaciones, la resiliencia y su estudio pasó a tener en cuenta relaciones 

con las condiciones sociales de la persona, y por tanto viéndose sujeta a 
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variables culturales, sociales y familiares, además de organizacionales. Hay 

evidencias en la literatura que apoyan esta teoría, pues la resiliencia puede 

verse vinculada y mejorada mediante la diversidad étnica y cultural 

(McCubbin y McCubbin, 2013). Esto se observa en las familias cuyos 

orígenes son diversos, pero que ante una misma situación adversa responde 

de formas diferentes. Además, el apoyo de la comunidad y ser consciente 

de ello, parece aumentar la capacidad de resiliencia, aumentando el 

bienestar y potenciando al grupo. Esto supone una visión colectiva, donde 

la resiliencia deja de centrarse únicamente en el aspecto individual y 

produciendo un cambio notable en la forma de entender la resiliencia, ya 

que el objetivo buscado pasa a encontrarse en un sistema donde forma parte 

el individuo y su contexto. (Waller, 2001). 

Desde el comienzo de su estudio hasta la actualidad, el concepto de 

la resiliencia ha ido ganando peso y relevancia por sus repercusiones y la 

importancia que supone para la vida de cualquier persona disponer de 

características resilientes, pero ¿Qué caracteriza la resiliencia? Parece que 

tras los años de estudios todavía no se ha logrado una definición única por 

consenso, mostrando aún una notable ambigüedad respecto a los procesos 

que subyacen esta variable (Jackson et al., 2007). Entre los tipos de 

perspectiva que han abordado las definiciones de resiliencia, podemos 

encontrar aquella que la considera un mecanismo homeostático, es decir, 

una forma de equilibrio dinámico que se consigue haciendo uso de los 

sistemas de control existentes en los seres vivos, los cuales se encuentran 

autorregulados. Según Garmezy (1993), la resiliencia comportaría la 

capacidad para recuperar los patrones de comportamiento normales que se 

disponían antes de haber sucedido una situación dramática o adversa, 
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permitiendo a la persona volver a este estado previo donde su situación era 

normal. Sin embargo, destaca aquella capacidad que la concibe como una 

oportunidad para el crecimiento y la mejora personal. Otros autores como 

Richardson et al., (1990) conciben la resiliencia como un proceso que 

otorga protección y habilidades para afrontar aquellas situaciones de la vida 

que suponen un desafío. Según Manciaux (2001) la resiliencia conllevaría 

la habilidad para recuperarse con cierta conducta de adaptación a una nueva 

situación tras la incapacidad para hacer frente a una situación de estrés. 

Otros autores como Bonanno (2004) distinguían entre la resiliencia y el 

proceso de recuperación, ya que la recuperación conlleva un periodo en el 

que el funcionamiento normal queda interrumpido, al contrario que en la 

resiliencia, donde la normalidad se mantiene, así como el equilibrio en el 

funcionamiento del individuo. Por otro lado, Kalawski y Haz (2003) tienen 

en cuenta que la resiliencia abarca diversos tipos de factores, los que 

suscitan la protección, la recuperación y el control temporal de la conducta. 

Por otro lado, encontramos otros elementos que son diferenciados de la 

resiliencia como aquellos argumentados por Karatsoreos y McEwen 

(2011): la alostasis (aquellos sistemas endógenos que mantienen la 

estabilidad interna del organismo), la resistencia, la recuperación y la 

vulnerabilidad. 

Por tanto, según la literatura existente y la evolución en las 

investigaciones, resultaría un logro conceptualizar la resiliencia como un 

rasgo estable. Esta característica correspondería al resultado de un 

procedimiento dinámico, y sería fundamentalmente individual de la 

persona que ha experimentado tal proceso. Autores que se refieren a la 

resiliencia como un rasgo propio de la persona la interpretan como un 
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atributo que es capaz de describirlas, pero ignoran otros factores como los 

ambientales (Iglesias, 2006), mientras que otros autores también 

argumentaban que aspectos como la capacidad de organización, la empatía 

y el optimismo podrían considerarse también cualidades de aquellas 

personas resilientes (McAllister y McKinnon, 2009). Sin embargo, también 

encontramos el concepto de la resiliencia como un resultado en sí, por el 

cual una persona resiliente sería aquella que dispusiera de una salud mental 

correcta, así como una competencia a nivel social y funcional adecuada. 

Serían individuos más competentes aquellos que manifiestan resiliencia en 

sus conductas, sin importar su estado emocional sometido a situaciones 

negativas (Garmezy, 1993). Autores como Luthar et al., (2000) también 

realizaron matizaciones en los tipos de resiliencia, encontrando distintos 

ámbitos donde puede manifestarse como niveles emocionales, conductuales 

o educativos, entre otros. Por último, también encontramos autores que 

interpretan la resiliencia como un proceso. Esta puede ser una de las 

interpretaciones más consolidadas, ya que la resiliencia sería considerada 

un proceso de adaptación a situaciones de adversidad, con resultados 

positivos y de forma dinámica (Wei et al., 2011). Otras investigaciones 

identificaron la resiliencia como el proceso de superar aquellos efectos 

nocivos que han supuesto hacer frente a determinadas vivencias 

traumáticas, logrando dejar de lado aquellos caminos que aporten 

resultados negativos (Fergus y Zimmerman, 2005). Por tanto, al ser 

considerada la resiliencia un proceso dinámico y encontrarse determinada 

por diversos elementos, según varios autores (Gu y Day, 2007; Henderson 

y Milstein, 2003) esta debe ser estudiada desde la perspectiva de un sistema 

social interrelacionado y tener en cuenta también al contexto, además de al 

propio individuo. La resiliencia por tanto puede ser considerada como una 
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capacidad propia del sistema social, que permita recuperarse de aquellas 

situaciones adversas teniendo en cuenta tanto los propios procesos de 

adaptación al escenario posterior aportando facilidades para que el sistema 

social sea capaz de aprender de las amenazas experimentadas y cambiar 

aquello necesario. (Cutter et al., 2008). Este proceso dinámico cambiaría 

previsiblemente con el paso del tiempo, pero debido a las influencias de la 

sociedad, el contexto, así como diversos recursos que podrían ser guardados 

con el tiempo, se podría producir un ajuste positivo en el sujeto después de 

haberse visto sometido a un evento adverso (Iglesias, 2006). Según Poseck 

et al., (2006) la resiliencia sería una capacidad tanto a nivel personal como 

de grupo que le permitiría prepararse para el futuro, sin importar aquellos 

elementos complicados en la vida que pudiera tener. En este sentido, 

considerar la resiliencia un elemento universal que proporciona la 

capacidad de hacer frente y superar aquellos aspectos negativos que supone 

cualquier elemento adverso resulta esperanzador, ya que podemos hablar 

desde el nivel de un único sujeto hasta complejas organizaciones, 

comunidades o estados con características propias de la resiliencia 

(Martínez, 2011). 

Por todo ello, consideramos que la resiliencia tendría un especial 

interés entre las personas y las organizaciones donde se desarrollan 

profesionalmente. 
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4.3. Evolución del concepto de resiliencia. 

 

La resiliencia es un aspecto que ha sido estudiado desde numerosos 

ámbitos y puntos de vista. La literatura parece dirigirse hacia su 

entendimiento como una dinámica dentro de un sistema social de 

interrelaciones. (Henderson y Milstein, 2003; Luthar et al., 2000; 

Richardson et al., 1990). Es por ello que el concepto de la resiliencia se 

ubica dentro de la práctica emocional como un concepto con varias 

dimensiones, asociado a un contexto social y de naturaleza relativa. 

Además, parece ser que la capacidad de resiliencia entendida como la 

fortaleza para hacer frente de forma eficiente a la adversidad está 

relacionada con un fuerte sentido de autoeficacia, vocación y motivación 

en contextos tanto personales como profesionales (Gu y Day, 2007). Sin 

embargo, la característica de poder analizar la resiliencia desde varias 

dimensiones hace que aspectos como el tiempo, el género o la edad, además 

del contexto, origen o circunstancias vitales afecten y varíen la capacidad 

de resiliencia de un individuo (Connor y Davidson, 2003). Estudios parecen 

sugerir que la investigación del concepto de resiliencia se ha visto 

conducida a cuatro orientaciones o generaciones diferenciadas, las cuales 

han condicionado su evolución. (Masten 2007; Wright et al., 2013). 

Dentro de la primera generación, autores como Masten et al., (1990), 

se refieren a la resiliencia como la capacidad de recuperación mediante una 

conducta adaptativa tras la incapacidad de hacer frente a un evento 

estresante con la obtención de resultados positivos, incluso estando 

sometido a circunstancias de amenaza y dificultad, evitando riesgos y 

logrando hacer frente a experiencias traumáticas con éxito. Para su logro, 
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sería requisito fundamental la existencia de determinados factores de riesgo 

y protección que favorezcan los resultados positivos. (Werner y Smith, 

1992). Estos factores protectores modificarían la forma de responder a las 

situaciones adversas evitando resultados desfavorecedores, mientras que 

los factores de riesgo aumentarían los escenarios de malos resultados. Fue 

Werner (1989), quien llevó a cabo las primeras investigaciones sobre la 

resiliencia estudiando los factores de vulnerabilidad de niños en 

condiciones de pobreza. Siguiendo la misma corriente, Garmezy (1993) 

realizó estudios con el mismo tipo de población objetivo. Garmezy 

destacaba como factores resilientes áreas como el temperamento, la familia 

y el apoyo social. Esta primera generación se caracterizaba por intentar 

identificar los factores que condicionaban el superar situaciones de 

adversidad, frente a aquellos que no lo hacían. Otros autores que realizaron 

estudios significativos en esta primera generación fueron Werner y Smith, 

(1992), obteniendo como resultados importantes hallazgos, como que el 

haber padecido adversidades en la vida no siempre acarrea un daño 

significativo en la persona, así como que el apoyo de las otras personas 

puede aportar independencia y confianza, haciendo sentir a la persona que 

sus esfuerzos son reconocidos e impulsados a continuar. (Fletcher y Sarkar, 

2013). Dentro de la misma corriente, Wagnild y Young (1993) consideraron 

la resiliencia como una adaptación hacia la adversidad y el riesgo, e 

identificaron características de personalidad como la perseverancia, la 

confianza y autosuficiencia, la autonomía personal y satisfacción personal, 

así como la ecuanimidad como elementos relevantes para poder mantener 

cierta estabilidad física y mental ante tales situaciones adversas. Por otro 

lado, Wolin y Wolin (1995) asentó siete pilares de resiliencia alrededor del 

individuo los cuales evolucionan con la vida del mismo. Estas cualidades 
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de la resiliencia serían la independencia, la introspección, la moralidad, la 

creatividad, el humor, la iniciativa y la capacidad de relacionarse. 

Como conclusión a estos primeros investigadores, la resiliencia pasó 

de ser considerada un rasgo de carácter a un proceso, ya que la influencia 

de una gran cantidad de factores externos condicionaba el comportamiento. 

Aun así, investigaciones posteriores parecen no desbancar del todo la 

influencia de características personales y genéticas en la capacidad 

resiliente (Marina, 2012). 

Posteriormente, autores como Masten (2001) dieron paso a la 

segunda generación con sus estudios, poniendo el centro de atención en 

detectar la capacidad de recuperación y los sistemas que regulan los factores 

protectores relacionados con la resiliencia, buscando entender los distintos 

factores que contribuyen a dar resultados positivos y las estrategias a llevar 

a cabo para hacer frente a la adversidad. En esta generación, autores como 

Bonanno (2004) o Kaplan (2002) entre otros investigadores enfocaron sus 

esfuerzos en estudiar la resiliencia. Entre esos estudios realizados se 

observaron cómo la resiliencia se caracterizaba no solo por ser un atributo 

individual, si no por considerarse más bien un proceso de enfrentamiento a 

la adversidad y su posterior adaptación (Luthar y Cicchetti, 2000). Un autor 

muy relevante de esta segunda fase fue Grotberg (2002) para quien la 

resiliencia en la persona se presenta ante la adversidad, cuando se supera y 

transforma su vida. Esta forma parte de la evolución de la persona, pero no 

parece poder discernirse entre una cualidad innata o adquirida. Es por ello 

que en principio todos podríamos obtener la capacidad de ser resilientes, 

pudiendo diferenciar tanto comportamientos como resultados de la 

resiliencia en cada uno nosotros. Por tanto, podría ser de especial relevancia 
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incidir en buscar la forma de promover la resiliencia en cada individuo y en 

la sociedad. Grotberg dividió la resiliencia en tres factores (apoyo externo, 

fuerza interior y capacidades interpersonales y de resolución de conflictos) 

los cuales se puede impulsar de forma individual, ya que la mayor parte de 

los seres humanos cuentan con algún factor, a pesar de desconocerlo o no 

disponer de todos los necesarios. La combinación de los factores se produce 

en el momento de enfrentarse a una situación adversa en la medida 

necesaria. Según el mismo autor, al considerar la resiliencia como una 

capacidad universal, lo dicho anteriormente es extensible tanto a 

comunidades como grupos. 

Richardson et al., (1990) presentaron un modelo donde las personas 

resilientes activaban sus factores propios de protección antes el estrés, el 

riesgo o la adversidad, partiendo de que la detención de un estado de confort 

se veía producida al no disponer de los recursos de protección que hiciesen 

frente a dichas situaciones, produciendo una situación crítica en el 

individuo y, con el paso del tiempo, según Fletcher y Sarkar (2013), generar 

un procedimiento de reintegración, el cual podía ser resiliente, 

homeostático, con pérdida o disfuncional. Posteriormente, autores como 

Ojeda et al., (2001) definieron a partir del constructo de resiliencia 

presentado por Grotberg ocho enfoques diferentes, donde el desarrollo 

humano, la prevención y promoción. Los factores de riesgo y protección 

tenían relación con la resiliencia. Panter-Brick (2014) destacó en entender 

la resiliencia como un proceso capaz de sacar provecho de los recursos para 

poder mantener un estado de bienestar, mientras que Luthar y Cicchetti 

(2000) veían la resiliencia como un proceso activo que engloba la capacidad 

de adaptarse de forma efectiva ante un entorno adverso. 
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Como conclusión a esta segunda generación, la resiliencia 

evolucionó su enfoque diferenciándola de los factores protectores. Se 

generaría por tanto ahora el desafío de lograr especificar qué procesos 

intervienen en aspectos genéticos y contextuales que afectan a la resiliencia 

(García-Vesga y Domínguez-de la Ossa, 2013). 

Centrándonos en la tercera generación, los autores enfocaron sus 

investigaciones en favorecer mediante la prevención e intervención 

proactiva la capacidad de recuperación, promoviendo procesos de 

protección (Khanlou y Wray, 2014). Este proceso se vería producido por la 

interacción entre el sujeto y el contexto social, generando esta capacidad de 

resiliencia de forma paulatina. Autores como Manciaux (2001) 

interpretarían la resiliencia como una capacidad de desarrollo, en el que, a 

pesar de condiciones difíciles, traumas u otras adversidades, la persona es 

capaz de dirigirse hacia un progreso y mejora correcta. En cualquier caso, 

esta capacidad tendría un carácter dinámico, con lo cual no es obtenida para 

siempre ya que puede verse variada por el contexto cultural, la naturaleza 

de la adversidad sufrida o la situación vital del individuo, condicionada por 

la propia interacción de éste, su entorno y sus experiencias anteriores. 

Además, según el contexto, el individuo, la circunstancia de su vida y lo 

intensa que sea la experiencia adversa vivida, un mismo factor puede 

resultar desde un riesgo a una protección. 

Finalmente, durante la segunda década del siglo XXI algunos autores 

consideran que comenzó la cuarta generación, en la cual y mediante el uso 

de nuevas tecnologías se ha trabajado en buscar aspectos que influyan en la 

capacidad resiliente de los individuos y el proceso de cambio y adaptación 

(Masten, 2021). El concepto de resiliencia se interpretaría desde el punto 
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de vista del desarrollo de la persona, el cual debe ser analizado en los 

ámbitos y procesos de relación interpersonales. Estudios previos como los 

llevados a cabo por Cicchetti y Blender (2006) relacionaron la resiliencia 

con aspectos neurológicos y de personalidad, conformados por el 

aprendizaje social. Estas características condicionan la permeabilidad del 

sujeto a los elementos de estrés y posibles enfermedades derivadas. El 

interés propiciado en esta cuarta generación por los sistemas biológicos que 

pueden afectar en una conducta resiliente fue fruto en parte gracias a la 

modernización de los sistemas estadísticos. Autores como Gu y Day (2007) 

consideran que todos los individuos disponen de un fundamento biológico 

para ser resilientes, permitiendo tener un desarrollo competente. Sin 

embargo, encontramos otros autores como Masten (2007), que argumentan 

que estas aproximaciones se centran de forma desmesurada en la 

justificación biológica de la resiliencia. 

En definitiva, y de forma resumida, podemos concluir que la primera 

generación de investigadores se centraron en identificar las particularidades 

de una correcta adaptación al entorno, la segunda en hallar los 

procedimientos y métodos de regulación y los elementos de protección, la 

tercera en estudiar la disposición a la recuperación de los individuos y la 

cuarta en analizar la relación existente entre los aspectos biológicos de las 

personas con el contexto, además del progreso en los sistemas de 

adaptación. Toda esta evolución nos hace pensar que todavía hay que seguir 

profundizando en entender los orígenes y consecuencias de la resiliencia. 
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4.4. Modelos teóricos relacionados con la resiliencia. 

 

Dentro de los modelos teóricos que intentan dar explicación al 

concepto de la resiliencia, encontramos el enfoque de “riesgo y resiliencia”. 

La teoría del riesgo y resiliencia nació, según Fraser et al., (1999) con la 

intención de conceptualizar los problemas sociales y sanitarios. La 

investigación de esta teoría comenzó con el estudio de las condiciones 

desfavorecidas en las que vivían niños, mostrando como los seres humanos 

disponemos de ciertas capacidades para hacer frente a situaciones de riesgo 

o adversas (Werner y Smith, 1992). En consecuencia, la identificación de 

los factores protectores que limitaban la aparición de tales situaciones fue 

analizado permitiendo tomar conciencia de la capacidad de resiliencia, es 

decir, de la capacidad de transformación y superación de las personas a los 

acontecimientos negativos (Wolin y Wolin, 1995). Parece que los 

investigadores aún persiguen identificar aquellos factores que potencian la 

resiliencia, y para autores como Fraser et al., (1999), la teoría de la 

resiliencia debe entenderse como un concepto en el cual participan tanto la 

persona como su entorno. De esta forma, ser capaz de identificar aquellos 

patrones de resiliencia con el objetivo de lograr adaptarse ante las 

situaciones de adversidad requiere trabajar con varios conceptos 

relacionados, como la competencia de la persona, los recursos o activos, así 

como los niveles de riesgo y adversidad. Waters y Sroufe (1983) estudiaron 

dichos conceptos y observaron que la competencia tiene que ver con el uso 

de los recursos según las necesidades con el objetivo de hacer frente a retos 

relevantes asociados a la edad y obtener tras ello resultados positivos. El 

concepto de adversidad haría referencia a aquellas malas experiencias que 

pueden repercutir en el correcto desarrollo o funcionamiento del individuo. 
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El concepto de recursos o activos simbolizaría aquellos elementos que 

elevan en una población la posibilidad de obtener resultados positivos en el 

desarrollo de sus ciudadanos, sin importar el nivel de riesgo. Esto se aprecia 

en la mayor existencia de recursos en la sociedad, los cuales pueden ser 

tanto recursos humanos como capital social. Por último, el concepto de 

riesgo haría referencia a aquellas situaciones o eventos que elevan las 

posibilidades de resultados no buscados, y que suelen predecir resultados 

negativos en aquellos grupos con factores más elevados de riesgo sin tener 

que verse afectados a nivel individual todas las personas de un grupo de la 

misma manera. Es interesante destacar cómo los activos o recursos y los 

riesgos tienen la capacidad de contrarrestarse, compensando unos con otros, 

pudiendo llegar a dejar los riesgos a cero. En definitiva, en el ámbito de la 

resiliencia la valoración de un resultado con éxito suele ir vinculado a las 

tareas desarrolladas con éxito según el momento histórico, edad y cultura 

en el cual se produzca, y de esa forma ser comparado con los resultados 

esperados (Masten y Coatsworth, 1998). En los últimos años estos 

conceptos y sus definiciones han repercutido en la importancia de las teorías 

organizacionales, de la psicología en general (Damon y Lerner, 2006) y de 

la resiliencia en particular (Martin y Njoroge, 2005). 

A finales del siglo XX, la investigación académica centrada en el 

concepto de la resiliencia alentó la curiosidad por la psicología positiva, ya 

que los esfuerzos se concentraban en estudiar aspectos como la capacidad 

del ser humano de adaptarse positivamente a las situaciones adversas 

(Masten, 2001). En este ámbito, autores como García-Izquierdo et al., 

(2009) consideraban que la resiliencia podría indicar el nivel de 

recuperación de aquellos sucesos traumáticos que afectan a nivel 
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emocional. Para ello sería de especial importancia centrarse en las 

fortalezas de los individuos, tales como la habilidad para reponerse y 

aguantar ciertas adversidades que los seres humanos podemos padecer a lo 

largo de nuestra vida. Parece por tanto evidente que el concepto de 

resiliencia ha evolucionado a lo largo del tiempo, abarcando desde el 

reconocimiento de la lucha y sufrimiento ante el proceso de adaptación 

frente a la adversidad hasta abarcar cualidades y fortalezas positivas 

(Henderson y Milstein, 2003). Esto ha sido fruto de décadas de 

investigación, donde el desarrollo de las capacidades para identificar rasgos 

personales y factores protectores, así como otros procesos relacionados con 

la protección del individuo han podido proporcionar resultados positivos 

para aquellas personas que los poseen (Luthar y Cicchetti, 2000). 

Centrando la mirada en esta corriente de investigación, parece ser 

que las emociones positivas podrían aumentar la resiliencia desde el punto 

de vista psicológico. La teoría de las emociones positivas (Fredrickson, 

2001, 2004) proporciona un marco conceptual en el que las emociones 

positivas tales como la alegría, el interés, la satisfacción o el amor favorecen 

el descubrimiento de nuevos vínculos sociales para posteriormente generar 

recursos físicos, intelectuales, sociales o psicológicos. Según Fredrickson 

(2004), parece relevante destacar que tales recursos adquiridos durante 

estados de emociones positivas son más permanentes y duraderos que 

aquellos obtenidos en periodos emocionales transitorios. De esta forma, se 

produce una transformación de los individuos, mejorando sus capacidades 

creativas y resilientes, así como sus niveles de integración social entre otros 

aspectos relevantes. 
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Por tanto, cabría esperar que las emociones positivas aumentasen las 

capacidades de resiliencia de las personas, donde la experiencia de tales 

emociones positivas podría además de reflejar cierta resiliencia psicológica, 

desarrollarla con el tiempo y ampliar ámbitos cognitivos y de pensamiento 

creativo, aumentando los recursos que las personas que los desarrollen 

dispongan para hacer frente a las adversidades. (Fredrickson, 2004; 

Fredrickson y Joiner, 2002). Esto sería de especial relevancia en contextos 

laborales, aspecto fundamental a profundizar en esta investigación. 

 

4.5. La relación entre la inteligencia emocional y la resiliencia. 

 

La presente tesis sostiene que la resiliencia podría ejercer un rol 

mediador entre la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo, es 

decir, que la capacidad explicativa de esa relación podría verse 

incrementada al introducir la resiliencia como variable mediadora. 

Investigaciones previas como las desarrolladas por Salovey et al., (1995) 

observaron cómo aquellos individuos con mayor nivel de inteligencia 

emocional podían hacer frente de forma más satisfactoria a las demandas 

emocionales en situaciones estresantes, ya que podían percibir y evaluar 

con mayor precisión sus emociones y conocer como regular sus estados de 

ánimo y expresas sus sentimientos. Sin embargo, los seres humanos somos 

diferentes, y ante un evento que suponga un estrés para un individuo, la 

personalidad, sus habilidades, así como determinados valores o su 

predisposición puede modificar la respuesta ofrecida (Riolli y Savicki, 

2003). 
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Según Tugade y Fredrickson (2004), aspectos relacionados con la 

inteligencia emocional jugaría un importante papel en la vida de las 

personas resilientes. Esto es debido a que las personas resilientes disponen 

de una visión más optimista de la vida además de disponer de una 

emocionalidad positiva elevada. Teniendo esto en cuenta, si entendemos la 

resiliencia como un proceso, podemos detectar ciertos factores de 

protección vinculados a niveles de resiliencia superiores en contextos 

determinados (Windle, 2002). Autores como Cordovil et al., (2011), 

observaron que la existencia de factores de protección corresponde a 

cualidades de cada individuo, sus contextos o la forma de interactuar 

generando cambios efectivos ante situaciones adversas. Dentro de los 

factores de protección, encontramos autores que diferencian en varios 

niveles aquellos que favorecen comportamientos resilientes (Menezes et al., 

2006). Estos niveles corresponderían a un primer nivel individual, donde 

elementos como la habilidad para resolver problemas o desenvolverse 

socialmente formarían parte. Un segundo nivel correspondería al ámbito 

familiar y el soporte recibido por dicha estructura. Por último, 

encontraríamos un nivel que vendría representado por la sociedad, y como 

la comunidad puede apoyar conductas resilientes. 

Otros estudios recientes han observado que parece existir una 

relación significativa entre altos niveles de inteligencia emocional y 

resultados obtenidos en resiliencia entre adolescentes (Droppert et al., 

2019). Además, la inteligencia emocional se ha relacionado previamente 

con un menor estrés laboral subjetivo (Nikolau y Tsaousis, 2002) y en 

afrontar de mejor forma factores de estrés (Salovey et al., 2002) así como 

en la capacidad de mejorar el estrés y la salud (Ciarrochi et al., 2002). Por 
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tanto, resultaría especialmente importante reconocer y potenciar aquellas 

habilidades emocionales que permiten desarrollar situaciones emocionales 

positivas, afectando por tanto a ambas variables objeto de nuestra 

investigación (Sánchez-Álvarez et al., 2016). 

Si atendemos al punto de vista de la percepción, encontramos 

también que aquellas personas psicológicamente resilientes parecen 

disponer de una visión de sí mismas como emocionalmente inteligentes 

(Salovey et al., 2002) logrando hacer uso de emociones positivas de forma 

ventajosa en procesos adversos (Folkman y Moskowitz, 2000). Esto hace 

pensar que probablemente ciertas personas pueden tener mayor tendencia a 

hacer frente situaciones de estrés con emociones positivas. Por lo tanto, la 

literatura sugiere que la capacidad de percibir y regular las emociones puede 

permitir lidiar de forma más efectiva ante ambientes de trabajo más 

estresantes. Consideramos por ello que la inteligencia emocional sería un 

requisito previo para desarrollar mayores niveles de resiliencia, siendo esta 

ultima un mecanismo a partir del cual la inteligencia emocional pueda 

propiciar una mayor felicidad en el trabajo. Según Avey et al., (2010) la 

resiliencia, junto con el resto de capacidades del capital psicológico citadas 

con anterioridad, representa previsiblemente un elemento fundamental 

propio del individuo como precursor de la felicidad en el trabajo y, por 

tanto, aquellas personas con un capital psicológico más elevado podrían 

realizar un esfuerzo con mejor resultado y durante más tiempo. 

Por otro lado, podemos observar estudios como los desarrollados por 

Schneider et al., (2013) quienes analizaron la relación entre la inteligencia 

emocional y procesos de estrés, viendo que los sujetos con mayores niveles 

de inteligencia emocional parecían tener mayor predisposición a hacer 
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frente a determinadas situaciones adversas y por tanto mayor resiliencia. 

Este estudio permite dar validez predictiva a que la inteligencia emocional 

facilitaría la resistencia al estrés y, por tanto, podría aumentar la capacidad 

de resiliencia del individuo. Esto puede ser de especial relevancia en 

ámbitos educativos y contextos intensivos del conocimiento. Los docentes 

se enfrentan a situaciones adversas, y el disponer de mayores niveles de 

inteligencia emocional podría ser una ayuda muy relevante para poder 

hacerles frente y sobreponerse de forma efectiva. En esta misma línea otros 

estudios relevantes sugieren que la inteligencia emocional y la capacidad 

para regular las emociones podrían predecir el agotamiento entre docentes 

de secundaria, a su vez que influir en la satisfacción laboral de los mismos 

(Brackett et al., 2010). 

Por todo ello, consideramos que la resiliencia podría actuar como 

mediadora entre la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo en 

contextos educativos, lo cual será elemento de estudio en el siguiente punto 

de la tesis. 

 

4.6. La resiliencia y la felicidad en el trabajo. 

 

La resiliencia es un recurso personal, y como tal, podría ser un 

antecedente de emociones positivas. La Teoría de Conservación de 

Recursos (Hobfoll, 1988) puede explicar cómo los individuos tratan de ser 

más felices conservando o desarrollando nuevos recursos, pero además 

marcos teóricos como el modelo de Demandas y Recursos (Demerouti et 

al., 2001), enfatizan el papel de los recursos siendo fuente de actitudes 
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positivas, como es la felicidad en el trabajo. En este sentido, destaca el 

estudio realizado por Sharpley et al., (1995) donde puede considerarse la 

resiliencia como un elemento capaz de predecir la salud (podemos 

considerar que la felicidad en el trabajo se refiere a la salud psicológica del 

individuo) entre personal universitario. 

Si tenemos en cuenta el contexto laboral como un elemento 

fundamental en la felicidad en el trabajo, encontramos que las 

“Organizaciones Saludables” (Healthy Organizations), incluyen la 

resiliencia como recurso fundamental, buscando aumentar el bienestar de 

sus trabajadores, aumentando la motivación y la resiliencia tanto de sus 

trabajadores como de la organización (Wilson et al., 2004). Esto se ve 

traducido tanto a nivel económico (por el consiguiente beneficio en la 

productividad) como por la reducción de los costes que suponen para las 

organizaciones las bajas por enfermedad, estrés o el propio absentismo de 

sus trabajadores (Zwetsloot y Pot, 2004). En los últimos años, la búsqueda 

del bienestar por parte de las organizaciones ha conllevado un aumento del 

interés en los estados psicológicos de los empleados y su recuperación 

(Youssef y Luthans, 2007), con la puesta en marcha de programas para 

aumentar la resiliencia de los trabajadores impartiendo formación en 

aspectos afines a las relaciones interpersonales, el bienestar, la salud y la 

vida laboral (Ollier-Malaterre, 2010). Por tanto, podemos considerar la 

resiliencia como un recurso fundamental y de gran importancia en el ámbito 

laboral. 

Las últimas investigaciones siguen profundizando en estas 

relaciones, por el interés que suscitan. Según Taştan et al., (2020), entre los 

posibles antecedentes de la felicidad en el trabajo, parece fundamental la 
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relación entre los recursos y estados psicológicos positivos. Esto 

contemplaría el capital psicológico (esperanza, optimismo, resiliencia y 

autoeficacia) como elemento que ayudaría a prosperar en el trabajo y, por 

tanto, ser más felices en el mismo. Otros estudios previos que refuerzan lo 

visto fueron realizados por Youssef y Luthans (2007) donde, al igual que el 

resto de capacidades del capital psicológico, la resiliencia puede medirse y 

asociarse a resultados de desempeño positivos en el trabajo. 

Actualmente, la revisión de la literatura nos muestra que existe 

todavía poca evidencia sobre la relación entre la resiliencia y la felicidad en 

el trabajo, sin embargo, encontramos estudios como los desarrollados por 

Larson y Luthans (2006), quienes observaron una relación significativa 

entre la resiliencia de los trabajadores y su satisfacción laboral. Además, 

parece ser que el nivel de resiliencia de los trabajadores se encuentra 

relacionado con variables como el compromiso, la satisfacción y diferentes 

actitudes positivas como es satisfacción laboral (Youssef y Luthans, 2007), 

y previsiblemente, por tanto, la felicidad en el trabajo. 

En definitiva, conceptos como la resiliencia, el optimismo y el 

bienestar han sido examinados junto a sus relaciones, detectando que la 

resiliencia resultaría precursora del bienestar psicológico. Parece por tanto 

importante destacar que, aspectos como la eficacia, la esperanza, el 

optimismo o la resiliencia resultarían fundamentales para la felicidad en la 

vida personal y la felicidad general en el lugar de trabajo. Sin embargo, y a 

pesar de que las relaciones entre el capital psicológico (incluyendo la 

resiliencia) y el bienestar han sido estudiadas previamente, las 

investigaciones donde se relacionan la relevancia de la resiliencia en si 

misma para producir felicidad en el trabajo, (y ser por tanto antecedente a 
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esta misma), son escasas y dejan una oportunidad para seguir avanzando en 

su estudio. 

Por lo expuesto anteriormente, podemos pensar que la resiliencia 

podría afectar de forma significativa a la felicidad en el trabajo de 

empleados que desarrollan su labor en organizaciones con altas demandas, 

como es el entorno educativo. Profundizaremos en ello a continuación. 

 

4.7. La resiliencia en el sector educativo. 

 

La docencia en el siglo XXI corresponde a una de las profesiones que 

más estrés producen (Kyriacou, 2001) y ante el panorama actual, 

previamente autores como Hargreaves (1996) advertían cómo el trabajo 

cada vez más intensificado de los docentes les sometería a presiones 

superiores acrecentadas por el exponencial crecimiento de las 

innovaciones. En los últimos cuarenta años, los docentes han visto 

sucesivas modificaciones de la legislación educativa, las políticas asociadas 

a su desempeño laboral, así como en sus obligaciones diarias. Parece 

evidente suponer que toda reforma laboral mal gestionada, pueden 

modificar y alterar la estabilidad laboral de sus trabajadores, incluso sus 

niveles de autoeficacia y prácticas llevadas a cabo, condicionando su 

profesionalidad. Sin embargo, las investigaciones parecen sugerir que la 

mayoría de los docentes logran adaptarse a los cambios y no renuncian a su 

labor (Gu y Day, 2007), ya que, en el ámbito de la educación, los elementos 

emocionales tienen especial relevancia en la retención de los puestos de 

trabajo entre el profesorado (Nieto, 2003). Llama la atención que la 
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literatura existente no ha profundizado suficiente todavía en intentar 

analizar aquellos elementos que promuevan la resiliencia de los docentes 

ante la situación de continuo cambio que el entorno actual somete a estos 

profesionales. 

Según Wenger, (1998) a lo largo del tiempo, los profesores 

desarrollan con su labor un sentido de pertenencia y responsabilidad 

compartida, además de desarrollar cualidades resilientes y aumentar su 

moral y eficacia. Esto tiene una gran importancia en su desarrollo 

profesional, ya que tales cualidades resilientes parecen no solo ayudar en 

su progresión, sino que participan en hacer frente a las limitaciones e 

influencias negativas que los profesores deben combatir en sus entornos 

laborales. Sin embargo, la capacidad de resiliencia en circunstancias 

negativas, tanto a nivel personal o profesional, parece estar condicionada 

por el entorno laboral, así como las personas con las que se trabaja y las 

fortalezas de nuestras aspiraciones o creencias. (Day et al., 2006; 

Henderson y Milstein, 2003; Oswald et al., 2003). El ser flexibles en la 

forma de comportarse, propio de los profesionales docentes que deben estar 

en continuo cambio y adaptación ante las necesidades cambiantes de sus 

alumnos, parece indicativo de un mayor nivel de resiliencia, ya que partir 

de un análisis del entorno y reformular el estado actual puede ayudar a 

crecer a los trabajadores tanto profesional como personalmente además de 

tomar conciencia de los mecanismos que se han producido para adecuarse 

a un nuevo escenario (Barlach et al., 2008). Sin embargo, cuando hablamos 

de equipos de trabajo, autores como Carmeli et al., (2013) destacan que 

aquellos con más capacidad de resiliencia observarán las situaciones 
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adversas más que como amenazas como retos, y la posibilidad de aprender 

de un eventual fracaso produciría una mayor capacidad de adaptación. 

La capacidad de resiliencia entre los docentes ayudaría a facilitar la 

satisfacción laboral en su trabajo, ya que el contexto educativo es complejo 

y de alta intensidad. La falta de tiempo en las jornadas laborales, así como 

la escasez de recursos o la propia sensación de abandono en algunos 

momentos supondrían situaciones muy adversas que los profesores deben 

lidiar, pudiendo llegar a degenerar en sentimientos de culpa (Liu y Ramsey, 

2008) o activar otros factores de estrés que son percibidos (Manassero et 

al., 2005). Por tanto, todo parece indicar que la resiliencia en ámbitos 

docentes y su dimensión social influye notablemente en diversos factores 

tanto profesionales como personales de los docentes y da sentido a la 

dedicación y el compromiso con su profesión (Gu y Day, 2007). 

Autores como Hargreaves y Fink (2004) defienden el encontramos 

en la era de la diversidad y la sostenibilidad en contextos educativos, y el 

cambiar el modelo existente de situaciones de estrés en el profesorado hacia 

una visión de resiliencia podría suponer una nueva forma de entender cómo 

los profesionales de la docencia son capaces de mantener su compromiso y 

motivación frente a escenarios tan volátiles. El desempeño de un trabajo 

con una gran carga vocacional, motivacional y de autoeficacia se sustenta 

en el rol desempeñado por el docente resiliente, entendiéndose desde el 

punto de vista de “recuperación continua” con el objetivo de impulsar el 

éxito personal y profesional del alumnado a su cargo. 

Finalmente, y teniendo en cuenta que este trabajo se encuentra 

ubicado en un contexto intensivo en conocimiento como resulta el ámbito 

educativo, la necesidad que tienen los docentes de estar continuamente 
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reciclándose y ampliando conocimiento que luego deben ser capaces de 

trasladar, de la forma más eficientemente posible, supone un trabajo 

intelectual intenso el cual debe ser llevado a cabo según las necesidades 

cambiantes del alumnado año tras año, y de la propia naturaleza de las 

materias. Si tenemos en cuenta que investigaciones previas sugieren que las 

cualidades de resiliencia pueden ser adquiridas o aprendidas (Higgins, 

1994), consideramos que el contexto educativo resulta un escenario idóneo 

donde sus profesionales y directivos deberían trabajar capacidades propias 

como la resiliencia y la inteligencia emocional, siendo de especial 

importancia para conseguir docentes más felices en su trabajo. 
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5.1. Importancia actual de los constructos del estudio. 

 

Con este estudio intentamos profundizar en el papel que tanto la 

inteligencia emocional como la resiliencia de los individuos tienen en la 

felicidad en el trabajo de los docentes de Educación Secundaria y 

Formación Profesional. Sabemos que la resiliencia es un elemento que 

mejora la satisfacción laboral (McVicar, 2016) y que la investigación ha 

demostrado que la inteligencia emocional es un rasgo capaz de predecir 

estados de ánimo positivos (Furnham y Petrides, 2003) así como el 

bienestar (Palmer et al., 2002; Saklofske et al., 2003). Sin embargo, es 

necesario conocer si la inteligencia emocional influye en la felicidad en el 

trabajo, considerada desde sus tres dimensiones básicas, y si la resiliencia 

puede explicar mejor esa relación. Se trata de la propuesta de un modelo de 

investigación de gran relevancia para la gestión organizativa actual, 

sometida a una sociedad compleja, diversa y cambiante. La inteligencia 

emocional es un constructo con un gran futuro en el área de Organización 

de Empresas. Trabajos como el de Chiva y Alegre (2008) ya evidenciaban 

el papel fundamental de la inteligencia emocional para el fomento de 

actitudes positivas como la satisfacción laboral. La resiliencia también es 

un concepto con cada vez más peso en nuestra área de conocimiento. 

Rodríguez-Sánchez et al., (2021) recientemente han analizado con gran 

rigor los antecedentes y consecuencias de la resiliencia en el ámbito 

organizativo. Por otra parte, la felicidad en el trabajo es un constructo 

reciente, que está atrayendo cada vez más atención también en esta área. 

Salas-Vallina y Alegre (2021) desarrollaron recientemente una escala 

reducida del constructo Happiness at Work (HAW). Sin embargo, queda 
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mucho por avanzar en la relación entre estos conceptos, y para ello esta tesis 

plantea un modelo de investigación novedoso. 

 

5.2. La medición de la felicidad en el trabajo. 

 

Si bien es cierto que la felicidad lleva estudiándose a lo largo de la 

historia y se ha intentado medir desde distintos ámbitos como la psicología 

o las ciencias sociales, la felicidad en el trabajo es un concepto menos 

explorado en las organizaciones, donde la complejidad de numerosas 

variables parece afectar a su entendimiento. Aspectos relacionados como la 

satisfacción laboral y el bienestar han sido unos de los más representativos 

y estudiados como forma de medir la felicidad en el trabajo (Judge et al., 

2001), así como otras variables desde el punto de vista de aquellas 

experiencias y actitudes que resultan positivas en el trabajo. Si analizamos 

las medidas existentes en la felicidad en el trabajo, podemos encontrar 

componentes hedónicas y eudaimónicas que responden de forma común a 

diversos estudios, pero todavía faltan seguir trabajando en investigaciones 

que continúen contribuyendo a mejorar la felicidad en el trabajo 

concretamente, y no sean tan generalistas. 

En las últimas décadas las investigaciones en cuanto al estudio de las 

emociones en el lugar de trabajo han tomado relevancia, y el hecho de que 

determinadas variables tengan relación con el concepto de felicidad en el 

trabajo ha proporcionado estudios aislados que sirven de base para la 

construcción de nuevo conocimiento y una visión más completa de aquellos 

elementos que condicionan y afectan a la felicidad laboral. Estos primeros 
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estudios partían de la suposición de que aquellos empleados felices 

obtendrían mejores resultados, sin embargo, no tenían en cuenta aspectos 

emocionales. (Staines y Quinn, 1979). Fue años más tarde con Fisher 

(2010) cuando se reabrió el debate sobre la felicidad laboral al destacar la 

importancia de trabajar en este constructo, ya que no se encontraba 

suficientemente explicado y su repercusión en las organizaciones podría ser 

trascendente. Se destacaba que aquellas medidas proporcionadas por este 

concepto únicamente aportaban datos parciales sin medir realmente todas 

las dimensiones del constructo. Otros autores durante ese mismo periodo 

también se interesaron por aspectos similares y relacionados con la 

felicidad en el trabajo (Luthans y Avolio, 2009). Sin embargo, fue gracias 

a la conceptualización desarrollada por Fisher de la felicidad en el trabajo, 

otros autores como Salas-Vallina et al., (2017a, 2017b), dieron desarrollo y 

validación estadística a una escala de felicidad en el trabajo. Se definió la 

felicidad en el trabajo en base a sus tres dimensiones: compromiso, 

satisfacción laboral y compromiso organizacional afectivo. 

 

5.3. La relación entre inteligencia emocional y la felicidad en el 

trabajo. 

 

En los últimos años ha crecido notablemente el interés por el 

constructo inteligencia emocional (Mattingly y Kraiger, 2019), así como 

aquellas habilidades vinculadas con la emocionales y cómo se analizan. A 

nivel teórico, la inteligencia emocional ha sido relacionada con la calidad 

de las relaciones interpersonales y tener éxito entre aquellas situaciones que 

involucren procesar información relacionada con las emociones, además de 
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la satisfacción con la vida. (Bar-On, 1997; Goleman, 1995). Por otro lado, 

otras investigaciones han analizado la vinculación entre la inteligencia 

emocional, la satisfacción con la vida y la satisfacción laboral (Chiva y 

Alegre, 2008; Ciarrochi et al., 2002; Judge et al., 2008). Con el desarrollo 

de esta investigación esperamos que la inteligencia emocional tenga un 

impacto positivo en la felicidad en el trabajo por diferentes razones. 

En primer lugar, varios estudios muestran conexiones entre ls 

inteligencia emocional, la felicidad y la satisfacción con la vida (Mérida-

López et al., 2017; Palmer et al., 2002), además de asumir la inteligencia 

emocional como un rasgo capaz de predecir la felicidad general (Furnham 

y Petrides, 2003). La literatura existente nos muestra diferentes constructos 

de inteligencia emocional que evalúan las diferencias individuales y los 

componentes de la inteligencia emocional en un contexto educativo. La 

inteligencia emocional ha sido estudiada desde la óptica de los modelos 

mixtos, con foco en la personalidad relacionada con la inteligencia 

emocional (Goleman, 1995) y los modelos de habilidades, centrados en 

cómo capturar y utilizar la inteligencia emocional en el aprendizaje 

(Salovey y Mayer, 1990). Sin embargo, es necesario el uso de medidas más 

objetivas de la inteligencia emocional (Schutte et al., 1998), con el objetivo 

de avanzar en el conocimiento y superar algunas posibles limitaciones 

existentes (Davies et al., 1998). 

En segundo lugar, y según Palmer et al., (2002) debido a que tanto la 

inteligencia emocional como la personalidad explican las diferencias 

individuales en la satisfacción con la vida, examinar estas variables en 

combinación puede delinear mejor por qué las personas difieren en este 

importante valor humano. Ya previamente Locke (1976) identificó la 
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satisfacción laboral como un estado emocional, y posteriormente este 

concepto ha sido uno de los más relacionados con la felicidad laboral. Otros 

autores como Connolly y Viswesvaran (2000), observaron como la 

satisfacción laboral y la disposición afectiva tenían una importante 

correlación, sin embargo, también destacaron que la satisfacción laboral 

podía ser explicada por otros diversos factores que no fueron tenidos en 

cuenta. Sin embargo, parece relevante que el ser consciente y comprender 

nuestras emociones podría afectar a la satisfacción laboral, y por tanto a la 

felicidad en el trabajo. 

Por otro lado, el trabajo realizado por Wong y Law (2002), centró 

sus esfuerzos en estudiar la inteligencia emocional en los líderes, dando 

como resultado una nueva escala de medida de la inteligencia emocional, 

abreviada y validada según los parámetros establecidos por Mayer y 

Salovey (1997). Su aplicación arrojó resultados significativos entre la 

inteligencia emocional, el desempeño laboral y la satisfacción laboral. 

Otros estudios, como el realizado por Downey (2008), utilizaron esta escala 

para determinar la relación entre la satisfacción laboral y la inteligencia 

emocional del personal administrativo, arrojando resultados de correlación 

positivos. Otras investigaciones realizadas relacionan la inteligencia 

emocional y las actitudes positivas (Mustafa y Amjad, 2011). A día de hoy, 

todavía no parece claro de qué depende la felicidad en el trabajo (Muchiri 

et al., 2012) y cómo la inteligencia emocional puede contribuir a explicarla. 

Finalmente destacar que, de acuerdo con la Teoría de la 

Conservación de Recursos o Teoría COR (Hobfoll, 1988), los recursos 

laborales pueden iniciar una espiral de ganancias para generar nuevos 

recursos laborales y establecer la base de un proceso de desarrollo y 



Capítulo 5. Propuesta de hipótesis 

126 
 

amplificación de recursos, lo que conduce a nuevos recursos laborales y 

mejores actitudes positivas y sentimientos de salud relacionados con el 

trabajo (Hakanen. Et al., 2006). Todo ello parece cobrar especial relevancia 

como mecanismos de protección de los docentes frente a los efectos 

desfavorables de las elevadas cargas de trabajo que les permitan mantener 

y potenciar su felicidad en el trabajo. Por todo lo anterior dicho, la primera 

hipótesis de esta tesis es: 

(H1): La inteligencia emocional tiene un efecto directo y positivo 

en la felicidad en el trabajo. 

 

5.4. La resiliencia como variable mediadora de la relación entre 

la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo. 

 

5.4.1. La relación entre la inteligencia emocional y la resiliencia. 

 

En nuestro trabajo de investigación consideramos el papel que la 

resiliencia puede realizar como variable mediadora entre la inteligencia 

emocional y la felicidad en el trabajo. Autores como Luthar et al., (2000) 

encontraron distintos ámbitos donde puede manifestarse la resiliencia, 

como suponen los niveles emocionales, conductuales o educativos, entre 

otros. En este camino, las investigaciones han intentado encontrar cuales 

son las cualidades específicas que identifican y transforman a las personas 

en individuos resilientes. Sin embargo, parece que los investigadores 

todavía están tratando de identificar aquellos factores que mejoran la 

resiliencia, lo que requiere el examen de conceptos relacionados, como la 

competencia, los recursos o los activos de la persona, incluida la 
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inteligencia emocional. Jacelon (1997) identificaba la capacidad resiliente 

como la combinación de características relativas a la personalidad, a la 

psicología y a aspectos físicos como los sistemas homeostáticos, detectando 

varias de estas características como suponen el nivel de autoconfianza, 

autodisciplina, flexibilidad, habilidades en la resolución de problemas, 

curiosidad o la propia inteligencia. Es por ello que la inteligencia 

emocional, como un tipo más de inteligencia, podría tener una relación 

significativa en la resiliencia de las personas. 

Es importante destacar que, para explicar la posible relación entre la 

inteligencia emocional y la resiliencia, debemos destacar la idea de que los 

individuos tienen ciertas capacidades para hacer frente a situaciones de 

riesgo o adversas (Werner y Smith, 1992). La identificación de los factores 

protectores que limitan la aparición de tales situaciones es fundamental para 

comprender la capacidad de transformación y los eventos negativos (Wolin 

y Wolin, 1995). 

Por otro lado, cuando nos referimos a contextos educativos, hay una 

gran diversidad de factores profesionales y personales de los docentes 

influyentes y que dan sentido a su dedicación y compromiso con su 

profesión (Gu y Day, 2007). Cambiar el modelo existente de situaciones 

estresantes en los docentes hacia una visión de resiliencia, podría 

representar una nueva forma de entender cómo los docentes son capaces de 

mantener su compromiso. Y motivación en escenarios tan volátiles. El 

desempeño de un trabajo con gran vocación, motivación y autoeficacia 

carga el sentido de la resiliencia como una “recuperación continua” con el 

objetivo de promover el éxito personal y profesional de los alumnos a su 

cargo. Por tanto, la capacidad de resiliencia entre los docentes podría ser 
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promovida por los niveles de inteligencia emocional. El contexto donde 

desarrollan su trabajo estos profesionales es complejo y de alta intensidad, 

con continuas faltas de tiempo en la jornada laboral, así como la escasez de 

recursos o la propia sensación de abandono en algunos momentos 

supondrían situaciones muy adversas a las que se tienen que enfrentar los 

profesionales. En esta situación, el recurso de la inteligencia emocional 

empoderaría a los docentes para hacer frente a circunstancias de alta 

exigencia. 

 

5.4.2. La relación entre la resiliencia y la felicidad en el trabajo. 

 

Si abordamos el concepto de salud y de felicidad en el ámbito laboral 

observamos que se encuentran muy ligados. Hoy en día parece que el 

concepto de “organizaciones saludables” busca ganarse paso, y dentro de 

este concepto encontramos el de resiliencia. Autores como Fusilier y 

Manning (2005) y su revisión de la literatura muestran una vinculación 

entre la salud y la resiliencia, donde factores como el estrés podrían 

condicionar el bienestar laboral y la salud de los trabajadores. Por tanto, 

lograr la recuperación tras la adaptación de la persona y su capacidad para 

hacer frente a la falta de protección ante aquellos elementos que produzca 

situaciones estresantes en las organizaciones podría ser la respuesta a un 

desarrollo organizacional más productivo, con la consecuente ventaja para 

la organización (Ferrer y Guerra, 2007). 

Por otro lado, resulta interesante observar cómo otros autores han 

vinculado la resiliencia con el optimismo (Maddi y Hightower, 1999) y 
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cómo aquellas personas con mayor resiliencia hacen frente a la vida con 

mayor optimismo y disponen de niveles superiores en sus emociones. La 

psicología positiva y sus investigadores parecen afirmar que un carácter 

fuerte y resistente es importante de cara al crecimiento personal y mental, 

siendo más importante aumentar los niveles de positividad que minimizar 

los de negatividad (Furlong et al., 2009), mientras que otros autores como 

Seligman (2002) argumentan que la auténtica felicidad puede ser 

descubierta si encontramos y desarrollamos aquella fuerza vital de cada 

individuo, y reconocer la fuerza del carácter y los logros laborales 

aumentarían la satisfacción y felicidad con la vida. Debido a ello, 

consideramos que, según las evidencias científicas y la literatura existente, 

la resiliencia puede tener un efecto positivo en la felicidad laboral de las 

personas, y el reconocimiento de las emociones puede suponer un factor 

fundamental para lograrlo. Por lo que la inteligencia emocional tendría un 

efecto directo sobre la resiliencia, y a su vez la resiliencia influiría en la 

felicidad en el trabajo. 

En conclusión, y por todo lo expuesto anteriormente, presentamos 

nuestra segunda hipótesis, en la que la inteligencia emocional tiene un 

efecto directo sobre la resiliencia, y a su vez la resiliencia influye en 

felicidad en el trabajo: 

(H2): La resiliencia ejerce un papel mediador en la relación entre 

la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo. 
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5.5. Conclusiones sobre las hipótesis del estudio. 

 

Con el desarrollo de la presente tesis pretendemos realizar un trabajo 

de investigación que avance el conocimiento de los antecedentes de la 

felicidad en el trabajo, profundizando en variables que durante los últimos 

años han aumentado su repercusión e importancia en el área de 

conocimiento de Organización de Empresas, como son la inteligencia 

emocional y la resiliencia. Con el objetivo de su estudio, se ha realizado 

una investigación en un contexto formado por docentes de Educación 

Secundaria y Formación Profesional en la Comunidad Autónoma de 

Andalucía. 

Esta tesis propone una relación directa y positiva entre la inteligencia 

emocional y la felicidad, y un efecto mediador de la resiliencia en la 

relación entre la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo. La figura 

3 presenta el modelo de relaciones propuesto. 

  



Capítulo 5. Propuesta de hipótesis 

131 
 

Figura 3. Modelo de relaciones propuesto. 
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6.1. Definición de las unidades de observación. 

 

Esta tesis pretende analizar el impacto de la inteligencia emocional 

en la felicidad en el trabajo. Tendremos en cuenta el posible efecto 

mediador que la resiliencia puede tener en esta relación. De esta forma, 

podemos obtener una relación directa y otra indirecta de la inteligencia 

emocional sobre la felicidad en el trabajo. Según Rubin y Babbie (2016), 

las hipótesis planteadas explicarían que los cambios en una variable 

producirían cambios en otra, y para ello, definiremos las unidades de 

observación que darán forma a las variables. 

En primer lugar, el individuo será considerado como unidad de 

análisis, pese a que la felicidad en el trabajo puede ser estudiado también a 

otros niveles superiores. Con ello pretendemos incidir en aquellos aspectos 

que mejoran a nivel individual la felicidad de cada persona en el trabajo. La 

realidad observada se encuentra en un grupo delimitado de trabajadores: los 

docentes de Educación Secundaria y Formación Profesional de la 

Comunidad Autónoma de Andalucía, la comunidad autónoma más poblada 

de España con un total de 8.472.407 personas, según las cifras oficiales de 

población resultantes de la revisión del Padrón municipal a 1 de enero del 

2021 por el INE (Instituto Nacional de Estadística). Lo que me ha motivado 

a elegir a esta población es porque representa el colectivo más grande de 

docentes amparados bajo unas mismas directrices de organización y 

normativa de funcionamiento de toda España, siendo a su vez una muestra 

intensiva en conocimiento. Esto es muy interesante al estudiar variables que 

adquieren especial relevancia en estos contextos, donde el bienestar entre 

los profesionales intensivos en conocimiento parece mejorar el rendimiento 
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(Edgar et al., 2015) así como otros aspectos relacionados como la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional, los cuales han 

demostrado su precisión y validez en contextos intensivos de conocimiento. 

(Salas-Vallina et al., 2017c). Esto se ve apoyado también en otras 

investigaciones, como las desarrolladas por otros autores como Tarcan et 

al., (2017) quienes también sugerirían que los empleados en contextos 

intensivos en conocimiento se encuentran más satisfechos en el trabajo, 

incidiendo en la felicidad laboral. 

 

6.2. Metodología de investigación. 

 

Para llevar a cabo esta investigación, hemos hecho uso del método 

científico. Nos centraremos en sus dos bases fundamentales: por un lado, 

que todo puede cuestionarse, y que la base del conocimiento corresponde a 

la observación de las evidencias. 

En este estudio, se ha optado por la realización y puesta en práctica 

del método cuantitativo. Para la obtención de la información ha utilizado la 

herramienta del formulario o encuesta, con el fin de obtener información de 

carácter cuantitativo. Según Babbie (2020), el uso de encuestas supone 

aplicar una metodología de interrogación a una muestra que representa a 

una población, con ciertas ventajas e inconvenientes en su aplicación. 

El cuestionario utilizado ha sido electrónico, con un doble objetivo: 

por un lado, reducir los costes de forma significativa, al no tener que 

desplazarse físicamente para la entrega de los cuestionarios a nivel 

individual y, por otro lado, simplificar en gran medida la propia 
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complejidad en el tratamiento de la información al ir autocompletándose las 

respuestas en una hoja de cálculo a medida que nuestro público objetivo 

finalice la realización de la encuesta. 

 

6.3. Los modelos de ecuaciones estructurales de mínimos 

cuadrados parciales (PLS-SEM). 

 

La verificación de las escalas de medida y la comprobación de las 

hipótesis se ha realizado a través de modelos de ecuaciones estructurales, 

los cuales nos permitirán estudiar relaciones de dependencia múltiples. 

Resulta de especial interés el uso de esta metodología ya que nos permite 

identificar errores de medidas entre las diversas variables, así como la 

observación de posibles conceptos latentes. Las variables latentes 

representan conceptos teóricos que únicamente se pueden detectar mediante 

variables observables. 

La aplicación de ecuaciones estructurales resulta una metodología 

muy adecuada para confirmar la validez y fiabilidad de las escalas 

utilizadas, así como para medir la intensidad de las relaciones que se 

proponen en el modelo de estudio con las hipótesis propuestas, aportando 

información sobre como las diferentes variables pueden producir efectos 

directos o indirectos entre los diferentes constructos. Según Hair et al., 

(2009), los modelos de ecuaciones estructurales tienen en cuenta las 

relaciones de dependencia, tanto cruzadas como múltiples, y su capacidad 

para mostrar aquellos conceptos que no pueden ser vistos directamente en 

las relaciones existentes, teniendo en cuenta los errores de medida que se 

pueden producir. También otros autores argumentan la relevancia del uso 
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de métodos de ecuaciones estructurales en ámbitos como las ciencias 

sociales (Ruiz et al., 2010). Su utilización se materializa en la realización 

de un análisis factorial y de regresión, resultando por tanto una metodología 

idónea para analizar las hipótesis que se han planteado en esta 

investigación. 

Gracias al uso de los modelos de ecuaciones estructurales, el estudio 

de diversas ecuaciones con diferentes variables resulta más asequible. Las 

ecuaciones estructurales tienen la característica de poder analizar errores en 

de medida, conseguir los indicadores de los errores y de otros conceptos 

latentes, además de cuantificar la validez y fiabilidad de las escalas 

utilizadas en la medida de distintos constructos. Las variables latentes 

suponen un concepto solo detectable mediante variables observables. 

Según Ruiz et al., (2010; p.34), los modelos de ecuaciones estructurales son 

“una técnica de análisis estadístico multivariante utilizada para contrastar 

modelos que proponen relaciones causales entre las variables” además de 

poder dar forma a teorías complejas, contrastándolas e incluyendo 

relaciones entre las variables. Hair et al., (2009) identifica que los modelos 

de ecuaciones estructurales o también llamados modelos confirmatorios (ya 

que buscan “confirmar” con el análisis de la muestra aquellas relaciones 

que se hayan propuesto teniendo en cuenta la teoría usada como referencia) 

estiman las relaciones de dependencia y la capacidad de representar 

conceptos no observables directamente en las relaciones. 

Según Cupani (2012), los modelos de ecuaciones estructurales 

combinan tanto el análisis factorial como la regresión múltiple, y este 

proceso se lleva a cabo mediante la consecución de un total de seis pasos 

recomendados: 1) Especificación, 2) Identificación, 3) Estimación de 
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parámetros, 4) Evaluación del ajuste, 5) Reespecificación del modelo y 6) 

Interpretación de resultados. 

Podemos detallar a continuación cada fase del modelo: 

1) Especificación: en esta fase se aplican los conocimientos 

teóricos sobre aquello que se está estudiando y se establecen las 

hipotéticas relaciones entre aquellas variables observables y 

relativas a los efectos causales de otras variables latentes, que 

deberán ser corroboradas al ejecutar el modelo matemático y 

observar los resultados obtenidos. 

2) Identificación: en esta fase se deben asegurar que los parámetros 

del modelo pueden ser estimados, es decir, si existe una solución 

para cada parámetro y esta es única. Esto corresponderá a una 

expresión algebraica asociada a cada parámetro en función de las 

varianzas y covarianzas de la muestra. 

3) Estimación de parámetros: esta fase supone determinar 

aquellos valores asociados a los parámetros desconocidos y el 

error de medición que disponen. 

4) Evaluación del ajuste: en esta fase se analiza la exactitud de las 

suposiciones realizadas en el modelo con el objetivo de 

determinar si el modelo propuesto sirve como simulador del 

fenómeno real, prediciendo por tanto la realidad y siendo un 

modelo correcto. Según Hu y Bentler (1998), es recomendable 

hacer uso de diversos indicadores para poder evaluar el ajuste de 

un modelo, destacando el indicador estadístico de chi-cuadrado. 
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5) Reespecificación del modelo: en esta fase se buscarán métodos 

para mejorar el ajuste del modelo, así como la relación existente 

con la teoría que subyace al mismo. Para ello, el proceso 

constaría de eliminar o añadir parámetros estimados del modelo 

inicial considerando en todo momento las justificaciones 

teóricas, así como disponer previamente a ser modificado una 

validación cruzada sobre un conjunto distinto de datos. 

6) Interpretación de resultados: esta última fase conlleva 

observar los resultados obtenidos evaluando detenidamente las 

diversas pruebas estadísticas que determinan si la teoría 

propuesta ofrece un ajuste adecuado sobre los datos empíricos. 

En el caso de la presente tesis, cabe destacar que dentro de los 

modelos de ecuaciones estructurales (Structural Equation Model o SEM), 

el modelo de ecuaciones estructurales de mínimos cuadrados parciales 

(Partial Least Squares Structural Equation Model o PLS-SEM) se ha 

convertido en un método popular para estimar modelos complejos con 

variables latentes y sus relaciones. Este procedimiento, evolución del 

modelo desarrollado por el enconometrista Herman O.A. Wold (Wold, 

1980), se centra en estimar los parámetros de un conjunto de ecuaciones en 

un modelo de ecuaciones estructurales, combinando el análisis de 

componentes principales con el de regresión. El modelo PLS-SEM ha sido 

utilizado con validez en una gran amplitud de ámbitos, entre los cuales 

destacamos la gestión de organizaciones y sus recursos humanos (Sosik et 

al., 2009), por lo que sería un campo de actuación relacionado con nuestro 

estudio planteado. 
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Uno de los principales motivos por los que el uso del PLS-SEM se 

está extendiendo a un ritmo acelerado en numerosos estudios es debido a 

que el método permite la estimación de modelos con altos niveles de 

complejidad, haciendo uso de numerosos constructos y variables, 

atendiendo a objetivos de análisis predictivos. Además, la flexibilidad que 

ofrece este método en la introducción de datos y la construcción de 

relaciones entre constructos y variables supone un gran valor añadido, 

además de la posibilidad de hacer uso de diferentes softwares con interfaces 

relativamente sencillas para el usuario. 

El modelo PLS-SEM se fundamenta en un diagrama donde aparecen 

las hipótesis y las relaciones entre las variables que se analizarán mediante 

un análisis por modelo de ecuaciones estructurales. Los constructos son 

representados mediante óvalos y vinculados mediante flechas. Los 

indicadores son las variables que representan datos pendientes de procesar 

y se simbolizan mediante rectángulos. En el modelo PLS-SEM, el orden y 

ubicación de los constructos dependen de la experiencia del investigador y 

su conocimiento, siendo el orden habitual de izquierda a derecha, donde las 

variables de la izquierda son aquellas independientes y las de la parte 

derecha dependientes, sin embargo, las variables latentes también pueden 

funcionar como dependientes o independientes en los diferentes modelos 

(Haenlein y Kaplan, 2004). Cabe destacar que, si una variable latente solo 

funciona como independiente, se denominará exógena, sin embargo, si esta 

puede funcionar como dependiente, o independiente y dependiente, recibirá 

el nombre de endógena, conteniendo un término de error, el cual 

normalmente se omite en las visualizaciones de los modelos PLS. Sin 

embargo, la existencia de un término de error en un constructo puede llegar 
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a ser equivalente a la variable de interés si se produce un ajuste perfecto en 

el modelo (Grace y Bollen, 2008). Las fuerzas de las relaciones entre las 

variables latentes son representadas mediante coeficientes, siendo estos los 

resultados de la regresión de cada variable latente endógena con sus 

constructos directos predecesores. Dentro de los modelos PLS, aquellos 

formados por indicadores compuestos parecen poder considerarse un medio 

para capturar la esencia de una variable conceptual por medio de un número 

limitado de indicadores (Dijkstra y Henseler, 2011). Esto sería muy 

interesante en nuestra investigación, ya que estudios más recientes 

sostienen que los indicadores compuestos se pueden usar para medir 

cualquier concepto, incluidas las actitudes, las percepciones y las 

intenciones de comportamiento (Nitzl y Chin, 2017). Resulta interesante 

destacar que, a diferencia de los modelos de ecuaciones estructurales 

basados en factores, PLS-SEM realiza los cálculos de forma explícita para 

las variables latentes, estimando las variables no observables como 

combinaciones de sus indicadores (Fornell y Bookstein, 1982) y cuyos 

compuestos resultantes capturan la mayoría de la varianza de los 

indicadores de los constructos exógenos. 

Los modelos basados en PLS-SEM reúnen varias características que 

los hacen especialmente relevantes para este estudio. En primer lugar, el 

modelo de ecuaciones estructurales de mínimos cuadrados parciales hace 

uso de todos los indicadores de los modelos de medición formativos como 

indicadores compuestos, por lo que los constructos en PLS-SEM no tienen 

un término de error como los indicadores causales en los sistemas de 

ecuaciones estructurales basados en factores. (Diamantopoulos, 2011), y, 

por último, en PLS-SEM siempre se produce una única puntuación 
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especifica y determinada para cada compuesto. En los últimos años 

encontramos estudios donde se argumenta que el uso de mínimos cuadrados 

parciales superaría a SEM basado en factores en términos de predicción 

(Evermann y Tate, 2016). Por tanto, el uso de PLS-SEM parece ofrecer un 

mayor poder estadístico en comparación con SEM basado en factores, 

identificando aquellos efectos significativos con mayor facilidad. Otros 

estudios argumentan y evidencian el poder estadístico de PLS-SEM 

(Goodhue et al., 2012), haciéndolo muy adecuado para aquellos entornos 

de investigación donde la teoría está menos desarrollada, como resulta en 

nuestro estudio, siendo uno de los objetivos revelar posibles relaciones 

significativas. 

Una de las grandes ventajas del uso de PLS-SEM que resulta 

interesante para esta investigación es que funciona de manera más eficiente 

en modelos complejos (Willaby et al., 2015), ofreciendo a su vez de un 

número de indicadores por constructo superior que en modelos de 

ecuaciones estructurales basados en factores. Además, el algoritmo PLS-

SEM no calcula simultáneamente todas las relaciones del modelo, sino que 

utiliza regresiones separadas de mínimos cuadrados ordinarios para estimar 

las relaciones de regresión parcial del modelo, ofreciendo como resultado 

una cantidad total de parámetros extremadamente alta en relación con el 

tamaño de la muestra. En definitiva, PLS-SEM ofrece una buena 

aproximación de modelos de factores comunes en situaciones en las que 

modelos de ecuaciones estructurales basado en factores no puede ofrecer 

resultados debido a sus limitaciones metodológicas por la complejidad del 

modelo, disponer de variables compuestas o por el tamaño de muestra. 

(Sarstedt et al., 2016; Willaby et al., 2015). 
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Por todo ello, consideramos que el modelo de ecuaciones 

estructurales de mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM) supone una 

adecuada metodología que nos permitirá contrastar las hipótesis planteadas 

en nuestra investigación. 

 

6.3.1. Escalas de medida 

 

El modelo teórico propuesto para este trabajo de investigación se 

encuentra integrado por tres constructos: inteligencia emocional, resiliencia 

y felicidad en el trabajo. Partimos de que todos los constructos serán 

medidos haciendo uso de escalas ya validadas, lo cual facilitará la 

consecución de datos contrastables, así como la obtención de conclusiones 

basadas en información fiable. 

 

6.3.2. Medición de la inteligencia emocional. 

 

Para medir la inteligencia emocional se han realizado durante años 

numerosas propuestas de escalas con cuestiones en formato de 

autorealización (Cohen et al., 1983; Lyubomirsky y Lepper, 1999). Hemos 

utilizado la escala Wong-Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS) 

(Wong y Law, 2002), creada para el contexto laboral y por su facilidad de 

uso al disponer de 16 ítems, en un rango de valroes de 1 a 5. Esta escala 

tiene en cuenta la evaluación, valoración y expresión de las emociones 

propias, así como el reconocimiento de las emociones de otras personas, 

además del uso de la emoción para facilitar el desempeño y la regulación 
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de las propias emociones. Las investigaciones previas a esta tesis que han 

hecho uso de esta escala permitieron comprobar su validez. (Merino Soto 

et al., 2016). (Ver Anexo A). 

 

6.3.3. Medición de la felicidad en el trabajo. 

 

Para medir la felicidad en el trabajo, hemos utilizado una escala tipo 

Likert, con valores en un rango de 1 a 5 utilizada y validada en distintos 

trabajos, como Salas-Vallina y Alegre (2018a). Se definió la felicidad en el 

trabajo en base a sus tres dimensiones: compromiso, satisfacción laboral y 

compromiso organizacional afectivo. (Ver Anexo B). 

 

6.3.4. Medición de la resiliencia. 

 

La resiliencia se ha medido haciendo uso de la escala Likert adaptada 

por Jung y Yoon (2015) sobre las escalas de elementos múltiples de Luthans 

et al., (2007), la cual analiza cuatro dimensiones del capital psicológico 

positivo de los empleados: esperanza, autoeficacia, resiliencia y optimismo, 

en un rango de valores de 1 a 5 (Ver Anexo C). 

 

6.4. Universo de estudio. 

 

Para poder llevar a cabo la validación de las hipótesis planteadas, la 

población objetivo serán los profesionales de la educación no universitaria 



Capítulo 6. Metodología 

146 
 

en la Comunidad Autónoma de Andalucía, en concreto los docentes que 

desarrollan su trabajo en Educación Secundaria y Formación Profesional. 

Por otro lado, un aspecto de vital importancia que ha motivado a elegir esta 

población es debido a que representa el colectivo más grande de docentes 

amparados bajo unas mismas directrices de organización y normativa de 

funcionamiento de toda España, siendo a su vez una muestra intensiva en 

conocimiento. 

Para la recogida de la información se ha hecho uso de un cuestionario 

electrónico accesible mediante enlace de invitación y difundido mediante 

canales de comunicación directos y online. Se realizó un seguimiento con 

el objetivo de recabar la mayor cantidad de cuestionarios posibles, 

obteniendo un total de 200 encuestas obtenidas de forma totalmente 

satisfactoria. A continuación, se muestra en la tabla 1 el número de centros 

por provincia que finalmente participaron en la muestra. 
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Tabla 1. Número de centros participantes por provincias. 

(Fuente: Elaboración propia.) 

Provincia 
N.º de centros 

participantes 

Almería 2 

Cádiz 5 

Córdoba 7 

Granada 11 

Huelva 13 

Jaén 8 

Málaga 37 

Sevilla 10 

TOTAL 93 

 

El trabajo de campo fue llevado a cabo entre los meses de febrero y 

marzo de 2020. Se hizo uso del cuestionario online a través de un enlace 

web como sistema general para la recolección de la información. En el 

propio cuestionario y a modo de presentación se describe el proyecto de 

investigación planteado, así como que la información será tratada de forma 

totalmente anónima, manteniendo la confidencialidad de los datos. La 

encuesta electrónica corresponde a un formulario en el que cada ítem 
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dispone de un campo de respuesta con puntos del 1 al 5, donde el sujeto 

habrá de seleccionar uno de entre ellos (1=Totalmente en desacuerdo, 

5=Totalmente de acuerdo).  

El uso de este sistema, así como la utilización del correo electrónico 

para la difusión del formulario, ha resultado en una reducción significativa 

de costes asociados a desplazamientos e impresión de formularios, así como 

una mejora en la velocidad y facilidad del tratamiento de la información 

obtenida tras su cumplimentación. 

Tras una primera observación de los datos obtenidos, nos 

encontramos ante una población relativamente mayor, con una media de 

44,35 años de edad, donde predominan las mujeres (67.25%) respecto a los 

hombres (32,75%). A continuación, mostraremos los resultados empíricos 

de la investigación tras analizar detenidamente la muestra obtenida. 
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7.1. Análisis de sesgo. 

 

Antes de analizar el modelo de medida y el modelo estructural, 

evaluaremos el riesgo de sesgo del método común, debido a que en esta 

investigación nos encontramos ante un único informante proporcionando 

información de todas las variables del modelo. Por ello, existe riesgo de que 

los resultados estén sesgados, incrementando las relaciones estimadas entre 

las variables. Para analizar la posible existencia del riesgo de sesgo, 

realizamos el test del único factor de Harman (Podsakoff et al., 2003). Este 

test permite conocer si existe riesgo de método común, y en ese caso 

emergería un factor único latente de todos los ítems incluidos en todas las 

variables. El test puede realizarse a través del análisis factorial 

confirmatorio, en el cual todos los ítems de todas las variables se 

considerarían como indicadores de un único factor latente que recogería la 

varianza común de todos estos ítems. Los resultados del análisis factorial 

confirmatorio de un único factor nos indica la ausencia de sesgo de método 

común, ya que los índices de ajuste del modelo quedan lejos de los valores 

recomendados (χ2 = 2.684,168; d. f. = 528; p < 0,001; BBNNFI = 0,279; 

CFI = 0,327; RMSEA = 0,122). En otras palabras, la utilización de un único 

informante para todas las variables del modelo no debería afectar a los 

resultados del modelo. 

Además, se han aplicado algunas medidas para minimizar el riesgo 

de sesgo. Una de estas medidas ha consistido en comprobar que los ítems 

del cuestionario eran sencillos y claros de entender. Para ello, se analizaron 

inicialmente por un grupo de profesores para asegurar su adecuada 

interpretación. 
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7.2. Variables de control. 

 

Las variables de control son aquellas que no forman parte del 

objetivo principal de investigación, pero que se controlan debido a su 

potencial influencia en la variable dependiente. Las variables de control 

tienen un papel clave dadas las dificultades prácticas para implementar 

investigaciones experimentales y quasi-experimentales. En esta tesis se han 

utilizado las variables de control de edad, sexo, estabilidad laboral y 

antigüedad en el sector. La edad puede ser una variable clave que influya 

en la felicidad en el trabajo de los empleados y ha sido utilizada, al igual 

que el sexo, en estudios previos sobre felicidad en el trabajo (Johnston et 

al., 2013). Por otro lado, en el sector público español, los empleados pueden 

no tener estabilidad laboral si están contratados como personal interino, es 

decir, personal temporal en régimen laboral, y esta falta de seguridad 

laboral podría influir en su nivel de felicidad en el trabajo. También hemos 

considerado que la antigüedad puede ser un factor que influya en la 

felicidad en el trabajo, al ser un sector que demanda altos niveles de energía 

y dedicación, por lo que los empleados podrían ver reducida su felicidad en 

el trabajo con el paso de los años y la pérdida de condiciones físicas y/o 

mentales. 

 

7.3. Procedimiento de análisis. 

 

La presente tesis utiliza la técnica Partial Least Squares (PLS), la 

cual fue concebida para adaptarse mejor a las características que presentan 

las ciencias sociales, sustituyendo la idea de causalidad por la de 
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predictibilidad (Wold, 1980). Entre las ventajas de la utilización de PLS, 

podemos encontrar la capacidad de analizar relaciones para las que la teoría 

puede no estar suficientemente desarrollada, así como en modelos de 

investigación con cierta complejidad, como es el caso de los modelos con 

efectos mediadores (Legate et al., 2021). Además, este enfoque 

metodológico está cada vez más reconocido en el área de Gestión de 

Recursos Humanos (Ringle et al., 2020). Se utilizó el programa informático 

Smart PLS 3.0 como herramienta para realizar el análisis desde el enfoque 

PLS. 

 

7.4. Evaluación del modelo de medida. 

 

Los estadísticos descriptivos muestran correlaciones significativas 

entre los constructos del modelo propuesto, aunque con valores no 

excesivos que sugieren la existencia de validez discriminante. Se utilizaron 

cuatro variables de control, edad, sexo, estabilidad laboral (variable 

dicotómica, correspondiendo el valor 0 a la categoría de “hombre”, y el 

valor 1 a la categoría “mujer”) y antigüedad en el sector (variable 

dicotómica correspondiendo el valor 0 a la categoría “funcionario”, y el 

valor 1 a la categoría “interino”). Los resultados muestran que la media de 

edad de la muestra es de 44,35 años, siendo la desviación típica de 9,100. 

La media de la variable sexo es de 0,660 (desviación típica de 0,475), lo 

cual indica una pequeña mayor proporción de mujeres. La media de la 

variable estabilidad laboral es de 0,335 (desviación típica de 0,473), 

mostrando un mayor número de personas con la categoría de funcionarios. 
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La media de la antigüedad en el sector es de 12,935 (desviación típica de 

10,656). 

A continuación, encontramos en la figura 4 el resultado del modelo 

PLS y en la tabla 2 las medias, desviaciones estándar y correlaciones 

obtenidas. 
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Figura 4. Resultados del modelo PLS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



Capítulo 7. Resultados empíricos de la investigación 

158 
 

Tabla 2. Medias, desviaciones estándar y correlaciones. 

 
MEDIA DE IE RES 

IE 4,041 0,463   

RES 3,811 0,714 0,526**  

HAW 3,899 ,0677 0.378** 0.347** 

 

Nota: **p ≤ ,01. ESTL = Estabilidad laboral (0 = funcionario; 1 = 

interino); ANTSEC = Antigüedad en el sector; IE = Inteligencia 

Emocional; RES = Resiliencia; HAW = Felicidad en el trabajo (Happiness 

At Work). 

 

Para analizar el ajuste del modelo, es frecuente la utilización del 

índice Standardised Root Mean Residuals (SRMR), el cual evalúa la 

magnitud media de las diferencias entre las correlaciones observadas y 

esperadas (Henseler et al., 2015). Sin embargo, algunos autores afirman que 

PLS no aporta un índice SRMR basado en bootstrapping, el cual aportaría 

una metodología mucho más sólida para valorar el ajuste del modelo (Yuan 

y Hayashi, 2003; Kumar y Purani, 2018), por lo que realizamos análisis 

complementarios a través del RMSEA y del chi-cuadrado normado. 

Descartamos el índice Comparative Fit Index (CFI), debido a que, aunque 

el modelo reporta un valor inferior al valor recomendado de corte (0,9), el 

valor de RMSEA es satisfactorio (0,078). Lai y Green (2016) demostraron 

que las inconsistencias entre los valores de los índices RMSEA y CFI no 

implican un peor ajuste del modelo. De forma complementaria, el valor del 

chi-cuadrado normado, entendido como la división del valor de chi-
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cuadrado entre los grados de libertad, es inferior al valor recomendado de 

4 (2,219), confirmando un buen ajuste del modelo. 

Además, la calidad del modelo de medida se evaluó a través de la 

fiabilidad, la validez convergente y la validez discriminante. A 

continuación, la tabla 3 muestra que la fiabilidad compuesta de todos los 

constructos es superior al valor de referencia de 0,70 (Hair et al., 2017), lo 

cual revela consistencia interna en todos los constructos. También se 

analizaron las cargas factoriales y la varianza media extraída con el fin de 

confirmar la validez convergente. La tabla 3 muestra que prácticamente 

todas las cargas factoriales exceden el valor de 0,6 (excepto dos valores 

muy próximos). Se eliminaron dos ítems de la escala HAW con valores 

inferiores a 0,40 (Hair et al., 2017). Destacar que las varianzas medias 

extraídas de todos los constructos son mayores del valor de corte de 0,50 y 

que los valores de las varianzas medias extraídas revelan que cada 

constructo explica al menos el 50% de la varianza asignada (Hair et al., 

2017). Así mismo, de acuerdo con Fornell y Larcker (1981) valores de la 

varianza media extraída superiores a 0,4 y valores de la fiabilidad 

compuesta superiores a 0,6 confirman la validez discriminante. Todo ello 

indica que los constructos tienen niveles satisfactorios de validez 

convergente. 
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Tabla 3. Resultados del modelo de medida. 

Factores Cargas factoriales t-valor α FC VME 

IE      

SEA   0,840 0,907 0,711 

SEA1 0,758*** 13,120    
SEA2 0,894*** 48,375    

SEA3 0,914*** 64,088    

SEA4 0,796*** 21,605    

OEA   0,795 0,867 0,620 

OEA1 0,744*** 18,953    
OEA2 0,837*** 25,576    

OEA3 0,736*** 14,929    

OEA4 0,828*** 27,026    

UOE   0,822 0,883 0,656 

UOE1 0,701*** 17,881    

UOE2 0,849*** 30,484    
UOE3 0,832*** 27,102    

UOE4 0,847*** 30,325    

ROE   0,904 0,933 0,776 

ROE1 0,882*** 40,234    
ROE2 0,887*** 44,632    

ROE3 0,865*** 29,024    

ROE4 0,889*** 55,248    

RES   0,722 0,827 0,550 

RES1 0,593*** 6,882    

RES2 0,819*** 26,153    
RES3 0,852*** 45,069    

RES4 0,673*** 10,184    

HAW   0,722 0,883 0,520 
HAW1 0,742*** 17,351    

HAW2 0,770*** 19,595    

HAW3 0,803*** 25,980    
HAW4 0,584*** 8,951    

HAW5 0,738*** 15,173    

HAW6 0,721*** 9,628    

HAW7 0,668*** 7,888    

 

Nota: IE = Inteligencia emocional; SEA = Auto-evaluación de las 

emociones (Self-Emotion Appraisal); OEA = Evaluación de las emociones 

de otros (Others Emotional Appraisal); UOE = Uso de las emociones (Use 

Of Emotions); ROE = Regulación de las emociones (Regulation Of 

Emotion); RES = Resiliencia (Resilience); HAW = Felicidad en el trabajo 

(Happiness At Work); α = alfa de Cronbach; FC = Fiabilidad compuesta; 

VME = Varianza media extraída; ***p ≤ 0,001 
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En cuanto a la validez discriminante, se utilizó la ratio Heterotrait-

Monotrait (HTMT). Los resultados de esta ratio muestran valores inferiores 

al valor referencia de corte de 0,90 (Gold et al., 2001), lo cual revela que 

cada constructo es significativamente diferente del resto. La tabla 4 muestra 

los resultados de la ratio HTMT. 

 

Tabla 4. Validez discriminante (HTMT). 

 
IE RES 

   
IE   

RES 0,673  

HAW 0,505 0,476 

 

Nota: IE = Inteligencia emocional; RES = Resiliencia (Resilience); 

HAW = Felicidad en el trabajo (Happiness At Work). 
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7.5. Evaluación del modelo estructural. 

 

Una vez comprobada la calidad del modelo de medida, es necesario 

evaluar el modelo estructural. La evaluación del modelo estructural consiste 

en analizar la multicolinealidad, los coeficientes el coeficiente de 

determinación (R2) y la capacidad predictiva del modelo. En primer lugar, 

es fundamental asegurar la ausencia de multicolinealidad. Para ello, en la 

tabla 5 comprobamos que los valores internos de VIF fueron inferiores al 

valor de corte de 3,3 (Kock, 2015), lo cual indica que la multicolinealidad 

no es un problema en esta investigación. 

 

Tabla 5. VIF. 

Constructo VIF 

SEA 1,000 

OEA 1,000 

UOE 1,000 

ROE 1,000 

RES 1,000 

 

Nota: SEA = Auto-evaluación de las emociones (Self-Emotion 

Appraisal); OEA = Evaluación de las emociones de otros (Others 

Emotional Appraisal); UOE = Uso de las emociones (Use Of Emotions); 

ROE = Regulación de las emociones (Regulation Of Emotion); RES = 

Resiliencia (Resilience). 
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En este estudio, se ha propuesto dos hipótesis. Ambas se han 

analizado utilizando el procedimiento bootstrapping, con 2,000 

remuestreos. La tabla 6 muestra que, en relación a la primera hipótesis, la 

inteligencia emocional (IE) tiene un efecto directo y positivo en la felicidad 

en el trabajo (HAW) (β = 0,449, t = 6,495: LL = 0,322; UL = 0,592, p < 

0,001), con una capacidad explicativa de la felicidad en el trabajo (HAW) 

de 0,201. 

En relación a la segunda hipótesis, la misma tabla 6 muestra que la 

resiliencia (RES) tiene un efecto mediador entre la inteligencia emocional 

(IE) y la felicidad en el trabajo (HAW), (β = 0,131, t = 2,594: LL = 0,038; 

UL = 0,237, p < 0,001), mostrando una explicativa de la felicidad en el 

trabajo (HAW) de 0,236. 

 

Tabla 6. Evaluación de hipótesis. 

 

Nota: IE = Inteligencia emocional; RES = Resiliencia (Resilience); 

HAW = Felicidad en el trabajo (Happiness At Work). 

 

Finalmente, la capacidad predictiva del modelo se ha evaluado a 

través del índice Q2. La tabla 7 muestra que el error de predicción es 

inferior al valor predicho, mostrando significatividad predictiva (Shmueli 

Hipótesis Beta Error 

estándar 

Valor t Intervalo de 

confianza 95% 

Decisión 

IE -> HAW 0,449 0,069 6,495 [0,322; 0,592] Respaldada 

IE –> RES -> HAW 0,131 0,050 2,594 [0,038; 0,237] Respaldada 
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et al., 2019). Los valores Q2 fueron mayores que 0, revelando la relevancia 

predictiva del modelo de investigación (Hair et al., 2017). 

 

Tabla 7. Capacidad explicativa del modelo. 

 

 

 

 

 

Nota: SEA = Auto-evaluación de las emociones (Self-Emotion 

Appraisal); OEA = Evaluación de las emociones de otros (Others 

Emotional Appraisal); UOE = Uso de las emociones (Use Of Emotions); 

ROE = Regulación de las emociones (Regulation Of Emotion); RES = 

Resiliencia (Resilience); HAW = Felicidad en el trabajo (Happiness at 

Work) 

 

Factor R2 Q2 

SEA 0,696 0,486 

OEA 0,418 0,250 

UOE 0,491 0,311 

ROE 0,523 0,400 

RES 0,317 0,167 

HAW 0,236 0,068 
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8.1. Introducción. 

 

En este capítulo mostramos las conclusiones extraídas una vez 

obtenidos los resultados de nuestro estudio. Partiremos de las conclusiones 

procedentes de los resultados las hipótesis planteadas, y desarrollaremos las 

implicaciones prácticas y académicas que esta investigación puede 

proporcionar, para finalmente reflexionar sobre las limitaciones del estudio 

y las posibles nuevas líneas de investigación que pueden generarse, las 

cuales abrirán nuevas alternativas para continuar en la investigación de la 

felicidad en el trabajo en el área de conocimiento de Organización de 

Empresas, y en particular en el campo de la gestión de recursos humanos. 

Podemos afirmar que la felicidad puede ser un objetivo fundamental 

para la gran mayoría de las personas, y esta tesis se ha centrado en investigar 

los antecedentes de la felicidad en el trabajo en el nivel individual. En 

concreto, se ha propuesto un modelo en el que la inteligencia emocional es 

capaz de explicar mayores niveles de felicidad en el trabajo, siendo la 

resiliencia una variable que mejora la capacidad explicativa del modelo, es 

decir, ejerciendo un papel mediador entre la inteligencia emocional y la 

felicidad en el trabajo. 

Los resultados nos van a permitir contribuir en la literatura sobre 

felicidad en el trabajo en entornos organizativos, además de continuar con 

los avances en la investigación en relación a la inteligencia emocional y la 

resiliencia, conceptos cada vez más presentes en el área de conocimiento de 

Organización de Empresas. 
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8.2. Conclusiones sobre las escalas de medida. 

 

8.2.1. Conclusiones sobre las escalas de medida de la inteligencia 

emocional y la resiliencia. 

 

Con el desarrollo de esta investigación, hemos intentando aportar 

nuevas relaciones significativas entre los constructos de la inteligencia 

emocional y la resiliencia, así como la felicidad en el trabajo. En este 

proceso se hizo uso de escalas de medidas previamente validadas para su 

posterior análisis mediante un modelo de ecuaciones estructurales basado 

en mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Esta metodología ya ha sido 

puesta en funcionamiento con buenos resultados en áreas como la 

psicología o la sociología, áreas de conocimiento desde las que también se 

han analizado algunas de las variables del modelo propuesto. La escala 

utilizada para medir la inteligencia emocional, fue validada y desarrollada 

por Wong y Law (2002), creada específicamente con el objetivo de ser 

usada en contextos laborales. Por otro lado, la medición de la resiliencia se 

realizó haciendo uso la escala adaptada por Jung y Yoon (2015), la cual fue 

validada en el sector hotelero, perteneciente también al sector servicios 

como el nuestro, el sector educativo. 

Este trabajo ha contribuido a la literatura relacionada con la 

inteligencia emocional y la resiliencia aportando nuevas evidencias de que 

es posible medir ambas variables entre los profesionales del sector 

educativo público, en concreto los docentes de Educación Secundaria y 

Formación Profesional. Con ello, hemos ampliado el campo de utilización 

de estas escalas en el área de conocimiento de Organización de Empresas, 

ofreciendo nuevas opciones de investigación a través de estos constructos. 
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8.2.2. Conclusiones sobre la escala de medida de la felicidad en el 

trabajo. 

 

El número de investigaciones académicas relacionadas con las 

actitudes positivas requiere de mayores avances en el área de conocimiento 

de Organización de Empresas, especialmente en relación al concepto de 

felicidad en el trabajo. Se trata de un concepto que parte fundamentalmente 

del trabajo de Fisher (2010), la cual impulsó de nuevo el interés en medir y 

conceptualizar la felicidad en el trabajo. Años más tarde, Salas-Vallina et 

al., (2017a, 2017b) trabajaron en la validación de una nueva escala capaz 

de medir la felicidad en el trabajo a partir de las escalas desarrolladas por 

Allen y Meyer (1990) y Schaufeli et al., (2002), a través de sus tres 

dimensiones: el compromiso individual, la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional afectivo. 

La escala que ha medido la felicidad en el trabajo fue desarrollada 

por Salas y Alegre (2018). Versiones previas de esta escala han sido ya 

validadas en el sector público sanitario y en el sector privado, por lo que la 

presente tesis aporta nuevas evidencias de su validez en el sector público, 

al superar sus propiedades psicométricas entre docentes de Educación 

Secundaria y Formación Profesional. Por lo tanto, a través de esta tesis se 

amplía el rango de perfiles profesionales, y por tanto el contexto, para el 

que se puede utilizar científicamente la escala de felicidad en el trabajo. 
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8.3. Conclusiones de la relación entre inteligencia emocional y la 

felicidad en el trabajo. 

 

La inteligencia emocional ha sido un concepto cuyo estudio se 

intensificó hace ya casi tres décadas. Goleman (1995) generó un punto de 

inflexión en su investigación y vinculación a diversos ámbitos, pero fueron 

varios años más tarde donde diversos trabajos profundizaron en su posible 

relación con las diferentes actitudes positivas (Petrides y Furnham, 2000b; 

Saklofske et al., 2003). Esta tesis revela en primer lugar que la inteligencia 

emocional tiene un efecto directo y positivo en la felicidad en el trabajo. 

Este resultado nos lleva a afirmar que aquellos trabajadores que disponen 

de una mayor inteligencia emocional, generan mayores niveles de felicidad 

en el trabajo. Era necesario avanzar en el estudio de los antecedentes de la 

felicidad en el trabajo, y la presente tesis aporta evidencias de la 

importancia de los recursos personales como elemento a partir del cual los 

trabajadores pueden ser más felices en el puesto de trabajo. Este resultado 

es especialmente relevante en el contexto estudiado, contexto caracterizado 

por un elevado desgaste psicológico, con una constante necesidad de 

utilizar habilidades sociales, afrontar los problemas de los estudiantes 

asociados a una etapa de la vida especialmente compleja y que implica el 

desarrollo de su identidad, sus conocimientos, habilidades y actitudes. Todo 

parece indicar que los docentes con mayor inteligencia emocional mejoran 

su calidad de vida en el trabajo, entendida ésta como felicidad en el trabajo. 

El modelo de Demandas y Recursos (Demerouti et al., 2001), por el cual 

los recursos laborales pueden dar lugar a un fomento de las actitudes 

positivas a la vez que las demandas llevarían a mayores niveles de estrés, 

respaldaría desde un punto de vista teórico a esta primera hipótesis, 
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considerando que el contexto docente estudiado es un contexto con 

elevadas demandas (Salanova et al., 2008) y que la inteligencia emocional 

puede considerarse como un recurso personal que lleva a mayores niveles 

de felicidad en el trabajo. En este sentido, realizamos una interesante 

contribución al debate abierto acerca del impacto de los recursos personales 

en las actitudes personales en el sector público (Kotzé, 2021), mostrando 

cómo en entornos con altas demandas laborales, existe un efecto 

significativo y positivo de la inteligencia emocional en la felicidad en el 

trabajo. Por lo tanto, la inteligencia emocional es un factor decisivo incluso 

en entornos complejos que conllevan un alto desgaste mental y emocional, 

para la mejora de la calidad de vida en el trabajo. 

 

8.4. Conclusiones del papel de mediación de la resiliencia en la 

relación entre la inteligencia emocional y la felicidad en el 

trabajo. 

 

Con el fin de profundizar en la relación entre inteligencia emocional 

y felicidad en el trabajo, esta tesis plantea que la resiliencia puede actuar 

como mecanismo que clarifique ese efecto directo y positivo. La resiliencia 

puede ser una variable clave que ayude a entender el mecanismo por el cual 

la inteligencia emocional impacta positivamente en la felicidad en el 

trabajo. Hasta donde alcanza la revisión de la literatura realizada en esta 

tesis, son muy escasos los estudios que analizan los antecedentes de la 

felicidad en el trabajo conceptualizada como engagement, satisfacción 

laboral y compromiso organizativo afectivo entre los profesionales 

docentes de la Educación Secundaria y la Formación Profesional en el 
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sector público, y la inteligencia emocional y la resiliencia aportan un 

modelo de investigación novedoso que aporta un nuevo enfoque al proceso 

de desarrollo de la felicidad en el trabajo. En este sentido, esta tesis plantea 

y comprueba empíricamente que la resiliencia tiene un papel mediador en 

la relación entre la inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo. En 

otras palabras, se ha observado que el efecto de la inteligencia emocional 

en la felicidad en el trabajo se puede explicar gracias al impacto previo que 

tiene la inteligencia emocional en la resiliencia. La resiliencia tiene un papel 

de gran importancia, siendo la que realmente facilitaría la conexión entre la 

inteligencia emocional y la felicidad en el trabajo. Además, concluimos que 

la capacidad que tiene la inteligencia emocional de hacer que las personas 

sean capaces de afrontar entornos hostiles y potencialmente dañinos para 

su salud mental, e incluso de hacer que salgan reforzados de esa situación, 

se traduce en mayores niveles de felicidad en el trabajo. 

 

8.5. Implicaciones académicas. 

 

Existe una importante controversia acerca de la capacidad predictiva 

de la inteligencia emocional en distintas actitudes y comportamientos, 

quizás debido a la variedad de conceptualizaciones y formas de medir la 

inteligencia emocional (Schlaegel et al., 2022). Existen dos enfoques 

fundamentales para medir la inteligencia emocional; aquellos que la 

consideran como un concepto unidimensional y los estudios que la definen 

a partir de diferentes dimensiones. Considerar la inteligencia emocional 

como unidimensional revela claras limitaciones. El hecho de considerar la 

inteligencia emocional bajo una única dimensión, implica una importante 
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pérdida de información, ya que no todas las dimensiones pueden influir en 

el constructo de igual forma. Por otra parte, las investigaciones que han 

considerado la inteligencia emocional como un constructo de segundo 

orden multidimensional, con frecuencia han obviado las posibles 

interrelaciones entre sus dimensiones, y por tanto el grado de potencial 

multicolinealidad entre ellas. En este sentido, este estudio contribuye a la 

literatura existente considerando la inteligencia emocional como un 

constructo multidimensional y analiza la interacción entre sus dimensiones 

a través del análisis de la multicolinealidad con el fin de asegurar que cada 

una de las dimensiones tiene una aportación relevante, original y 

diferenciada al concepto general de inteligencia emocional, a saber, la 

autoevaluación emocional, la evaluación emocional de otros, la regulación 

de las emociones, y el uso de las emociones. 

En segundo lugar, la relación entre inteligencia emocional y actitudes 

positivas ha estado dominada por el análisis entre la inteligencia emocional 

y la satisfacción laboral (Chiva y Alegre, 2008; Lee, 2021; Schlaegel et al., 

2022). Sin embargo, se han realizado importantes avances en la 

conceptualización y medición de actitudes positivas amplias y con mayor 

capacidad predictiva (Salas-Vallina et al., 2017a, 2017b), como la felicidad 

en el trabajo, las cuales todavía tienen un amplio recorrido en la 

investigación en el área de Organización de Empresas, entre otras. La 

felicidad en el trabajo es un constructo con una sólida base teórica y que ha 

superado en distintos contextos sus propiedades psicométricas, 

demostrando una gran capacidad de predicción de distintos 

comportamientos en el contexto organizativo, como son el comportamiento 

organizativo cívico (Salas-Vallina et al., 2017b), o la capacidad de 
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absorción (Salas-Vallina et al., 2020a). En este sentido, esta investigación 

contribuye en la investigación actual, analizando el impacto de la 

inteligencia emocional en la felicidad en el trabajo. Hasta la fecha, los 

estudios centrados en los antecedentes de la felicidad en el trabajo se han 

focalizado en variables organizativas externas al individuo, como el 

liderazgo transformacional, la capacidad de aprendizaje organizativo 

(Salas-Vallina et al., 2017c) o el liderazgo altruista (Salas-Vallina y Alegre, 

2018b). En esta investigación se pone el foco en aspectos internos del 

individuo como supone la inteligencia emocional definida como un recurso 

personal, de forma que pueda hacer frente con éxito a contextos complejos 

y agotadores. 

En tercer lugar, esta tesis muestra la importancia que tienen las 

habilidades emocionales (inteligencia emocional) en preparar a la persona 

para hacer frente a situaciones hostiles. Se trata de una de las contribuciones 

clave de esta tesis dada la importancia que tiene la resiliencia en 

incrementar la felicidad en el trabajo de los docentes. De acuerdo con 

Luthans et al., (2008), la resiliencia es más bien un estado de la persona que 

una característica inherente, y por ello, puede ser modificable. En este 

sentido, la resiliencia se ve potenciada por la inteligencia emocional de la 

persona, por lo que todo indica que las personas capaces de gestionar sus 

emociones de forma adecuada favorecen el desarrollo de su resiliencia. 

Todo lo anterior proporciona nuevas evidencias de la importancia de los 

recursos personales en el trabajo para la mejora de las actitudes positivas, 

lo que se puede enmarcar dentro de la Teoría de Demandas y Recursos 

(Demerouti et al., 2001), y clarifica la forma en que estos recursos impactan 

en la persona. De esta forma, aportamos nuevas evidencias al debate abierto 
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acerca de la importancia de la resiliencia como recurso organizativo clave 

para el desarrollo de nuevos recursos (Vera et al., 2017) y su impacto en las 

actitudes positivas. 

El objetivo principal de esta tesis ha sido profundizar en los 

antecedentes de la felicidad en el trabajo en un contexto caracterizado por 

un elevado estrés y complejidad (Lee et al., 2021). Consideramos que este 

propósito adquiere aún mayor relevancia en un sector tan estratégico para 

un país como el de aquellas organizaciones encargadas de transmitir valores 

y conocimiento a las nuevas generaciones por medio de la educación y la 

formación. 

 

8.6. Implicaciones prácticas. 

 

En primer lugar, destacamos que el sector educativo no universitario 

en España dio empleo a casi 800.000 profesionales durante el año 2020 

según el Ministerio de Educación y Formación Profesional en España. Por 

ello, se trata de un sector con un enorme impacto económico y social en 

nuestro país. A continuación, se muestra en el gráfico 1 la evolución en el 

número de docentes de niveles no universitarios en España desde el año 

1990 hasta el 2020, donde se aprecia una clara tendencia ascendente. 
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Gráfico 1. Evolución del N.º de docentes de niveles no 

universitarios en España (1990-2020). (Fuente: Ministerio de 

Educación.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El modelo propuesto tiene la intención de ampliar el conocimiento 

sobre los antecedentes a la felicidad en el trabajo de los docentes, y por 

tanto los resultados obtenidos tendrían importantes implicaciones prácticas 

no solo en el trabajo de estos profesionales, sino también en el de sus 

alumnos, a los cuales transmiten conocimientos, habilidades y actitudes. El 

hecho de conocer que la inteligencia emocional y la resiliencia son 

determinantes en la mejora de la felicidad en el trabajo, podría conllevar la 

aplicación de nuevas políticas públicas que fomentaran aquellas actividades 

formativas entre los docentes que les permitiera profundizar en su 

autoconocimiento, reflexionar y trabajar sobre estos aspectos. Ser 

consciente de aquellas medidas que aumentan la felicidad en el trabajo 
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repercutiría directamente en un mejor clima laboral y facilitaría a los 

docentes afrontar mejor las posibles situaciones conflictivas que en el día a 

día pueden sufrir. 

Hoy en día, y ante la situación del mercado laboral, ser consciente de 

la importancia de los empleados para las organizaciones es algo vital. 

Cuidar de los recursos humanos y su gestión constituye una de las grandes 

losas que muchas empresas en los últimos años han tenido que hacer frente, 

en ocasiones, sin conocer los mejores mecanismos o aquellos más efectivos. 

Parece evidente que la salud de los empleados, tanto psicológica como 

física, constituye un factor primordial en la capacidad y el nivel de 

desempeño que cualquier trabajador pudiese desarrollar. Sin embargo, en 

ocasiones la salud emocional parece no tener la relevancia que por sí misma 

posee, ya que sus repercusiones son fundamentales para lograr buenos 

resultados por parte de los trabajadores de cualquier organización. Aquellos 

empleados felices, verán cómo son capaces de rendir más en sus puestos de 

trabajo, con mayor motivación y una actitud positiva, y es que el bienestar 

laboral y la felicidad en el trabajo, son condiciones necesarias para retener 

al personal, fomentar la creatividad y mejorar el compromiso con la 

organización. La Administración Pública, por tanto, podría desarrollar 

programas de desarrollo personal recogiendo las aportaciones plasmadas en 

esta tesis. 
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8.7. Limitaciones del estudio y futuras líneas de investigación. 

 

Esta tesis presenta contribuciones clave para el estudio de los 

recursos personales como antecedentes de la felicidad en el trabajo. Sin 

embargo, es necesario presentar algunas limitaciones. En primer lugar, el 

estudio tiene un carácter transversal, lo cual impide llegar a conclusiones 

de causalidad entre las variables del modelo. Sería interesante que futuras 

investigaciones midan las variables del modelo planteado a lo largo del 

tiempo, con el fin de conocer su posible impacto causal. En segundo lugar, 

las variables las ha contestado el mismo empleado, con lo que pueden llegar 

a generarse problemas de sesgo. No obstante, se han realizado los test 

pertinentes y se ha tratado de minimizar este riesgo. En tercer lugar, la 

población de estudio ha sido los docentes que realizan su labor en aquellos 

centros públicos de Educación Secundaria y Formación Profesional en la 

Comunidad Autónoma de Andalucía. Podría resultar interesante observar 

si los resultados son transferibles a otras organizaciones del sector público 

o del sector privado. Por otra parte, los conceptos que se han trabajado en 

esta investigación podrían ser extrapolables al sector industrial. Esto podría 

ser de especial interés, ya que aquellas organizaciones que localizan sus 

actividades económicas en este ámbito suponen, y han supuesto, un gran 

porcentaje de la producción de nuestro país, aunque por debajo del sector 

servicios. 

Consideramos que futuras investigaciones podrían considerar otras 

variables dependientes como flow (Csikszentmihalyi, 1997, 2021), 

entendido como un estado mental en el cual uno se siente totalmente absorto 

por la actividad que está realizando, sintiendo placer y disfrutando de la 
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experiencia. Esta variable podría tener también una gran influencia en la 

felicidad en el trabajo, ya que la energía y concentración de la mente en este 

estado se encuentra totalmente dirigida a poner en funcionamiento las 

habilidades necesarias para poder realizar la tarea propuesta, otorgando una 

gran satisfacción.  

Con este capítulo finalizamos el desarrollo de esta tesis. La felicidad 

en el trabajo supone un objetivo cada vez más importante para las 

organizaciones, y fundamental para poder gestionar y retener el capital 

humano. Las personas buscan desarrollarse profesionalmente en ambientes 

que les hagan felices, y conocer antecedentes que permitan conseguir o 

aumentar la felicidad en el trabajo es un ambicioso y complejo propósito, 

pero que la mano de obra laboral y las investigaciones en organizaciones 

de empresas valoran cada vez más. En definitiva, y siguiendo al filósofo 

chino Confucio, “Elige un trabajo que te guste, y no tendrás que trabajar 

ningún día de tu vida”. 
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ANEXO A - MEDIDA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL. 

Medida extraída de Wong y Law (2002). Cada ítem tiene 5 respuestas 

posibles en una escala Likert de 1 a 5. 

Self-emotion appraisal (SEA)  

1. I have a good sense of why I have certain feelings most of the time. 

2. I have good understanding of my own emotions. 

3. I really understand what I feel. 

4. I always know whether or not I am happy. 

Others’ emotion appraisal (OEA)  

5. I always know my friends’ emotions from their behavior. 

6. I am a good observer of others’ emotions. 

7. I am sensitive to the feelings and emotions of others. 

8. I have good understanding of the emotions of people around me. 

Use of emotion (UOE)  

9. I always set goals for myself and then try my best to achieve them. 

10. I always tell myself I am a competent person. 

11. I am a self-motivated person. 

12. I would always encourage myself to try my best. 

Regulation of emotion (ROE)  

13. I am able to control my temper and handle difficulties rationally. 

14. I am quite capable of controlling my own emotions. 

15. I can always calm down quickly when I am very angry. 

16. I have good control of my own emotions. 
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ANEXO B - MEDIDA DE LA FELICIDAD EN EL TRABAJO. 

Medida extraída de Salas-Vallina y Alegre (2018a). Cada ítem tiene 

5 respuestas posibles en una escala Likert de 1 a 5.  

 

1. At my job, I feel strong and vigorous. 

2. I am enthusiastic about my job. 

3. I get carried away when I am working. 

4. How satisfied are you with the nature of the work you perform? 

5. How satisfied are you with the pay you receive for your job? 

6. How satisfied are you with the opportunities which exist in this 

organization for advancement [promotion]? 

7. I would be very happy to spend the rest of my career with this 

organization. 

8. I feel emotionally attached' to this organization. 

9. I feel a strong sense of belonging to my organization. 
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ANEXO C - MEDIDA DE LA RESILIENCIA. 

Medida extraída de Jung y Yoon (2015). Cada ítem tiene 5 respuestas 

posibles en una escala Likert de 1 a 5.  

 

PPC9 = When I have a setback at work, I have trouble recovering from it 

and moving on. 

PPC10 = I usually take stressful things at work in stride. 

PPC11 = I quickly get over and recover from being startled. 

PPC12 = I can get through difficult times at work because I have 

experienced difficulty before. 


