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1. Resumen 

 

El capital psicológico y el vigor en el trabajo contribuyen positivamente en el bienestar 

laboral de los trabajadores, teniendo numerosos beneficios tanto a nivel personal como a nivel 

organizacional. El objetivo de esta investigación fue analizar la relación entre el bienestar 

laboral, el capital psicológico y el vigor en el trabajo. En este estudio participaron un total de 

221 personas trabajadoras de distintos sectores. Los resultados mostraron una relación positiva 

y significativa entre capital psicológico y bienestar laboral, al igual que entre vigor en el trabajo 

y bienestar laboral. Dichos resultados evidencian indicadores eficaces para incorporar a 

programas de intervención dirigidos a promover el bienestar laboral. 

 

Palabras claves: bienestar laboral, capital psicológico, vigor en el trabajo. 

 

 

1.1 Abstract  

 

Psychological capital and vigor at work contribute positively to the work well-being of 

employees, having numerous benefits both at personal and organizational levels. The aim of 

this research has been to analyze the relationship between work well-being, psychological 

capital, and vigor at work. A total of 221 workers from different sectors participated in this 

study. The results showed a positive and significant relationship between psychological capital 

and well-being at work, as did vigor in work and job well-being. These results show effective 

indicators to incorporate intervention programs aimed at promoting job well-being. 
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2. Introducción 

 

2.1 Psicología organizacional positiva: bienestar laboral. 

 

La psicología organizacional positiva surge de la unión del concepto de salud integral 

aplicado al contexto laboral. Esta psicología intenta fomentar el desarrollo de la salud de los 

trabajadores dentro de sus empresas. Las organizaciones positivas son aquellas que buscan el 

éxito financiero y profesional, gozando de una plantilla de trabajadores sanos a nivel físico y 

psicológico, manteniendo un ambiente de trabajo positivo incluso en periodos difíciles o de 

cambios. Durante esos tiempos complicados no sólo sobreviven, sino que además aprenden de 

la experiencia y mejoran. (Salanova, 2009; Salanova, et al., 2012; Salanova, et al., 2014). 

En plena globalización y con las crisis económicas a la orden del día, las organizaciones 

saben que para poder seguir en pie dentro de un mercado laboral tan competitivo es necesario 

evolucionar y adoptar metodologías más flexibles y positivas, que encajen con la ideología y el 

contexto sociocultural de las personas en la actualidad. Sólo de esta manera lograrán que los 

trabajadores sean más eficaces en sus puestos, y de que mejore el trabajo en equipo, 

traduciéndose esto en el beneficio de los empleados y de la empresa. Por ello distintas áreas de 

la psicología se han centrado en el estudio de variables positivas a nivel organizacional, 

invitándonos a prestar más atención al lado positivo de la vida organizacional y a fenómenos 

como el bienestar laboral. 

La OMS dice que “un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los trabajadores y 

jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad 

y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo.” 

En la misma línea tenemos a Vásquez y Agudelo (2017) que remarcan la importancia del 

bienestar laboral de los empleados, ya que este está ligado a un mayor rendimiento en sus tareas. 

Por consiguiente, habría que favorecer la motivación del trabajador, ya que de esta manera se 

mejoraría la satisfacción y la calidad de vida del empleado, al igual que el ambiente de trabajo 

(Ramírez, et al., 2008). 

También existe evidencia que demuestra que la eficacia y la productividad no son 

suficientes para el éxito organizacional, también hay que promocionar la creatividad de quienes 

estás más cerca del desarrollo de nuevos proyectos y de los clientes. (Kaplan & Norton, 1997) 
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La finalidad de la psicología positiva a grandes rasgos es el estudio de la felicidad, con el 

objetivo de asentar las bases teóricas para poder crear programas de intervenciones que 

aumenten el bienestar. La investigación de la felicidad se plantea desde dos vertientes: el 

bienestar subjetivo (hedónico) y el bienestar psicológico (eudaimónico) (Waterman, 1993; 

Ryan & Deci, 2001) 

 

2.1.1 Componente hedónico del bienestar. 

 

La conceptualización hedónica incluye el estudio de la felicidad desde la perspectiva de 

las emociones positivas y de la satisfacción con la vida. Una persona feliz es aquella que 

experimenta más emociones positivas que negativas, ya sea por personalidad o por genética. Se 

considera importante el estudio de las emociones positivas, ya que un aumento de estas está 

relacionado con una mejora en la resolución de problemas, un amento en la creatividad, el 

altruismo, mayor tolerancia al dolor y resiliencia (Fredrickson, 2004; Avia & Vázquez, 1998). 

Dentro del componente hedónico de la felicidad, existe un punto de anclaje o rango de 

referencia para la felicidad. Este se considera determinado genéticamente y por consiguiente 

estable en el tiempo e inmune al control (Seligman, 2002; Lyubomirsky et al., 2005; 

Mariñelarena-Dondena & Gancedo, 2011).  

Tras estudios longitudinales, estudios sobre cómo influye en la satisfacción con la vida 

ciertos eventos trascendentales e investigaciones en genética del comportamiento con gemelos 

adoptados y criados en ambientes diferentes, se llegó a la conclusión de que los niveles de 

felicidad de una persona se mantienen relativamente estables en el tiempo (Diener et al., 1999; 

Lyubomirsky et al., 2005). 

Dentro de la línea genética se encuentran los rasgos de personalidad, donde la teoría que 

más ha destacado es la del modelo Big Five. Esta teoría asocia mayor felicidad en personas con 

altos niveles de extraversión y bajos niveles de neuroticismo (Myers & Diener, 1995; Diener et 

al., 1999; Diener & Seligman, 2002; Lyubomirsky et al., 2005). 

También se ha encontrado que las personas que experimentan más emociones positivas 

tienden a tener mayor éxito académico y profesional, altas recompensas sociales como por 

ejemplo un mayor número de amistades, mejor salud física y energía y por último un mayor 

flow (Lyubomirsky, et al., 2005; Park et al., 2013).  

El concepto de flow implica sentir un estado de absorción en una actividad gratificante, 

más allá de algo placentero. Se trata de estar comprometido con las tareas que se realizan y para 

poder sentirlo es necesario esfuerzo y trabajo.  
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Si la persona es consciente de sus fortalezas personales y las aplica en la ejecución de una 

tarea, es posible que alcance un estado de Flow, que deriva en placer por la realización de dicha 

actividad (Peterson et al.,2005). La tarea por realizar debe de ser desafiante, exigir 

concentración, tener las metas claras y recibir un feedback inmediato sobre el desempeño de la 

tarea. De esta manera se experimenta una profunda involucración, donde también hay una 

sensación de control. (Csikszentmihalyi & Csikzentmihaly 1990; Seligman, 2002). 

Un factor a tener en cuenta cuando pensamos en qué hace que las personas se sientan 

felices son sus circunstancias de vida. Estas últimas pueden ser entendidas como “factores 

incidentes, pero relativamente estables en la vida de una persona” (Lyubomirsky et al., 2005). 

Por ejemplo, se ha encontrado que existe una correlación positiva entre el nivel de ingresos y 

el bienestar subjetivo percibido (Hervás, 2009; Vázquez et al,. 2009). Se considera que la 

riqueza contribuye al bienestar subjetivo siempre y cuando esta permita cubrir las necesidades 

básicas de una persona. Una vez satisfechas, la diferencia es mínima.  

También se ha encontrado que influye más en el bienestar subjetivo la satisfacción que 

tenga una persona con sus ingresos que con el nivel en sí de los mismos (Myers & Diener, 

1995). Hervás (2009) nos dice que, en las sociedades occidentales el consumo ha sido asociado 

a la felicidad por factores psicológicos vinculados como por ejemplo a la memoria: tendemos 

a recordar si un evento fue agradable o desagradable, no el desarrollo del evento en sí, siendo 

el final el punto de más alta intensidad.  

Asimismo, se ha encontrado que aquellas personas que valoran el dinero más que otros 

objetivos están menos satisfechos con sus ingresos y con su vida en general (Seligman, 2002). 

Otro factor vinculado al bienestar que se ha investigado en varias ocasiones son las relaciones 

sociales. Se ha encontrado que las personas que tienen más amistades íntimas y estables gozan 

de mejor salud, son más felices, experimentan más afecto positivo, tienen mayor capacidad de 

afrontamiento, un apoyo social más sólido y sus necesidades de pertenencia están cubiertas 

(Myers & Diener, 1995; Myers, 2000; Diener & Seligman, 2002). 
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2.1.2 Componente eudaimónico del bienestar 

 

Un concepto que ha recibido especial interés en relación con la felicidad eudaimónica es 

el significado vital. Así como la felicidad se considera un concepto difícil de estudiar 

empíricamente por ser ambiguo, las virtudes se consideran también abstractas, por lo que desde 

la psicología positiva se intentó sistematizar estos conceptos para facilitar su investigación.  

El Proyecto Valores En Acción (VIA) pretendió establecer una clasificación de las virtudes 

y fortalezas del carácter humano, de manera que los expertos puedan usar un lenguaje común 

para poder definir y trabajar desde los aspectos positivos de las personas, de forma similar a 

como lo hacen en el DSM (APA) con los aspectos patológicos (Hervás, 2009; Peterson & Park, 

2009). 

Por otro lado, tenemos el carácter que es considerado como la globalidad de los rasgos 

positivos que han surgido a partir de las culturas y de la historia como importantes para tener 

una buena vida (Peterson y Park, 2009). Las fortalezas del carácter, por tanto, servirían de 

puente para alcanzar las virtudes. Estas se consideran que se pueden medir a través del 

cuestionario VIA y de entrevistas (Peterson & Seligman, 2004).  

Se observa que no son rasgos estables y heredables, en contraste con la hedónica, sino que 

se van desarrollando a lo largo de la vida. Una característica importante de estos rasgos es que 

se pueden enseñar y aprender (Peterson, 2013). Hervás (2009) plantea que el enfoque basado 

en las fortalezas no tiene como principal objetivo mejorar las fortalezas menos desarrolladas de 

una persona, poner en práctica en el día a día aquellas que ha desarrollado de forma natural. 

La definición del concepto de calidad de vida laboral ha evolucionado y aún a día de hoy 

no está del todo concretada. Las definiciones del concepto han sido varias, pudiéndose agrupar 

bajo dos perspectivas.  

La primera de ellas está centrada en los aspectos subjetivos o psicológicos de los 

trabajadores, como lo son la satisfacción laboral, las relaciones laborales, la vinculación hacia 

el trabajo y los valores personales.  

La segunda perspectiva está centrada en las condiciones objetivas del contexto laboral, 

como por ejemplo los sistemas de gestión, la infraestructura de la empresa, los factores 

ambientales y la seguridad laboral entre otros. El objetivo del planteamiento “subjetivo” es 

conseguir la satisfacción y el bienestar de los empleados, mientras que el de la perspectiva 

“objetiva” es mejorar la productividad y los resultados corporativos. 

 Ninguno de los planteamientos expuestos, por sí mismo, puede dar una respuesta que 

englobe todos los factores que determinan la calidad de vida laboral. 
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2.3 Vigor en el trabajo: modelo de Shirom. 

 

El ‘vigor’ se caracteriza por altos niveles de energía mientras se trabaja, de persistencia y 

de un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo. Shirom definió el vigor en trabajo como una 

respuesta afectiva positiva entre la interacción del trabajo realizado y el entorno laboral con 

elementos importantes en el trabajo y el entorno de trabajo de uno que comprende los 

interconectados sentimientos de 1) fuerza física, 2) energía emocional y 3) vivacidad cognitiva.  

La fuerza física se refiere a los sentimientos relacionados con las capacidades físicas de 

uno mismo y el esfuerzo realizado.  

La energía emocional se refiere a los sentimientos interpersonales evocados como 

simpatía, empatía y apoyo emocional a los demás.  

Vivacidad cognitiva se ocupa del sentido de agilidad mental, razonamiento cognitivo y el 

sentimiento de fluidez del pensamiento (Shirom 2004).  

Aunque la investigación sobre el vigor como un afecto positivo relacionado con el trabajo 

es limitada, las investigaciones anteriores han proporcionado algunas bases teóricas que 

sugieren que es probable que un empleado vigoroso tenga un impacto relevante en los 

resultados relacionados con el trabajo. Por ejemplo, Carmeli et al. (2009) argumentó que los 

empleados con altos niveles de vigor tenían más probabilidades de crear una atmósfera de 

trabajo más positiva y reportaron niveles más altos de vitalidad y bienestar.  

De manera similar, Shirom (2007) teorizó que probablemente los empleados vigorosos 

gocen de un mayor nivel de bienestar general del empleado, siendo estos más eficaces y con 

más recursos para desenvolverse en el contexto laboral.  

Shirom caracterizó al vigor como fuerza física, vitalidad cognitiva y energía emocional en 

el individuo. Todos estos recursos tienen un carácter compensatorio, es decir, a medida que 

estos se agotan el trabajador podría apoyarse en alguna otra característica alternativa para 

impulsar un comportamiento similar al vigor hasta que este vuelve a adquirir niveles adecuados.  

Cuando lo empleados no tienen vigor muestran a menudo comportamientos incompatibles 

con la eficacia de la corporación como por ejemplo la fata de atención cognitiva, falta de fuerza 

física y estar desconectado del trabajo que se está llevando a cabo (Kahn 1990).  

Sin embargo, May et al. (2004) sugirió que estos efectos negativos de la desvinculación 

pueden evitarse mediante acciones de la organización. Más concretamente, llegó a la conclusión 

de que altos niveles de seguridad psicológica, significación de su trabajo y tener disponibilidad 
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de recursos se consigue con el compromiso del empleado con la organización y su entorno 

laboral.  

Estos hallazgos están en sintonía con los argumentos teóricos de Shirom (2003), quien 

sugirió que la autonomía, el control en la toma de decisiones para la organización y acceso a 

los recursos fomentan la expresión del vigor en el trabajo.  

 

 

2.4 Capital psicológico positivo. 

 

Dentro de la psicología organizacional positiva existen conceptos como el Capital 

Psicológico. Este es desarrollado por Luthans (2002), y estudia las fortalezas y las capacidades 

psicológicas de las personas, de manera que puedan ser gestionadas y desarrolladas con el 

objetivo de  mejorar el desempeño dentro del contexto laboral.  

El capital psicológico se define como la capacidad de evolución psicológica positiva del 

ser humano que permite hacer frente a las actividades diarias de modo efectivo.  

El capital psicológico involucra los constructos de autoeficacia, optimismo, esperanza y 

resiliencia (Luthans, et al., 2007).  

 

Autoeficacia.  

Se ha definido como la creencia en las propias capacidades para organizar y ejecutar una 

serie de tareas con el fin de conseguir un logro o resultado determinados (Bandura, 1997). 

 La autoeficacia influye en el modo de proceder, se evitan aquellas conductas que el sujeto 

piensa que no puede realizar y elige las que cree que puede llevar a cabo. Esta también 

determina la cantidad de esfuerzo que se usa a la hora de afrontar un problema. Niveles bajos 

de autoeficacia derivan en abandonos tempranos, mientras que niveles altos suponen 

persistencia y perseverancia a la hora de ejecutar una tarea (Vásquez & Hervás, 2008). 

 

Esperanza.   

Es definida como un estado motivacional positivo basado en el control sobre el ambiente 

para cumplir tus metas. Es posible de lograr cuando tomas nuevas decisiones si ocurre algo 

inesperado y ejecutas lo planeado anteriormente. Esto supone una alta probabilidad de tener 

éxito en la realización de tareas (Snyder et al.,2000).  

La evidencia apunta a que la esperanza tiene un impacto positivo en el lugar de trabajo. 

Snyder et al., (2003) sugieren que los líderes con mayor nivel de esperanza son más eficientes 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1134793716300550?casa_token=_0ugD4wok98AAAAA:-JAmf6e32MKfziLV7sUkpGOOdNPsX-Pg-Hky9w9zBzP7GaMwDHbHYquTkf7PtywZrjU06G9XNw#bib0115
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1134793716300550?casa_token=_0ugD4wok98AAAAA:-JAmf6e32MKfziLV7sUkpGOOdNPsX-Pg-Hky9w9zBzP7GaMwDHbHYquTkf7PtywZrjU06G9XNw#bib0125
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en la organización y son capaces de crear un entorno de esperanza más fuerte. Estos dirigentes 

aumentan su capacidad para establecer metas, crear itinerarios y pensar en soluciones.  

Otros autores también llegan a la conclusión de que los directores con mayores niveles de 

esperanza incrementan el rendimiento de las unidades de trabajo, generan un aumento en las 

tasas de retención y conciben empleados más satisfechos (Peterson & Luthans, 2002). 

 

Optimismo.  

Hace referencia a un estado constante de desarrollo (Seligman, 2005), en el que el 

individuo aspira a un mejor futuro incluso si está ante una situación retadora. Supone 

persistencia y confianza en las acciones de uno mismo (Vázquez y Hervás, 2008). Es una actitud 

que hace el trabajador espere que sucedan cosas positivas. Si se adopta una actitud optimista se 

tiende a emplear estrategias centradas en los problemas, especialmente cuando la situación es 

controlable. En cambio, si la situación se escapa a su control, la aceptan tal como se presenta. 

Varios estudios han encontrado que los líderes con niveles más altos de optimismo se 

asocian con satisfacción y disminución de estrés (Wandberg, 1997; Wunderly, et al,.1998) 

 

Resiliencia.  

La resiliencia se ha definido como la capacidad de una persona para seguir enfocándose en 

el futuro a pesar de situaciones difíciles (Manciaux, et al., 2003). La resiliencia implica la 

capacidad para mantener elevados niveles de afecto positivo en situaciones adversas (Caverley, 

2005).  

Las organizaciones resilientes se caracterizan por tener estructuras de poder prácticas, 

sistemas de comunicación eficaces, buen sentido de la realidad, gran aceptación al cambio, una 

cultura organizacional adecuada y una excelente capacidad de aprendizaje (Sutcliffe & Vogus, 

2003; Schneider, 2007).  

Algunos estudios demuestran la importancia del capital psicológico como elemento 

imprescindible en las personas que se destacan en sus empleos y lo ejecutan de manera más 

efectiva (Larson y Luthans, 2006). 
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3.Objetivos 

El objetivo del presente trabajo es el de conocer qué tipo de relación tiene el bienestar 

laboral con el capital psicológico y el vigor en trabajadores de diferentes sectores 

ocupacionales. 

Objetivo específico 1: Analizar la relación del bienestar laboral con el capital psicológico. 

Objetivo específico 2: Analizar la relación del bienestar laboral con el vigor en el trabajo. 

 

Hipótesis 

 

Hipótesis 1: El capital psicológico tendrá una relación positiva con el bienestar laboral. 

Hipótesis 2: El vigor en el trabajo tendrá una relación positiva con el bienestar laboral. 

 

 

4. Método 

 

4.1 Participantes. 

 

Este estudio contó con un total de 221 personas que actualmente trabaja, de las cuales 94 

con hombres (42,5%) y 127 con mujeres (57,5%) 

 

Características personales de los participantes. 

 

Los rangos de edad de los participantes están comprendidos entre 19-29 años con 91 

personas (41,3%), 30-49 años con 93 personas (41,8%) y mayores de 50 años con 37 personas 

(16,9%) 

El 85,5% de la muestra reside en Andalucía y el 14,4% en otras Comunidades Autónomas 

de España. 

De los participantes un 5% estudió primaria, un 12% secundaria obligatoria, un 8% estudió 

bachillerato, un 27% cuenta con formación profesional, un 36% tiene estudios universitarios, 

un 11% cursaron un máster y un 1% poseen un doctorado. 
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 Características laborales de los participantes. 

 

Los sectores en lo que trabajan los sujetos son varios, entre ellos podemos destacar el de 

la alimentación con un 1,2%, la administración con un 4%, el ámbito de los seguros con un 

4,8%, la agricultura con un 5,7%, la hostelería con un 8,4%, el comercio con un 8,8%, la 

docencia 16,4%, la sanidad 14,8%, y otros varios sectores 37,1% 

Un 47% de la muestra está empleado en empresas de hasta 50 trabajadores, el 22,3% en 

empresas de entre 51-350 trabajadores y un30,7% en empresas de más de 351 personas. 

De los participantes un 11,7% son funcionarios, un 52% trabajan de manera indefinida/fija, 

un 29,8% de forma temporal, un 4% a través de una ETT (Empresa de Trabajo Temporal) y un 

2% con otro tipo de contrato.  

De los sujetos que participaron un 19,5% trabajan como auxiliar, un 8,3% trabajan en la 

coordinación, un 31,1% son técnicos, un 3,3% en la jefatura, un 5% ocupan cargos de dirección 

y un 32,8% ocupan puestos que no se encuentran reflejados en los anteriores.  

Para poder participar en el estudio, los sujetos debían tener un mínimo de 6 meses de 

experiencia en su empresa, sin importar el sector o el cargo que ocupara. Como factores 

excluyentes tuvimos el ser becario o estar de prácticas, no contar con esa antigüedad en la 

empresa y el ser autónomo. 

 

4.2 Diseño 

 

Estamos ante un estudio empírico cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional de 

poblaciones mediante encuestas con muestras probabilísticas, y corte transversal. 

 

4.3 Procedimiento  

 

En primer lugar, se comenzó con la selección de la muestra. El único criterio de inclusión 

fue tener un mínimo de 6 meses de antigüedad en su empresa. Mientras que como factores 

excluyentes se tuvieron los siguientes: 

1. Ser autónomo. 

2. Ser becario o estar de prácticas. 

3. No tener un mínimo de 6 meses de experiencia en la empresa. 

Una vez localizado un trabajador se utilizó la técnica bola de nieve. Esta es una técnica de 

muestreo no probabilístico que se utiliza cuando es difícil identificar sujetos para la 
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investigación. Consiste en pedirle ayuda a un primer sujeto para encontrar a más participantes 

con las mismas características a estudiar. En este caso se contactó con varias personas que 

cumplían con los requisitos para participar en el estudio, y estas mismas personas nos pusieron 

en contacto con compañeros o amigos que también, y así sucesivamente hasta llegar a completar 

la muestra.  

Los sujetos que participaron en el estudio lo hicieron de manera totalmente voluntaria. Se 

les informó y explicó la documentación que tendrían que rellenar. Tras ello, eran libres de 

acceder a colaborar con la investigación. 

También fueron informados al inicio del formulario sobre el objetivo del estudio, y de que 

podríamos acceder a los datos que proporcionasen. Por último, se les pidió que firmaran un 

consentimiento informado si estaban conformes y accedían a participar en el proyecto, al igual 

que se les aseguraba confidencialidad y anonimato. 

La expedición y cumplimentación de los cuestionarios se hizo de manera online, a través 

de aplicaciones móviles de comunicación.  

Los análisis realizados fueron hechos a través del programa estadístico SPSS. 

 

4.4 Criterios éticos. 

 

Todo el procedimiento ha sido realizado bajo la comisión de ética de la universidad de 

Jaén, la cual tiene en cuenta los lineamientos de la Ley Orgánica de Protección de Datos y 

Garantía de los Derechos Digitales (LOPD-GDD), vigente desde el 25 de mayo de 2018, por la 

cual se establecen las normas científicas, técnicas y administrativas para la investigación. En el 

presente estudio se tuvieron en cuenta aspectos como los mencionados en el artículo 89.1.  

Este artículo hace referencia al establecimiento de garantías adecuadas para el tratamiento 

de datos personales con fines de investigación científica, como se haría con el uso del anonimato 

o la seudonimización de los datos personales. 

Con respecto al anonimato, se les aseguró a los participantes dándoles la opción de escribir 

sólo las iniciales de sus nombres y apellidos, tratando luego sus datos de forma anónima. 

De acuerdo con el artículo 17 del Reglamento de la Ley General de Salud en Materia de 

Investigación, estamos ante una investigación sin riesgo, ya que no se realiza ninguna 

intervención o modificación intencionada en las variables fisiológicas, psicológicas y sociales 

de los individuos que participan en el estudio. Conforme a lo que estipula la ley mencionada, 

se protegerá la identidad de los participantes en la investigación y se garantiza que no existen 

riesgos físicos o psicológicos.  
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4.5 Instrumentos 

 

Para la recolección de datos se utilizaron los siguientes instrumentos: 

Capital psicológico positivo - Versión reducida del Cuestionario de Capital Psicológico 

(PCQ-12) (León-Pérez, Antino, y León-Rubio,2017). 

Se ha utilizado una adaptación al español del cuestionario de Capital Psicológico (PCQ-

12: Luthans et al., 2007) realizada por León-Pérez (2016). Los ítems del PCQ-12 fueron 

extraídos de la versión PCQ-24 de Luthans (2015). 

El cuestionario utiliza una escala tipo Likert de seis puntos que va de 1 = “muy en 

desacuerdo” a 6 = “totalmente de acuerdo”. La estructura factorial del cuestionario corresponde 

a un modelo formado por cuatro factores de primer orden, que serían, la autoeficacia, la 

esperanza, la resiliencia y el optimismo. También tiene un factor de segundo orden, que sería 

el capital psicológico. 

 La autoeficacia cuenta con tres ítems, la esperanza con cuatro ítems, la resiliencia tiene 

tres ítems y por último el optimismo posee dos ítems. 

Los resultados obtenidos nos indican que esta versión cuenta con una adecuada fiabilidad, 

siendo el alfa de Cronbach (.87), superando las limitaciones metodológicas con las que se 

encontraron anteriores investigadores. Esto sugiere que la versión en español del PCQ-12 es 

una medida válida. 

 

 

Vigor - Medida de Vigor Shirom-Melamed (SMVM) (Shirom, 2003; adaptada al castellano 

por Pulido-Martos et al., 2019).  

Este instrumento está constituido por 12 ítems. Evalúa la frecuencia con la que los 

trabajadores han experimentado determinados afectos positivos en los últimos 30 días. La 

escala tiene tres dimensiones (Shirom, 2003): 

• Fuerza física, compuesto por 5 ítems, tales como: “Me siento con de 

energía” y “Me siento físicamente lleno de energía”.  

• Energía emocional, formado por 4 ítems, entre ellos: “Me siento capaz 

de mostrar afecto a los demás”. 

• Vivacidad cognitiva, constituido por 3 ítems, como por ejemplo: “Me 

siento capaz de aportar nuevas ideas” y “Me siento capaz de pensar con rapidez”.  

Como formato de respuesta se utiliza una escala tipo Likert de siete puntos cuyo rango va 

desde 1 = “nunca o casi nunca” hasta 7= “siempre o casi siempre”  Para comprobar la fiabilidad 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/02134748.2016.1248024?casa_token=c_PqkUBIimYAAAAA%3AYDXyma_zKrDVaGzn9n9DksGmFcCKiITtnUGKajjMFpkPsDRPAewHIZoRtbhnyyG0MXxD-VbAuFh5
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del instrumento, Shirom realizó un estudio en el que se dio como resultado una alta fiabilidad 

en fuerza física (.95), energía emocional (.88) y vivacidad cognitiva (.72) (Shirom, 2003).  

En la presente investigación, se utilizó una adaptación de este instrumento en el cual se 

introdujeron ítems relacionados con el ámbito laboral. El resultado de la validez convergente 

de esta adaptación mostró para todos los factores valores superiores a (.70). 

 

Bienestar en el trabajo- Cuestionario de bienestar laboral general (subescala de bienestar 

psicosocial en el trabajo y somatización) (Blanch, Sahagún, Cantera y Cervantes, 2010) 

El bienestar laboral general está constituido por dos factores, el bienestar psicosocial y los 

efectos colaterales. 

 El primero, que sería el bienestar psicosocial, está compuesto por 42 ítems agrupados en 

3 escalas: afectos (10 ítems), competencias (10 ítems) y expectativas (22 ítems). Los ítems de 

las dos primeras escalas del factor bienestar psicosocial fueron redactados en formato 

diferencial semántico. 

Y el segundo, los efectos colaterales, que está compuesto por tres escalas: somatización (5 

ítems), desgaste (4 ítems), alienación (4 ítems). Para estas variables se adoptó un modelo tipo 

Likert, donde se observan las subescalas de somatización en una escala Likert de 1= “nunca” a 

7= “siempre”. Desgaste, en una escala Likert de 1= “nunca” a 7= “siempre” y por último 

alienación, en una escala Likert de 1= “nunca” a 7= “siempre”.  

En total son seis escalas, tres que pertenecen a bienestar psicosocial y tres que pertenecen 

a efectos colaterales con un total de 55 ítems.  

Todas las escalas mostraron una alta consistencia interna, con valores alfa de Cronbach de 

0.97 en bienestar laboral general y en bienestar psicosocial 0.97. 

  

 

 

5. Resultados 

 

En la tabla 1 se muestran los estadísticos descriptivos de cada variable, siendo en este caso 

la media y la desviación típica. Como se puede observar la variable bienestar laboral tiene una 

media de 5.22, con una desviación típica de 1.4. La variable capital psicológico cuenta con una 

media de 4.79 y una desviación típica de .84. Por ultimo el vigor presentar una media de 5.7 y 

una desviación típica de .96. 
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Tabla 1: Estadísticos descriptivos. 

 

 Media Desviación típica 

Bienestar Laboral 5.22 1.4 

Capital psicológico 4.79 .84 

Vigor 5.7 .96 

 

 

Con respecto al análisis de correlación, en la Tabla 2, aparecen reflejados los coeficientes 

de correlación de Pearson de las variables utilizadas.  

Se encontró una correlación positiva y significativa entre los niveles de bienestar laboral y 

capital psicológico (r= .733, p= <.001), por lo que la primera hipótesis planteada estaría 

respaldada por los resultados obtenidos. 

En cuanto a las dimensiones de vigor en el trabajo y bienestar laboral también se encontró 

una relación positiva y significativa (r= .507, p= < .001), por lo tanto, la segunda hipótesis se 

ha visto confirmada, al igual que la anterior.  

Además, encontramos que las variables capital psicológico y vigor tienen una correlación 

positiva y significativa (r= .609, p=< .001). Este resultado no confirma ninguna hipótesis, ya 

que no se ha propuesto una con respecto a la relación entre estas dos variables. 

Tabla 2. Correlaciones de Pearson. 

 

 Bienestar Laboral Capital 

Psicológico 

 Vigor 

Bienestar 

Laboral 

1   

Capital 

psicológico 

.733** 1  

Vigor .507** .609** 1 

 

**p<.001 
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6. Discusión 

 

El objetivo principal de este estudio ha sido saber qué tipo de relación existe entre el 

bienestar laboral, el capital psicológico y el vigor en los trabajadores de diferentes sectores. Tal 

y como hemos visto anteriormente, el bienestar laboral y su papel en las organizaciones tienen 

cada vez más relevancia en el contexto laboral y por sus números beneficios para el trabajador 

y la empresa. 

Con respecto a si el capital psicológico tiene una relación positiva con el bienestar laboral 

(hipótesis 1), la respuesta sería afirmativa. Los resultados obtenidos muestran una correlación 

de Pearson significativa y positiva para estas variables. Por tanto, podríamos inferir que, a 

mayores niveles de capital psicológico, mayor bienestar laboral experimentaría la persona.  

Estos resultados estarían respaldados por otras investigaciones realizadas anteriormente, 

como por ejemplo la de Avey et.al., (2009). Mostraron que el capital psicológico constituye un 

recurso fundamental para afrontar con éxito las condiciones laborales estresantes. También se 

ha demostrado que esta variable interactúa con el entorno de la organización, produciendo en 

el trabajador numerosos beneficios como bienestar, desempeño y satisfacción laborales (Avey 

et al., 2010, Youssef y Luthans, 2012).  

En la misma línea tenemos a Gómez (2017), este nos dice que el capital psicológico contribuye 

de manera positiva al bienestar psicológico de los trabajadores y puede reducir los niveles de 

burnout en el trabajo. Los resultados mostraron una relación inversa entre y capital psicológico 

y el síndrome de burnout. Estos resultados muestran los beneficios potenciales en futuros 

programas de intervención dirigidos a fomentar el capital psicológico en el contexto 

organizacional. 

En cuanto a si el vigor se relaciona positivamente con el bienestar laboral (hipótesis 2), 

podemos decir que sí. Los resultamos indican que el vigor mantiene una relación significativa 

y positiva con el bienestar laboral. De esto se podría deducir que, a mayores niveles de vigor 

en el trabajo, mayor bienestar laboral experimentarían los trabajadores. 

Algunos estudios presentan resultados muy similares a los obtenidos. Un ejemplo de ello 

sería Shirom (2011), que nos dice que, si consideramos el vigor como un factor antecedente en 

la relación con los niveles de salud mental y tenemos en cuenta su influencia como factor 

protector y motivador, cuanto mayor es el nivel de vigor, menor es la puntuación en el 

Cuestionario de Bienestar Laboral General (qBLG) y por tanto el nivel de bienestar laboral 

sería mayor. 
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También existe un estudio longitudinal realizado por Moreno & Gálvez, (2013) que nos 

indican que los procesos de distanciamiento psicológico del trabajo y el bienestar emocional 

mantienen una relación de influencia mutua a lo largo del tiempo, siendo el vigor en el trabajo 

una de las variables dependientes. 

 Aunque hay pocos trabajos que relacionen exclusivamente los niveles de vigor con el 

bienestar laboral, se han obtenido resultados prometedores, que ponen de manifiesto una 

relación positiva entre estas variables. Por lo tanto, el presente trabajo cuenta con resultados 

novedosos que están en sintonía con lo descubierto hasta ahora.  

 

 

Limitaciones y líneas futuras de investigación 

 

Con respectos a las limitaciones del estudio realizado, se podría decir que tiene varias. La 

primera sería sobre la muestra, su selección de una manera aleatoria hubiera aportado una 

mayor validez a la investigación.  

También hubiera sido recomendable introducir algún otro instrumento de medida para así 

no utilizar únicamente el uso de medidas de autoinforme. Estas, a pesar de ser fiables pueden 

presentar algunos sesgos, como el de deseabilidad social o el de simulación. 

 Otra limitación sería respecto al análisis de las variables, ya que sólo se ha utilizado la 

correlación de Pearson para su estudio. Se podrían obtener resultados más detallados con un 

análisis de regresión o midiendo la validez interna de los resultados con el alfa de Cronbach. 

Se propone para futuros estudios analizar el bienestar laboral como factor protector del 

riesgo psicosocial en las organizaciones. Muchas investigaciones muestran que hay una 

tendencia al desarrollo de una perspectiva positiva (factores protectores) y esta facilitaría la 

promoción de la salud mental y el desarrollo de organizaciones saludables (Yarce, 2010). 

En cuanto a líneas futuras de investigación, se podría estudiar si al incluir el género 

existirían diferencias entre hombres y mujeres en cuanto al vigor o capital psicológico positivo 

experimentado en el contexto laboral. 

Otro elemento que podría ser de interés es el estudiar un sector ocupacional en concreto y 

ver si los resultados serían los mismos que los hallados en este estudio u otros que está en la 

misma línea.  
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Por último, sería interesante investigar en profundidad la relación entre el capital 

psicológico positivo y el vigor en el trabajo, ya que los resultados obtenidos anteriormente nos 

dicen que están relacionados de manera positiva.  

 

 

Conclusiones. 

La psicología organizacional positiva es una disciplina relativamente nueva, y no ha sido 

hasta los últimos años que se le ha dado su debida importancia. Son numerosos los estudios que 

confirman los beneficios que aportan el bienestar laboral, el capital psicológico y el vigor en el 

contexto laboral. Este trabajo se encuentra entre ellos.  

En la práctica, el capital psicológico y el vigor aumentan los niveles de bienestar laboral 

en el empleado, teniendo consecuencias sobre el individuo, como una mejora del entorno 

laboral y un mayor rendimiento en su puesto de trabajo. 

A nivel organizacional mejoran el contexto laboral y la eficacia corporativa entre otras 

muchas ventajas. 

El abordaje del capital psicológico aún conlleva nuevos retos como determinar su origen 

o ver qué organizaciones permiten que se desarrolle. Lo mismo ocurre con el vigor en el trabajo, 

que carece de una investigación en profundidad debido a la novedad de su concepto.  

Por ello es de vital importancia continuar explorando experimentalmente estos constructos 

que como se ha demostrado hasta ahora tienen muchos beneficios para las personas en las 

organizaciones y su salud. 

La investigación llevada a cabo añade aportaciones relevantes al estudio de las variables 

bienestar laboral, capital psicológico y vigor en el trabajo, demostrando como se influyen las 

unas en las otras. 

Si en futuros programas de intervención se trabajasen la aplicación de estas variables, todos 

nos beneficiaríamos de ello. 
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