
*	 Doctor en Organización de Empresas. Universitat de València l  andres.sva@gmail.com 
**	 Dpto. Dirección Empresas. Universitat de València l  joaquin.alegre@uv.es
***	 Dpto. Dirección Empresa. Universitat de València l  rafael.fernandez@uv.es

TRABAJO 28 • U. Huelva 2013
I.S.S.N. 1136-3819 83-116

83

Resumen:

La búsqueda de la felicidad en el trabajo es un objetivo de enorme importancia para 
muchas personas y organizaciones. Sin embargo, existe una carencia importante la 
investigación acerca de cómo aumentarla (Chivato Pérez et al., 2011), así como una 
amplia dispersión de medidas relacionadas (Hackman, 2009). No se conoce ningu-
na medida que recoja con la suficiente amplitud la medición de la felicidad en el 
trabajo (Fisher, 2010), por lo que en este estudio proponemos un modelo integrativo 
que nos aporte la medida de este nuevo constructo. Proponemos que la felicidad en 
el trabajo se compone de tres constructos ya consolidados en la literatura. La primera 
hipótesis de esta investigación es que la felicidad en el trabajo es la variable latente 
que tiene como variables explicativas el compromiso individual, la satisfacción labo-
ral y el compromiso organizativo afectivo. Nuestro modelo analizará cómo mejorar 
la felicidad en el trabajo en un contexto intensivo en conocimiento, como es el de los 
médicos españoles especialistas en alergología, para lo que se considerará el papel del 
liderazgo transformacional como variable explicativa. Nuestra segunda hipótesis será 
que el liderazgo transformacional tiene un efecto directo y positivo sobre la felicidad 
en el trabajo. Además, valoraremos el papel mediador de la capacidad de aprendi-
zaje organizativo de esa relación, por lo que nuestra tercera hipótesis afirmará que 
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la capacidad de aprendizaje organizativo tiene un efecto mediador en la relación 
entre el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo. Utilizando modelos de 
ecuaciones estructurales, mostraremos que los resultados confirman las tres hipótesis, es 
decir, que la felicidad en el trabajo puede medirse de la forma propuesta, alcanzando 
una excelente capacidad explicativa, que el liderazgo transformacional tiene un efecto 
directo y positivo sobre la felicidad en el trabajo y que la capacidad de aprendizaje 
organizativo explica mejor la relación entre el liderazgo transformacional y la felicidad 
en el trabajo que si sólo consideramos la relación directo de estas dos últimas varia-
bles. Los resultados, por tanto, van a permitir sugerir que las organizaciones deberían 
reconsiderar el papel del liderazgo transformacional y del aprendizaje organizativo 
para mejorar la gestión de los recursos humanos en las organizaciones de servicios 
públicos del sector sanitario, especialmente afectadas por el síndrome del burn-out 
(Chivato Pérez et al., 2011), dadas las importantes implicaciones que la mejora de la 
calidad de vida en el trabajo puede tener en este sector. 

Palabras Clave:

Liderazgo transformacional; satisfacción laboral; felicidad; compromiso organizativo; 
aprendizaje.

Abstract:

The pursuit of happiness at work is particularly interesting for many people and even 
for organisations. However, there is a significant lack of research on its antecedents 
(Chivato Pérez et al., 2011), and a wide dispersion of related measures ( Hackman , 
2009). In fact, there is a need to find a more accurate measure for happiness at work ( 
Fisher, 2010 ), and in our research aim to achieve it. Thus, we propose that happiness 
at work is composed of three constructs already established in the literature leading 
to our first hypothesis: happiness at work is the latent variable which is composed by 
individual commitment , job satisfaction and affective organizational commitment. 
Our model will analyze how to improve happiness at work in a knowledge-intensive 
context, the medical staff working in allergy units of Spanish public hospitals, which 
has special interest for research, considering the role of transformational leadership as 
an explanatory variable. Our second hypothesis is that transformational leadership has 
a direct and positive effect on happiness at work. In addition, we assess the mediating 
role of organizational learning capability between the relationship of transformational 
leadership and happiness at work, so our third hypothesis is: the organizational learning 
capability has a mediating effect on the relationship between transformational leader-
ship and happiness at work. Using structural equation modeling, we show that results 
confirm the three hypotheses: happiness at work can be measured thorugh tat new 
construct, reaching an excellent explanatory power,  transformational leadership has 
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a direct and positive effect on happiness at work and organisational learning capability 
explains better the relationship between transformational leadership and happiness at 
work than if we only consider the direct relationship between these two variables. Results 
suggest that organisations should reconsider the role of transformational leadership 
and organizational learning capability to improve human resource management in 
public service organizations in the healthcare sector, which is particularly affected by 
probems of burn-out (Chivato Pérez et al., 2011). 

Keywords:

Transformational leadership; job satisfaction; happiness; organisational commitment; 
learning. 

1.	 INTRODUCCIÓN

Gran parte de la investigación en el área de organización de empresas está 
centrada en profundizar en el estudio de las variables explicativas del resultado 
económico. No hay duda de la importancia de variables como la productividad o el 
resultado económico como fin último de cualquier modelo de investigación cientí-
fica, sin embargo, es importante tener en cuenta una variable que consideramos de 
especial relevancia en la vida de cualquier persona y para cualquier organización: la 
felicidad en el trabajo. La felicidad  podría considerarse el aspecto fundamental que 
todos pretendemos lograr en nuestras vidas, y sería especialmente interesante estudiar 
cómo lograr una mejora de calidad de vida en nuestro trabajo diario gestionando 
mejor las condiciones en que lo ejercemos. Este estudio pretende subrayar el papel 
clave que juega el constructo felicidad en el trabajo para las organizaciones, tratando 
de volver a hacer consciente al ser humano, y en particular a investigadores y acadé-
micos del área de organización de empresas, de la importancia que tiene gestionar 
las organizaciones desde un punto de vista humano. 

Las emociones están continuamente presentes en las cuestiones relativas a nues-
tro trabajo. Sin embargo, la felicidad en el trabajo no es un concepto que se haya 
estudiado suficientemente. Durante años se han investigado diferentes constructos 
bajo la perspectiva de Luthans (comportamiento organizativo positivo), analizando a 
diferentes niveles los antecedentes y consecuencias de constructos como satisfacción 
laboral, compromiso organizativo, motivación, implicación, sin llegar a mostrar  la 
necesaria capacidad explicativa.

Este trabajo se enmarca en la perspectiva teórica de Luthans, quien definió el 
comportamiento organizativo positivo como “el estudio y aplicación de las fortalezas 
y capacidades psicológicas de los recursos humanos orientadas de forma positiva” 
(Luthans, 2002). 
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El debate en torno a la importancia de la felicidad en el trabajo está abierto 
(Fineman 2006; Roberts 2006; Hackman 2009; Luthans and Avolio 2009;  Fisher 2010; 
Atkinson and Hall 2011) y es necesario  avanzar en el estudio de este constructo. 
Para Fisher (2010), una de las razones que explican la existencia de este debate es la 
falta de una medida suficientemente explicativa para medir la felicidad en el trabajo. 

En este trabajo, el primer objetivo es encontrar una  variable adecuada para medir 
la felicidad en el trabajo. A continuación nos centraremos en el efecto que el liderazgo 
transformacional tiene sobre la felicidad en el trabajo para concluir considerando el 
papel de la capacidad de aprendizaje organizativo como variable mediadora de esta 
relación. En el siguiente apartado introduciremos la revisión del marco conceptual para 
continuar con la metodología, hipótesis y finalizaremos con los resultados y la discusión.

2.	 MARCO TEÓRICO

Nuestro modelo teórico se ubica en el marco del enfoque de las Capacidades 
Dinámicas, la cual parte de la Teoría de Recursos y Capacidades. Esta última afirma  
que las organizaciones pueden obtener rentas económicas superiores como conse-
cuencia de  poseer ventajas competitivas sostenibles gracias a que las organizaciones 
tengan recursos valiosos, raros, inimitables y no sustituibles (Barney, 1991). La Teoría 
de las Capacidades Dinámicas aporta la reflexión de que la ventaja competitiva surge 
como resultado de alinear adecuadamente las variables organizativas endógenas con 
las exógenas (Wang y Ahmed, 2007). Las empresas con mejores resultados en entornos 
competitivos son las que tienen una capacidad de respuesta más rápida y las que son 
capaces de innovar de forma rápida y flexible (Teece et al., 1997), y crear empleados 
felices podría aportar una importante capacidad dinámica a la organización. Esta inves-
tigación profundiza, en el marco de la Teoría de las Capacidades Dinámicas, el punto 
de vista positivo del comportamiento organizativo, el desarrollado por Luthans (2002).

2.1. Felicidad en el Trabajo

El origen del estudio de la felicidad parte del punto de vista positivo del com-
portamiento humano. La Organización Mundial de la Salud define “salud” como un 
“estado completo de bienestar físico, psíquico y social y no la mera ausencia de 
enfermedad o minusvalía (WHO, 1948). Sin embargo, hasta hace poco tiempo, se 
ponía el foco en reducir los problemas individuales o sociales de forma más o menos 
urgente sin potenciar la salud mental o física, probablemente por los condicionantes 
sociales del momento (Antonovsky, 1987). El estudio del comportamiento en las 
organizaciones se centraba en los aspectos negativos de la psicología humana (burn 
out, desmotivación, falta de comunicación). Fue Seligman, a finales del s. XX, quien 
planteó la necesidad de conocer con mayor profundidad el concepto de bienestar en 
sus diferentes campos de investigación. 
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El punto de vista positivo del comportamiento puede clasificarse en tres bloques 
(Seligman, 2000): El estudio de las emociones positivas, de los rasgos positivos y de 
las organizaciones positivas. Peterson (2006) añade un cuarto bloque: Las relaciones 
positivas (Peterson, 2006). La realidad es que tenemos muy poca información acerca 
del funcionamiento de emociones positivas como el agradecimiento, el amor o la 
felicidad. De esta falta de información resulta la dificultad para poder poner nombre 
a determinadas emociones o para definir algunas como la felicidad, por lo que sería 
un avance para la investigación poder definir adecuadamente estas emociones.

Para explicar el concepto de felicidad partimos de la existencia de unanimidad en 
que ésta se compone de un aspecto hedónico y otro eudaimónico. El hedonismo se 
refiere a los sentimientos de placer en la vida, como el buen estado de las relaciones 
personales, familiares, laborales, el mantener una buena salud, etc. La eudaimonia la 
nombró por primera vez Aristóteles, y se identifica con hacer lo que uno debe hacer 
en la vida siendo coherente, buscando desarrollarse como ser humano tanto a nivel 
personal como laboral. Ambos aspectos van unidos y es necesario considerarlos para 
poder explicar la felicidad.

La felicidad en el trabajo es un concepto poco tratado por la investigación aca-
démica, aunque se hayan estudiado numerosas constructos relacionados con ella a 
nivel individual, temporal y organizativo. 

Existe una amplia variedad de medidas relacionadas con la felicidad en el traba-
jo. La satisfacción laboral (job satisfaction), la más conocida de ellas, puede recoger 
aspectos hedónicos y eudaimónicos del puesto de trabajo. Está directamente rela-
cionada con el funcionamiento organizativo y el resultado (Rowden, 2002) y ha sido 
relacionada con la inteligencia emocional por Chiva y Alegre, (2008). El compromiso 
individual (engagement) mide el afecto positivo asociado al trabajo, su dedicación, 
entusiasmo, energía... (Macey y Schneider, 2008). La implicación laboral (involvement) 
se refiere a un grado de implicación laboral tal que el trabajo pasa a formar parte 
crucial de la vida de una persona. El compromiso organizativo (organisational com-
mitment) mide el compromiso individual con la empresa, y puede recoger además 
de aspectos cognitivos, aspectos afectivos si se mide con la escala de Allen y Meyer 
(1990).  La resiliencia es otra variable relacionada con el comportamiento positivo 
en las organizaciones, y se refiere a la capacidad de afrontar problemas y salir de 
ellos sin secuelas traumáticas. Para Calhoun y Tedeschi (1999), se define como “El 
cambio positivo que un individuo experimenta como resultado del proceso de lucha 
que emprende a partir de la vivencia de un suceso traumático”.

Las emociones positivas tienen importantes consecuencias. Se observan una 
gran cantidad de efectos como la mejora para resolver problemas, el aumento de la 
creatividad, la mejora de la capacidad para hacer frente a dificultades, la flexibilidad, 
la ampliación de pensamientos y la construcción de recursos futuros (Fredrickson, 
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1998).  La felicidad tiene importantes implicaciones no sólo para la salud humana sino 
para el contexto social y laboral de las personas (Lyubomirsky et al., 2005). Beaure-
gard encontró que las emociones positivas mejoran el resultado (Beauregard, 2010).

Fredrickson (2003) afirma que deben cultivarse las emociones positivas no sólo 
como un fin sino como un medio para lograr mejorar el funcionamiento en las or-
ganizaciones. Cameron et al. (2003) mostraron el efecto de las emociones positivas 
sobre la creatividad y la calidad en la comunicación interpersonal.

Autores como Fredrickson (2001) afirma que en un contexto organizativo, las 
personas deben promover las emociones positivas para avanzar en su desarrollo 
individual y organizativo y conseguir un funcionamiento óptimo. 

Actualmente las emociones positivas en el trabajo pertenecen a un campo de 
investigación joven que tiene mucho que avanzar para poder explicar los fenómenos 
que tiene por objeto de estudio.

2.2. Liderazgo Transformacional

Aunque el concepto de líder transformacional es relativamente reciente, las 
personas que han demostrado tener las características de este tipo de liderazgo han 
existido desde hace muchos más años.

El concepto de liderazgo transformacional lo nombró por primera vez Burns 
(1978), el cual lo definió como “alguien que busca tanto el potencial en sus colabo-
radores, como satisfacer mayores necesidades, comprometiéndolos totalmente con la 
organización”. Así mismo, sugiere que el líder transformacional genera una relación 
cuyo resultado es “una mutua estimulación que transforma a los colaboradores en 
líderes y podría convertir a los líderes en agentes morales”.

Burns (1978) afirmó que era posible distinguir entre líderes transaccionales y 
transformacionales. El líder transformacional fomenta la capacidad de desarrollo y 
proporciona unos niveles de compromiso mayores de los colaboradores con los 
objetivos de la organización. Según Bass (1990) el liderazgo transformacional “se 
da cuando los líderes amplían los intereses de sus colaboradores, cuando generan 
conciencia y se acepta la misión del equipo, y cuando son capaces de mover a los 
empleados más allá de sus propios intereses y a favor del bien de todo el equipo. 
Un mayor compromiso y capacidad de trabajo llevan a un esfuerzo adicional y a una 
mayor productividad. (Barbuto, 2005). 

El liderazgo transformacional también se ha definido como “la habilidad para 
motivar y fomentar la estimulación intelectual a través de la inspiración” (Avolio et 
al., 2004; Dvir et al., 2002).

Los líderes transformacionales son capaces de elevar las necesidades de la gente, 
desde bajos niveles centrados en la supervivencia (siguiendo la jerarquía de  Maslow), 
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hacia niveles superiores (Yukl, 1999). Además, pueden motivar a sus colaboradores 
para llegar más allá de sus propios intereses para lograr metas colectivas (Feinberg, 
Ostroff y Burke, 2005).

Numerosos artículos han estudiado la relación entre el estilo de liderazgo trans-
formacional y un gran número de consecuencias, como la relación de este constructo 
con el absentismo y la satisfacción laboral (George and Jones, 1997; Staw et al., 1994; 
Weiss and Cropanzano, 1996), con el resultado organizacional (Howell and Avolio, 
1993). Se ha afirmado que  influye positivamente en el aprendizaje y en la innovación 
y mejora el resultado empresarial (Argyris and Schön, 1996; Glynn, 1996; Senge et al., 
1994), y que los líderes transformacionales son estratégicos para la creación de climas 
laborales que estimulen el aprendizaje organizativo (Densten, 2005; Senge, 1990). 
Hay estudios que reflejan que el liderazgo transformacional influye en la actitud de 
los miembros de las organizaciones, y crea una idea común que ayuda a alcanzar los 
objetivos empresariales.

2.3. Aprendizaje Organizativo

El aprendizaje organizativo ha estado presente en la literatura durante décadas, 
pero únicamente ha adquirido especial importancia desde la década de 1990 (Easterby-
Smith and Araujo, 1999). 

En el desarrollo del aprendizaje organizativo, primero intervinieron investiga-
dores de diferentes áreas sin mostrar interés por el proceso de aprendizaje, lo cual 
provocó que se fragmentara conceptualmente, y que no hubiera un consenso sobre 
el modelo adecuado de aprendizaje organizativo. Las ideas entorno al aprendizaje 
organizativo han ido surgiendo, superponiéndose y desapareciendo a lo largo del 
tiempo, siendo un área dinámica y en constante evolución (Easterby-Smith, 2000). 
Las líneas más puristas hablaban de que el aprendizaje organizativo es la suma de 
los aprendizajes individuales, y de que no deben atribuirse características humanas 
a objetos inanimados como las organizaciones (March and Olsen, 1975). Otros in-
vestigadores afirmaban que el aprendizaje organizativo es más que el aprendizaje 
de los individuos. 

La literatura que ha estudiado el aprendizaje organizativo se puede dividir en dos 
perspectivas (Easterby-Smith and Araujo, 1999): una cognitiva, basada en el apren-
dizaje individual, y otra basada en un aprendizaje social a partir de las interacciones 
en las relaciones humanas. 

Argyris y Schön fueron los primeros en proponer modelos que facilitaran el 
aprendizaje organizativo. Argyris y Schön (1978) distinguían entre aprendizaje  “single-
loop” y “double-loop”, partiendo de los conceptos de aprendizaje de primer y segundo 
orden de Gregory Bateson. En el aprendizaje “single-loop”, las personas, grupos u 
organizaciones modifican sus comportamientos teniendo encuentra la diferencia entre 
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los resultados esperados y los que finalmente resultan. En el aprendizaje “double-
loop”, las personas, grupos u organizaciones se cuestionan las asunciones previas de 
las acciones y sus resultados, de forma que si son capaces de observar y modificar 
estas asunciones previas se crea el aprendizaje “double-loop”.

Kim (1993) integra las visiones de Argyris, March y Olsen y Kofman en un único 
modelo que analiza los cortes de los flujos de información que llevan a fracasos en el 
aprendizaje organizativo, como por ejemplo el hecho de que una acción individual 
se rechace a nivel organizativo por motivos políticos o de otra índole.

Nonaka y Takeuchi (1995) desarrollaron un modelo espiral en cuatro pasos de 
aprendizaje organizativo. Primero diferenciaron los conceptos de conocimiento tácito y 
explícito y describieron un proceso que alternaba entre ambos tipos de conocimiento.

Bontis, Crossan y Hulland (2002) testaron empíricamente un modelo de apren-
dizaje organizativo que combinaba stocks y flujos de conocimiento a lo largo de tres 
niveles de análisis: individual, grupal y organizativo. Los resultados mostraron una 
relación negativa y significativa entre la no alineación de stocks y flujos en el resul-
tado organizativo.

Flood (1999) analizó el concepto de aprendizaje organizativo planteado por 
Peter Senge y la teoría de Argyris y Schön. Flood pretendía replantear “La Quinta 
Disciplina” de Senge (Senge, 1990) a través de la teoría de sistemas. El autor define 
el aprendizaje organizativo en términos de estructura, proceso, significado, ideología 
y conocimiento en el contexto de la filosofía de la ciencia.

Hay una tendencia en la literatura que muestra una creciente importancia de la 
perspectiva social del aprendizaje (Easterby-Smith and Araujo, 1999). Éste, para Lave 
and Wenger (1991) se entiende como la participación en comunidades de aprendi-
zaje. Esta investigación tiene como marco de referencia teórico la perspectiva social 
constructivista del aprendizaje. Esta teoría afirma que el aprendizaje es fruto de las 
conversaciones e interacciones entre las personas (Lave and Wenger, 1991). Esta 
teoría supuso un importante cambio en la idea de que el aprendizaje es una acción 
de procesar información y modificar estructuras mentales. Se aprende a partir de la 
interacción social bajo determinadas características materiales y socioculturales (Ed-
mondson, 1999). La literatura que ha estudiado tanto la “organización que aprende” 
como el “aprendizaje organizativo” ha subrayado la importancia que tienen determi-
nados facilitadores para el aprendizaje (Dibella et al., 1996). El enfoque prescriptivo 
o basado en la “organización que aprende” intenta describir aquello que asegura 
la capacidad de aprendizaje: experimentación, mejora continua, trabajo en equipo, 
resolución de problemas en grupo, observación y participación (Goh and Richards, 
1997). La literatura centrada en el aprendizaje organizativo también ha estudiado los 
factores que facilitan el aprendizaje Chiva et al. (2007) desarrollaron un sistema de 
medición entendiendo la capacidad de aprendizaje organizativo como un concepto 
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que contiene cinco dimensiones: experimentación, asunción de riesgo, interacción 
con el entorno, diálogo y toma de decisiones participativa. Este modelo se explica 
teniendo en cuenta la importancia de las interacciones (individuales, grupales, de 
valores, procesos, etc.).

La experimentación se refiere al uso de nuevas soluciones, nuevas ideas, siendo 
curioso, llevando a cabo cambios en la forma de trabajar. La asunción de riesgo supone 
permitir cometer errores y trabajar bajo incertidumbre. La interacción con el entorno 
tiene en cuenta las relaciones que la organización tiene con sus competidores y los 
sistemas económico, social, monetario  y político-legal. El diálogo tiene una especial 
importancia desde el punto de vista social para el aprendizaje organizativo. La toma 
de decisiones participativa es el nivel de influencia que los empleados ejercen en el 
proceso de toma de decisiones. 

Considerando la importancia que el aprendizaje organizativo tiene en la litera-
tura, y el contexto de nuestra investigación, se propone la capacidad de aprendizaje 
organizativo como variable mediadora de nuestro modelo. 

3.	 HIPÓTESIS

Una de las razones que hacen necesaria una medida suficientemente explicativa 
de la felicidad en el trabajo (Fisher, 2010) es la dispersión y falta de concreción en su 
medición. Hasta ahora, la satisfacción laboral ha sido la medida más utilizada para 
analizar los aspectos relacionados con el bienestar en el trabajo, aunque este constructo 
no nos aporta la suficiente información como para poder explicar la existencia de la 
felicidad en el trabajo, por lo que existe una necesidad de avanzar hacia una medida 
más completa. Por ello, el primer objetivo de este trabajo es conocer si la felicidad en 
el trabajo podemos medirla de forma más amplia a través del compromiso individual, 
la satisfacción laboral y el compromiso organizativo afectivo. 

Fischer (2010) propone que algunas personas son más felices que otras en 
sus organizaciones en función de cuatro variables: el entorno, las características 
personales, la interacción con el medio y la predisposición a la felicidad. Nosotros 
podemos actuar sobre variables como el entorno o la interacción con el medio. 
Warr (2007) describió una serie de factores motivacionales relacionados con el 
entorno y con la interacción con él, que pueden influir en la motivación laboral: 
poder controlar uno mismo el trabajo, tener la oportunidad de utilizar las propias 
habilidades, la existencia de variedad, la existencia de un entorno transparente, el 
contacto con otros, la disponibilidad de dinero, la seguridad física, la posición social, 
la supervisión que demuestre apoyo, la igualdad y el desarrollo profesional. Warr 
(2007) identifica la supervisión en el trabajo como un factor motivacional. Sabemos 
que el liderazgo transformacional está estrechamente relacionado con mostrar una 
supervisión que demuestre apoyo y genere confianza en los empleados, para lo 
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cual es necesario que éstos vivan cierto bienestar en su trabajo, por lo que sería 
interesante conocer si el liderazgo transformacional tiene alguna conexión con la 
felicidad en el trabajo.

Es importante recordar, siguiendo a Burns (1978), el líder transformacional 
es aquel que “busca incrementar el potencial de sus colaboradores y satisfacer 
sus principales necesidades de forma que se logre un compromiso total con la 
organización”.  Hay un interés creciente en el concepto de liderazgo transforma-
cional (Felfe and Schyns, 2010; García Morales et al. 2008; Tourish et al., 2010), y 
la literatura todavía no ha analizado su relación con la felicidad en el trabajo. Con 
todo ello, en nuestro estudio queremos plantear como segundo objetivo conocer 
si el liderazgo transformacional ejerce un efecto positivo y directo sobre felicidad 
en el trabajo.

Parece evidente que el estudio del liderazgo transformacional tiene más sentido 
en contextos creativos e intensivos en conocimiento, y nuestro estudio se centra en 
los médicos especialistas en alergología en los hospitales españoles. La actividad 
de los médicos especialistas en alergología se considera intensiva en conocimiento 
ya que está caracterizada por una constante necesidad de ampliar y renovar cono-
cimientos en el ámbito práctico y por una movilidad también en el marco teórico, 
que se traduce en multitud de publicaciones que se suceden a diario, así como en 
constantes revisiones de guías de práctica clínica para el ejercicio rutinario de la 
profesión médica.

En las organizaciones, el estilo de liderazgo es especialmente importante si nos 
encontramos en entornos intensivos en conocimiento (Mintzberg 1998), ya que el 
liderazgo influye en aquellas condiciones organizativas que favorecen el desarrollo 
de habilidades, creatividad e innovación. El liderazgo transformacional se ha rela-
cionado con la creación de conocimiento organizativo (Nonaka y Takeuchi, 1995) 
y con el resultado organizativo (Lyles and Easterby-Smith, 2003). 

Dado que el estilo de liderazgo tiene una influencia demostrada sobre el aprendi-
zaje organizativo (Stern et al., 2008Senge, 1990), en este estudio pretendemos explicar 
el papel de la capacidad de aprendizaje organizativo en la relación entre el liderazgo 
transformacional y la felicidad en el trabajo. 

Por tanto, las hipótesis de nuestro estudio son:

•	 H1: La felicidad en el trabajo es la variable latente determinada por el compro-
miso individual, la satisfacción laboral y el compromiso organizativo afectivo.

•	 H2: El liderazgo transformacional tiene un efecto positivo y directo en la 
felicidad en el trabajo.

•	 H3: La capacidad de aprendizaje organizativo ejerce un papel mediador entre 
el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo.
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Gráfico 1. Modelo Propuesto. Efecto del Liderazgo Transformacional sobre la Felicidad                                                                  
	    en el Trabajo y Papel Mediador de la Capacidad de Aprendizaje Organizativo

4.	 METODOLOGÍA

En esta propuesta de investigación la realidad que se pretende observar es el 
efecto que tiene el liderazgo transformacional en la felicidad en el trabajo. En esta 
relación se incluye además una variable mediadora, la capacidad de aprendizaje 
organizativo, que permite observar un efecto directo y otro indirecto del estilo de 
liderazgo transformacional sobre la felicidad de los empleados.

La unidad de análisis en este estudio es el individuo. La mayor parte de las 
investigaciones del comportamiento organizativo se han centrado en este nivel 
de análisis, y aunque el constructo felicidad en el trabajo puede estudiarse desde 
análisis a nivel de grupo o a nivel temporal, en este estudio nos centramos en el 
nivel individual.



TRABAJO 28 • U. Huelva 2013
I.S.S.N. 1136-3819 83-116

94 / VV.AA.	L a Medición de la Felicidad en el Trabajo y sus Antecedentes (...)

94

La observación de la realidad se centra en un grupo muy concreto de trabajadores: el 
personal médico de los servicios de alergia españoles. El motivo de elegir esta población 
es porque se trata de una muestra intensiva en conocimiento. Esto resulta especialmente 
interesante cuando se estudian variables que tienen más sentido en este contexto, como 
el estilo de liderazgo transformacional.

El proceso de recogida de información se realizó mediante encuestas a través de 
un cuestionario electrónico. De esta manera se consigue un ahorro de costes, una dis-
ponibilidad inmediata de la información y datos fácilmente trasladables a programas de 
tratamiento de datos. 

La literatura previa ha medido el liderazgo transformacional de diversas maneras 
(Kusunoki et al., 1998). Para medir el estilo de liderazgo transformacional vamos a utilizar 
la escala producida por Rafferty y Griffin (2004), la cual está basada en House (1998) y 
Podsakof et al. (1990).

El “Inventario de Liderazgo Transformacional” de Podsakoff et al. (1990), se ha 
utilizado para evaluar el comportamiento en cuanto a liderazgo. Esta escala se diseñó 
para medir las seis dimensiones clave del liderazgo transformacional identificadas en la 
literatura (Bass, 1985). Éstas son: articular una visión, crear un modelo adecuado, fomento 
de la aceptación de metas para el equipo, expectativa de altos resultados, dar apoyo indi-
vidualizado, y estimulación intelectual. Las investigaciones previas utilizando esta escala 
generalmente han soportado la estructura de las hipótesis. 

Para medir la capacidad de aprendizaje organizativo utilizaremos una escala tipo Likert, 
desarrollada y validada por Chiva et al. (2007). Es una escala de 7 valores donde 1 repre-
senta estar totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo. La escala mide las cinco 
dimensiones de la capacidad de aprendizaje organizativo definidas por Chiva et al. (2007).

La felicidad en el trabajo, como se ha comentado anteriormente, se medirá a través 
de tres constructos: compromiso individual, satisfacción laboral y compromiso organi-
zativo afectivo. Estos tres constructos no se han utilizado nunca antes en ningún otro 
estudio como medida de la felicidad en el trabajo de manera conjunta. El compromiso 
individual lo mediremos a través de la escala UWES (Utrecht Work Enthusiasm Scale). 
Para este constructo es el instrumento de medida  más utilizado. Incluye tres subescalas: 
vigor, dedicación, and absorción. UWES ha sido validado en numerosos países (Schaufeli 
et al., 2002). El siguiente constructo que medirá la felicidad en el trabajo es la satisfacción 
laboral. Para medirlo se ha utilizado la escala desarrollada por Schriesheim and Tsui, 1980 
(Tsui et al., 1992). El tercer constructo es compromiso organizativo afectivo, entendido 
como sentimientos de  pertenencia a la organización. Este constructo se ha medido a 
través de la escala de Allen and Meyer (1990).

El universo objeto de estudio es el personal médico especialista de los servicios de 
alergia en España. Entre el 20% y el 30% de la población española sufre algún tipo de 
alergia y el gasto en salud en España asciende al 8,2% del P.I.B (Amaya Pombo y García 
Pérez, 2005). Se trata de un universo intensivo en conocimiento, lo cual constituye un 
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entorno apropiado donde situar tanto la teoría como la práctica de los estudios de lide-
razgo actuales. Es en este contexto de donde emanan muchas de las ideas actuales sobre 
el liderazgo, por lo que es de gran importancia  cualquier estudio que lo tenga en cuenta. 
Los gerentes deberían dejar más espacio de actuación a los colaboradores ya que los 
primeros conocen menos de cerca el trabajo diario en este tipo de contextos y  la cultura 
laboral en los profesionales que trabajan en estos entornos los hace menos proclives 
a estar subordinados a jerarquías (McAuley et al. 2000). Algunos autores destacan que 
estilos de liderazgo indirectos y facilitadores son especialmente importantes en contextos 
intensivos en conocimiento (Mintzberg 1998). 

Para recoger los datos se ha elaborado un cuestionario electrónico al que han tenido 
acceso los especialistas médicos a través de una contraseña. Se ha contactado con todos 
ellos por correo electrónico para informales de la importancia y el significado del estudio 
y se realizará un seguimiento para tratar de tener el máximo número de cuestionarios 
respondidos. El contacto se ha realizado con la colaboración de la Sociedad Española de 
Alergología e Inmunología Clínica (SEAIC) y con las diferentes sociedades de las respec-
tivas comunidades autónomas.

La especialidad de Alergología e Inmunología Clínica se encuentra totalmente consoli-
dada en España, con un sistema de formación de calidad reconocida. Analizando los datos 
disponibles, se trataría de una población relativamente joven, con sólo un 8,82% superando 
la edad de 50 años, frente a un 19,29% en el conjunto de los médicos, y altamente femini-
zada, con una tasa de feminización de 58,12%, frente al 47% del conjunto de la profesión.

Figura 1. Amaya, C. (2005)
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El trabajo de campo ha llevado a cabo ante el primer semestre de 2012.  

Los modelos de ecuaciones estructurales son una de las herramientas más po-
tentes en las ciencias sociales para el estudio de relaciones causales sobre datos no 
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experimentales cuando estas relaciones son de tipo lineal (Batista-Foguet y Coenders, 
2000). Según Hair et al. (2006) todas las técnicas de ecuaciones estructurales se distin-
guen por dos características: La estimación de relaciones de dependencia múltiples y 
cruzadas, y  la capacidad de representar conceptos no observados en estas relaciones 
y tener en cuenta el error de medida en el proceso de estimación. 

Para esta propuesta de investigación se ha considerado esta metodología ya 
que resulta especialmente útil que en el modelo teórico propuesto una variable 
dependiente se pueda convertir en variable independiente en posteriores relaciones 
de dependencia. Esta metodología proporciona estimaciones de la fuerza de todas 
las relaciones establecidas mediante hipótesis entre variables en un modelo teórico, 
ofreciendo información sobre el impacto directo de una variable sobre otra así como 
sobre el impacto vía otras variables mediadoras.

5.	 RESULTADOS

Esta propuesta de investigación pretende crear un modelo explicativo de gestión 
organizativa con un enfoque integrador, dando a conocer de una forma científica 
cómo incrementar la calidad de vida en el trabajo. Para validar este modelo, vamos 
a comprobar las tres hipótesis de nuestro trabajo. 

5.1. Comprobación de la Medida de la Felicidad en el Trabajo

5.1.1. Metodología para la comprobación de la escala de medida

La primera hipótesis afirma:

H1: La felicidad en el trabajo es la variable latente determinada por el compromiso 
individual, la satisfacción laboral y el compromiso organizativo afectivo.

Por tanto vamos a validar la escala de medida de la felicidad en el trabajo. A 
través de las escalas de medida recopilamos información para valorar los conceptos 
que componen nuestro modelo. Las escalas se componen de variables observables y 
pueden tener varias dimensiones. Para comprobar las propiedades de las escalas de 
medida utilizadas primero analizaremos la dimensionalidad del concepto, para pasar a 
continuación a estudiar la fiabilidad y la validez de las escalas. La dimensionalidad de 
la escala nos da información sobre si la estructura factorial que da lugar a la variable 
latente es correcta. La fiabilidad permite valorar la calidad de la escala en cuanto a 
posibles desviaciones generadas por errores causales. La validez nos garantiza que 
estamos midiendo lo que pretendemos medir de forma adecuada.

A través de las ecuaciones estructurales podemos analizar la dimensionalidad, la 
fiabilidad y la validez de las escalas de medida utilizando para ello el análisis factorial 
confirmatorio (Del Barrio y Luque, 2000; Hair et. al., 2006). El Alfa de Cronbach es un 
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coeficiente que ha sido históricamente utilizado para evaluar las escalas de medida. 
Valores altos de este coeficiente indican, en principio, una alta fiabilidad de la escala 
de medida. Sin embargo, esto no garantiza que todas las valoraciones de los ítems 
provengan de una única variable latente (DevVellis, 1991). El Alfa de Cronbach no es 
capaz de indicar el número de variables latentes que influyen sobre los ítems de la 
escala, de forma que puede presentarse un valor alto para este coeficiente debido a 
altos valores en las correlaciones medias entre los ítems con una estructura factorial 
incorrecta. El análisis factorial confirmatorio permite definir a priori el número de 
variables latentes y sus relaciones con las variables observables, por lo que se impo-
nen unas restricciones iniciales que determinan las variables que están afectadas y 
por qué factores, las variables que tienen errores de medida, los factores que están 
correlacionados o qué valor tendrá una carga basándonos en estudios previos (Del 
Barrio y Luque, 2000). En contraste con esto, en el análisis factorial exploratorio no 
se determina el número de factores ni se analiza el error de medida, lo cual no facilita 
la comparación de los enunciados teóricos (Long, 1991).

En la tabla 1 se presentan los diferentes métodos que se utilizarán para la com-
probación de las propiedades de las escalas de medida.

Tabla 1. 		Metodología para la Comprobación de las Propiedades Psicométricas de las Escalas 
de Medida. Fuente: Hair et al. (2006)

PROPIEDADES 
PSICOMÉTRICAS METODOLOGÍA DE COMPROBACIÓN

ANÁLISIS DE LA 
DIMENSIONALIDAD

Estimación y ajuste del modelo del que teóricamente 
se deduce la construcción del instrumento de medida, a 
través del análisis factorial confirmatorio

COMPROBACIÓN DE LA 
FIABILIDAD

Fiabilidad de cada indicador ≥ 0,5
Fiabilidad compuesta ≥ 0,7

ANÁLISIS DE LA VALIDEZ DE 
CONTENIDO Revisión de la literatura

ANÁLISIS DE LA VALIDEZ 
CONVERGENTE

Coeficiente de Bentler-Bonett ≥ 0,9
Magnitud de las cargas factoriales ≥ 0,4
Coeficientes de los valores t ≥ 1,96 (estadísticamente 
significativos)

ANÁLISIS DE LA VALIDEZ 
DISCRIMINANTE Matriz de correlaciones entre las dimensiones
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La Felicidad en el Trabajo se medirá a través de tres escalas de medida ya valida-
das. La escala de medida de Schaufeli et al. (2002) medirá el Compromiso Individual. 
Está compuesta por diecisiete ítems que dan lugar a tres dimensiones: Vigor (seis 
ítems), Dedicación (cinco ítems) y Absorción (seis ítems). Las respuestas se reflejan 
en una escala Likert 1-6. La segunda escala medirá la Satisfacción Laboral. Para ello 
utilizaremos la escala desarrollada por Schriesheim y Tsui (1980), compuesta por 
seis ítems, cada uno de ellos con siete posibles respuestas en una escala Likert. El 
Compromiso Organizativo Afectivo se medirá a través de la escala de Allen y Meyer 
(1990), formada por ocho ítems, cada uno con respuestas en una escala Likert 1-7.

5.1.2. Dimensionalidad del constructo felicidad en el trabajo

El análisis de la dimensionalidad nos permitirá comprobar a través del análisis 
factorial confirmatorio si la estructura factorial propuesta es correcta, observando el 
ajuste del modelo factorial de segundo orden.

En la figura 2 se presenta en un diagrama la dimensionalidad de la felicidad en 
el trabajo.

Figura 2. Dimensiones de la Felicidad en el Trabajo 
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En la tabla 2 se muestran los estimadores estandarizados de los parámetros del 
modelo:

Tabla 2. Cargas Factoriales Estandarizadas y Errores de Medida y Perturbaciones 
del Modelo

Medida F11 F12 F13 LT Errores y 
perturb.

V30 0,971 (1) 0,241

V31 0,978 0,209

V32 0,968 0,252

V33 0,930 (1) 0,369

V34 0,942 0,334

V35 0,958 0,286

V36 0,967 0,256

V37 0,970 0,242

V38 0,969 0,246

V39 0,955 (1) 0,296

V40 0,934 0,359

V41 0,940 0,341

V42 0,944 0,331

V43 0,952 0,305

V44 0,967 0,255

V45 0,962 0,271

V46 0,979 0,202

F11 0,945 (1) 0,327

F12 0,977 0,213

F13 0,964 0,267

(1) El parámetro ha sido igualado a la unidad para fijar la escala de la variable latente. 

Todos los parámetros estimados son estadísticamente significativos al 95% (t≥1,96).

Tabla 3. Valores de ajuste del modelo factorial de segundo orden de Felicidad en el Trabajo

Mod. Satorra-Bentler χ2 g.l. p-valor BBNFI CFI RMSEA NC      (=χ2 / g.l.)

LT 141,632 116 0,053 0,981 0,997 0,036 1,221

F111111

V30V32
.......................

V33V38....................... V39V46.......................
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En la tabla 2 observamos como todas las cargas factoriales son suficientemente 
elevadas y significativas. En la tabla 3 se puede apreciar el ajuste correcto del modelo 
factorial de segundo orden Felicidad en el Trabajo. El estadístico chi-cuadrado presenta 
un valor p-valor superior al nivel de significación de 0,05, y el resto de indicadores indican 
la unidimensionalidad del constructo: el valor del indicador BBNFI es superior a 0,90, 
el CFI está muy próximo a la unidad, el chi-cuadrado normado tiene un valor inferior a 
cuatro (ver valores de referencia en Tabla 1) y el indicador RMSEA está próximo a cero.

5.1.3. Fiabilidad de la escala de la felicidad en el trabajo

En la siguiente tabla (tabla 4) podemos observar los valores de la R2, los cuales 
superan en todos los casos el valor de 0,50, por lo que los datos de la fiabilidad 
individual son satisfactorios.

La fiabilidad compuesta de cada factor ofrece niveles excelentes, todos por 
encima de 0,7, lo cual quiere decir que cada conjunto de ítems explica una parte de 
la variación del factor mucho más grande que la explicada por el error de medida.

Tabla 4. Fiabilidad de los Factores de la Felicidad en el Trabajo

Modelo Fiabilidad 
Compuesta R2 DE LOS INDICADORES

F11 0,986
V30

0,942
V31

0,956
V32

0,937

F12 0,994
V33

0,864
V34

0,888
V35

0,918
V36

0,934
V37

0,941
V38

0,939

F13 0,960
V39

0,912
V40

0,871
V41

0,884
V42

0,890
V43

0,907
V44

0,935
V45

0,926
V46

0,959

5.1.4. Validez del contenido de la escala de la felicidad en el trabajo

La literatura ya ha utilizado previamente las escalas que miden la Felicidad en 
el Trabajo. En este trabajo se han utilizado las escalas originales de Schaufeli et al. 
(2002), Schriesheim y Tsui (1980) y Allen y Meyer (1990) sin realizar ningún cambio 
o adaptación, por lo que podemos decir que su contenido es válido.

5.1.5. Validez convergente de la escala de felicidad en el trabajo

Para comprobar la validez convergente nos centraremos en comprobar si la 
medida utilizada tiene una alta correlación con otras que valoran el mismo concepto 
(Camisón, 1999). Estudiaremos la validez convergente a través del índice de Bentler-
Bonet (Bentler y Bonet, 1980), del valor de las cargas factoriales y de los valores t 
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(Bollen, 1989). Un valor del índice BBNFI superior a 0,9, valores de las cargas facto-
riales mayores que 0,4 (Hair et al., 2006) y valores de t superiores a 1,96 (Anderson y 
Gerbing, 1982) nos permitirán afirmar que el modelo supera la validez convergente. 
En las tablas 2 y 3 encontramos que se cumplen todas estas condiciones.

5.1.6. Validez discriminante de la escala de la felicidad en el trabajo

A través de la validez discriminante podremos comprobar en qué grado dos 
medidas desarrolladas para medir conceptos similares están relacionadas, de forma 
que nos permitirá asegurar que la escala mide aquello que queremos medir y no otros 
conceptos. La validez discriminante nos permitirá ratificar  que cada dimensión de 
la Felicidad en el Trabajo mide aspectos distintos del constructo. Para comprobarlo 
estudiaremos las correlaciones entre las diferentes dimensiones Luque (1997). Com-
probando que los coeficientes de correlación son menores o iguales a 0,90 podremos 
afirmar que existe validez discriminante. En nuestro caso, como puede observarse en 
la Tabla 5, todas las correlaciones entre las dimensiones de la Felicidad en el Trabajo 
son inferiores a 0,90 excepto la última, aunque supera muy ligeramente el valor de 
0,90, por lo que puede afirmarse que cada dimensión del constructo está midiendo 
aspectos diferentes de éste, tal y como seguiremos comprobando más adelante

Tabla 5. Correlaciones Entre las Dimensiones de la Escala de Felicidad en el Trabajo

F11 F12 F13

F11 1

F12 0,897 1

F13 0,865 0,905 1

Todos los coeficientes de correlación son estadísticamente significativos (p<0,01)

Como comprobación final podemos utilizar el método de validación discriminante 
de investigaciones como la de Chiva et al. (2007) o Gatignon et al., (2002). Estos autores 
analizan dos a dos los las dimensiones de cada escala, de forma que puede afirmarse 
que ambas dimensiones son diferentes si puede rechazarse la hipótesis de que forman 
uno solo (Escrig, 2001). Utilizaremos el Análisis Factorial Confirmatorio como herra-
mienta de comprobación, estimando posteriormente otro modelo en el que se fije a la 
unidad la correlación entre las dimensiones de la Felicidad en el Trabajo. Si el resultado 
es una diferencia estadísticamente significativa, podemos afirmar que existe validez 
discriminante. Como puede observarse en la Tabla 6, el modelo donde la correlación es 
diferente de la unidad ajusta claramente mejor para cada par de constructos, de forma 
que se confirma que son constructos diferentes (Gatignon et al., 2002).
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Tabla 6. Correlación, Grados de Libertad, Chi-cuadrado y P-valor de las Dimensiones de 
la Felicidad en el Trabajo

Compromiso individual Satisfacción laboral

Ø d.f. χ2 p Ø d.f. χ2 ab

Satisfacción 

laboral

0,924 26 33,68 0,143

1 27 43,80 0,021

Compromiso 

organizativo 

afectivo

0.919 43 50,40 0,200 0,942 76 104,23 0,017

1 44 63,65 0,017 1 77 105,93 0,016

5.2.  Comprobación de las Hipótesis Dos y Tres: El Efecto Directo y Mediador de 
la Capacidad de Aprendizaje Organizativo en la Relación Entre el Liderazgo 
Transformacional y la Felicidad en el Trabajo

En este apartado comprobaremos las hipótesis dos y tres analizando dos modelos, 
uno de efecto directo  y otro de mediación siguiendo el enfoque de Tippins y Sohi 
(2003): el modelo directo estudiará la relación entre el liderazgo transformacional y 
la felicidad en el trabajo, y el de mediación analizará la misma relación pero consi-
derando el papel mediador de la capacidad de aprendizaje organizativo. El contraste 
de nuestras hipótesis comienza estimando el modelo de efecto directo entre lideraz-
go transformacional y felicidad en el trabajo. Es necesario comprobar si existe una 
relación significativa entre estas variables, ya que de lo contrario no podría existir un 
efecto mediador (Hair et al., 2006). 

Consideraremos que la capacidad de aprendizaje organizativo ejerce un efecto 
mediador en la relación entre el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo 
si (Tippins y Sohi, 2003):

1)	 Se explica más varianza de la felicidad en el trabajo en el modelo con la 
variable mediadora 

2)	 La relación entre el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo 
es significativa
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3)	 En el modelo de medición parcial desaparece o disminuye considera-
blemente la relación significativa entre el liderazgo transformacional y la 
felicidad en el trabajo

4)	 Se da una relación significativa entre la capacidad de aprendizaje organi-
zativo y la felicidad en el trabajo.

Con estas condiciones se podría concluir que la variable mediadora explica en 
parte el efecto de la variable dependiente sobre la independiente. Siguiendo a Hair 
et al. (2006), cuando el efecto directo no es significativo en el modelo de mediación 
se debe a que estamos ante un efecto de mediación total.

Tabla 7. Bondad de Ajuste del Modelo Directo y del Modelo de Mediación

Bondad del ajuste Modelo directo Modelo de mediación

S-B χ2 593,21 1.287,457

Grados de libertad 455 973

χ2/Grados de libertad 1,303 1,323

p-valor <0,01 <0,01

BBNFI 0,947 0,912

BBNNFI 0,986 0,976

CFI 0,987 0,977

RMSEA 0,043 0,044

Observamos que en el modelo de efecto directo todos los parámetros estimados 
son significativos con t ≥ 1,96, el valor RMSEA es de 0,043, inferior al límite esta-
blecido de 0,08, con un índice BBNFI , BBNNFI y CFI superiores a 0,90 y el índice 
chi-cuadrado normado tiene un valor de 1,30 (dentro de los valores recomendados). 
Aunque el p-valor sea inferior a 0,05, podemos concluir que el ajuste del modelo 
estructural es sobradamente aceptable (ver Tabla 1).

Si estimamos el modelo de mediación, comprobamos que presenta también un 
p-valor inferior a 0,05, sin embargo, el RMSEA  es muy reducido y los índices BBNFI, 
BBNNFI y CFI superan el umbral de 0,90, presentando el chi-cuadrado normado un 
excelente valor de 1,323. Por tanto, podemos afirmar que el modelo de mediación 
ajusta perfectamente (ver Tabla 1).
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Tabla 8. Verificación a Través de Ecuaciones Estructurales del Cumplimiento del Efecto 
Mediador de la Capacidad de Aprendizaje Organizativo en la Relación Entre 
Liderazgo Transformacional y Felicidad en el Trabajo

Ecuación estructural R2

Modelo directo

FT=0,255*LT              (t=2,968) 0,065

Modelo de efecto parcial

FT=0,089*LT+0,622*CAO
       (t=0,727)   (t=5,794)

0,309

CAO=0,459*LT    (t=3,903) 0,134

En cuanto a la interpretación de los resultados, y siguiendo a Tippins y Sohi 
(2003), vamos a comprobar si se cumplen los requisitos necesarios para justificar el 
papel mediador de la capacidad de aprendizaje organizativo en la relación entre el 
liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo:

1)	 En la Tabla 8 podemos observar las ecuaciones estructurales del modelo 
junto con los valores del R2 de las ecuaciones. Estos datos nos indican que el 
modelo de mediación (0,309) explica una mayor proporción de la varianza 
de la felicidad en el trabajo que el modelo de efecto directo (0,065).

2)	 Existe un efecto directo y positivo entre liderazgo transformacional y capa-
cidad de aprendizaje organizativo (ß

2
 =0,366, t=5,794, p<0,01).

3)	 En el modelo de mediación desaparece la relación significativa entre lideraz-
go transformacional y felicidad en el trabajo. Mientras que el modelo directo 
presenta una relación directa y significativa entre el liderazgo transforma-
cional y la felicidad en el trabajo (α=0,373, t=2,968, p<0,01), en el modelo 
de mediación el efecto directo es no significativo (ß

1
= 0,061 t=0,727).

4)	 Además, observamos una relación directa entre capacidad de aprendizaje 
organizativo y felicidad en el trabajo (ß

3
=0,531, t=3,903).

En el Gráfico 2 se presenta el modelo de mediación con sus respectivas cargas 
factoriales. Debido al número de variables utilizadas y por razones de espacio no se 
han trasladado al gráfico el resto de valores, los cuales son superiores a 0,4.

En conclusión, la capacidad de aprendizaje organizativo ejerce un efecto media-
dor entre el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo, lo cual implica que 
se cumple nuestra segunda hipótesis. Será necesario, por tanto, considerar de forma 
especial las dimensiones de la capacidad de aprendizaje organizativo en el estudio 
de la influencia del liderazgo transformacional sobre la felicidad en el trabajo, ya que 
de lo contrario no podremos explicar adecuadamente esta relación.
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Gráfico 2. Resultados del modelo

Bondad del ajuste Modelo de mediación

S-B χ2 1.287,457

Grados de libertad 973

χ2/Grados de libertad 1,323

p-valor <0,01

BBNFI 0,912

BBNNFI 0,976

CFI 0,977

RMSEA 0,044
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6. CONCLUSIONES

Conclusiones Generales

Estamos convencidos que la felicidad es el aspecto fundamental que todos 
pretendemos lograr en nuestras vidas, y en este estudio hemos conseguido medirla 
y conocer mejor cómo lograrla en nuestro entorno laboral. En nuestro trabajo se 
muestra la importancia que tiene el estilo de liderazgo y la oportunidad de aprender 
en nuestro puesto de trabajo para conseguir ser más felices. Siguiendo a Gavin y 
Mason (2004): “para llegar a ser felices es condición necesaria que seamos felices 
en nuestro trabajo”. Partiendo de la perspectiva del comportamiento organizativo 
positivo de Luthans, y continuando el debate estudios previos en torno al bienestar 
individual o la satisfacción laboral (Bateman et al, 1983; Glisson, 1988; Judge et al, 
1994; Diener et. al, 1999; Chiva and Alegre, 2008; Chivato Pérez et al., 2011), hemos 
recopilado los principales constructos relacionados con el bienestar individual en 
el trabajo, hemos revisado la literatura en todos sus niveles y hemos concluido que 
hacía falta avanzar en los antecedentes del bienestar individual en el trabajo, así 
como una medición más amplia de éste que ha dado lugar a un nuevo constructo: 
la felicidad en el trabajo. 

Siguiendo a Fisher, las características que debe poseer toda organización para 
mejorar la felicidad en el trabajo son, entre otros, una cultura organizativa saludable, 
respetuosa y de apoyo, un liderazgo competente a todos los niveles, un trato justo, 
seguridad y reconocimiento, un diseño de los puestos de trabajo para que sean inte-
resantes, retadores, autónomos, facilitar el desarrollo de habilidades para mejorar las 
competencias y permitir el crecimiento personal, etc. 

Las principales causas de la felicidad en las organizaciones, por tanto,  tienen 
relación con las características de la organización, del trabajo, del supervisor, y 
otros aspectos del entorno, y en consecuencia el liderazgo y el aprendizaje podrían 
intervenir en la explicación de la felicidad laboral. Estudios previos de Daugherty 
et al. (1998) o Visser et al. (2003) relacionan el estilo de liderazgo con la satisfac-
ción laboral, de forma que malos estilos de liderazgo (falta de respeto, ausencia de 
liderazgo) dan lugar a una menor satisfacción, y aportan una posible relación del 
aprendizaje organizativo con variables próximas al bienestar individual (motivación, 
satisfacción laboral…). Con todo ello, creamos un modelo global que relacione el 
liderazgo transformacional, el aprendizaje organizativo y la felicidad en el trabajo, 
del que se desprenden importantes conclusiones que facilitarán el avance en el 
estudio de la felicidad en el trabajo.

La medición de la Felicidad en el Trabajo supone la aportación de un nue-
vo constructo a la literatura medido con la amplitud necesaria. Fisher (2010) 
hace una llamada reclamando la necesidad de recoger mejor la medición de la 
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Felicidad en el Trabajo, ya que las mediciones realizadas hasta ahora son de va-
riables relacionadas con ésta. Nosotros elegimos escalas ya validadas para medir 
el compromiso individual, la satisfacción laboral y el compromiso organizativo 
afectivo, de forma que partimos de una base sólida para su estudio. En nuestro 
trabajo comprobamos que la nueva medida para la felicidad en el trabajo cumple 
con todas los requisitos estadísticos para su validez, por lo que podemos medir 
y conceptualizar la felicidad en el trabajo. Este nuevo constructo  integra la dis-
persión actual de medidas y permite abrir nuevos horizontes para el estudio de 
la calidad de vida en el trabajo.

Hemos podido comprobar cómo los resultados demuestran que la primera hi-
pótesis se cumple, es decir, que el liderazgo transformacional ejerce un efecto directo 
y positivo sobre la felicidad en el trabajo. Para esta hipótesis todos los parámetros 
estimados son significativos y presenta unos buenos niveles de ajuste. Podemos con-
cluir que aquellos directivos que dan la oportunidad a sus colaboradores de opinar 
en el proceso de elaboración de los objetivos, que tienen en cuenta las necesidades 
y valores de éstos y que en definitiva integran a sus empleados en la organización, 
generarán mayores niveles de felicidad laboral frente a los colaboradores que no tienen 
la oportunidad de trabajar en este contexto. La integración de los trabajadores en la 
organización puede generar un aumento de la calidad y de la productividad siempre 
que se apliquen buscando satisfacer las necesidades de los trabajadores. 

Siguiendo la segunda hipótesis, en el análisis de resultados encontramos que la 
capacidad de aprendizaje organizativo ejerce un efecto mediador en la relación entre 
el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo. Por tanto, las dimensiones 
de la capacidad de aprendizaje organizativo (la experimentación, la aceptación de 
riesgo, la interacción con el entorno, el diálogo y la toma de decisiones participativa) 
ejercen un papel clave en la relación entre liderazgo transformacional y felicidad 
en el trabajo, creando las condiciones necesarias para que el primero produzca 
un resultado positivo y significativo en la segunda. Considerando la reflexión de  
Easterby-Smith et al. (2003), acerca de la falta de evidencia empírica en estudios que 
relacionen el liderazgo con el aprendizaje, podemos afirmar que este trabajo aporta 
un importante resultado empírico centrándonos en un estilo de liderazgo concreto 
y bien conocido, el liderazgo transformacional. Esta investigación contribuye a la 
literatura de liderazgo y en concreto a aquella que lo relaciona con el aprendizaje 
organizativo (García Morales et al., 2008). Los estudios previos que relacionaban el 
liderazgo con la satisfacción laboral no han llegado nunca a medir la felicidad en 
el trabajo, por no existir una medida como ésta. Con estos resultados presentamos 
un modelo en el que el liderazgo transformacional es un antecedente de la felici-
dad laboral bajo unas condiciones concretas: aquellas que facilitan el aprendizaje 
organizativo.
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Cuidar a los empleados es especialmente importante. La falta de salud por 
enfermedad o por emociones negativas, genera una ausencia de compromiso por 
falta de energía. La felicidad en el trabajo es una fuente de energía que resulta clave 
para conseguir grandes resultados. El bienestar es una herramienta de atracción del 
talento, además de que facilita la generación de ideas al reducir las preocupaciones. 

En el contexto de los servicios médicos de la especialidad de alergología, esta 
investigación puede generar mucho interés para los trabajadores y responsables de 
servicio. Nuestro trabajo propone un modelo para medir el bienestar de los traba-
jadores de los servicios médicos de alergología, de forma que permite conocer  la 
calidad de las condiciones de trabajo y evaluar los efectos del estilo de liderazgo. Si 
esta medición permite mejorar las posibilidades de aprender de los médicos y facilita 
un estilo de liderazgo motivador, que se entregue al desarrollo profesional de las 
personas y les implique más en los objetivos organizativos, las repercusiones en la 
sociedad serán notables. 

Pensamos que este estudio permitirá conocer mejor el papel clave de la gestión 
de los recursos humanos en las organizaciones sanitarias y servirá para comprobar 
de una manera muy directa el nivel de satisfacción y compromiso en el puesto de 
trabajo. Las emociones positivas ayudan a adquirir habilidades y a desarrollar el capital 
social. Ponemos a disposición de la comunidad médica una herramienta para mejorar 
la calidad de vida en el trabajo, lo cual puede tener beneficios a largo plazo e influir 
sobre el aprendizaje organizativo. Las personas felices son más receptivas para apro-
vechar las oportunidades en el trabajo, colaboran más con sus compañeros, tienen 
más confianza en sí mismos y son más optimistas  (Cropanzano y Wright, 2001). El 
interés por el trabajo incrementa el deseo de explorar y asimilar nueva información 
(Fredrickson, 2001). Siguiendo a Fredrickson y Branigan (2005) e Isen (2000) hay 
evidencia de que el afecto positivo produce una expansión y flexibilización de la 
organización cognitiva. El resultado organizativo depende en último término de los 
recursos humanos y de sus relaciones interpersonales (Beauregard, A., 2010). 

7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Este estudio, inevitablemente, tiene limitaciones. Nos hemos centrado en un sector 
concreto, el sector servicios, lo cual genera unos resultados que sería interesante com-
probar si son generalizables a otras organizaciones del mismo sector. El sector servicios 
representa un alto porcentaje del PIB nacional e incluye a un gran número de organiza-
ciones intensivas en conocimiento. También sería relevante conocer si en otros sectores, 
como el productivo, se cumple el modelo propuesto. Por otro lado, esta propuesta de 
investigación se sitúa en un momento determinado de tiempo, sin contemplar la evolución 
temporal que un estudio longitudinal podría considerar. Este tipo de estudio podría revelar 
variaciones de la felicidad en el trabajo explicadas por variables dinámicas.
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8. FUTURAS LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN

Esta propuesta de investigación aporta información muy valiosa que clarifica 
enormemente los antecedentes de la felicidad en el trabajo en entornos intensivos 
en conocimiento. Sería interesante conocer los efectos a largo plazo del liderazgo 
transformacional y de la felicidad en el trabajo, más aún en un entorno económico 
como el actual, en el que el corto plazo se impone cada día con más fuerza en las 
empresas. Realizar un estudio que considerara la perspectiva temporal podría aportar 
resultados muy interesantes. Por otro lado podrían estudiarse los efectos de variables 
negativas relacionadas con el comportamiento organizativo como el miedo o el en-
fado, considerando el número de errores médicos como medida del resultado (Stern 
et. al., 2008). Otra variable que podría medir el resultado sería “citizenship”, referida 
al comportamiento cívico de los empleados, la cual puede tener efectos interesantes 
sobre otras variables finales. Por otra parte, el tamaño de la organización no se ha 
tenido en cuenta en este estudio, y analizarlo podría revelar una mayor o menor ca-
pacidad mediadora de la capacidad de aprendizaje organizativo en la relación entre 
el liderazgo transformacional y la felicidad en el trabajo.

Esperamos haber creado un modelo explicativo de gestión organizativa con 
un enfoque más integrador que considere todos los aspectos de la persona, dando 
a conocer de una forma científica la importancia que tiene el hecho de que los 
empleados sean más felices en su puesto de trabajo. La felicidad en el trabajo es 
el mecanismo necesario para retener y motivar a los empleados de alta calidad en 
el futuro.

En las personas motivadas hay algo que les permite obtener satisfacción donde 
otros no la encuentran.  Las personas que más confían en ellas mismas son las más 
capaces, generando seguridad, acción y aprendizaje. Además, hacen falta líderes que 
fomenten sentimientos positivos para generar climas de confianza y para establecer 
conexiones personales que mejoren la efectividad individual y organizativa. 
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