BIENESTAR LABORAL COMO
COMPETENCIA PROFESIONAL:
FORMACION TRANSFORMADORA
PARA EL TRABAJO SOSTENIBLE

Rubén RODRIGUEZ ELIZALDE
Universidad Europea de Madrid

Beatriz Cristina RODRIGUEZ PEREZ
Universidad Europea de Madrid

Resumen: El presente capitulo analiza el bienestar laboral como competencia profesional
clave en el contexto de la educacion superior orientada a la empleabilidad sosteni-
ble. Partiendo de las transformaciones tecnoldgicas, organizativas y culturales del
mundo del trabajo, se argumenta que el bienestar no debe concebirse inicamente
como resultado del entorno laboral, sino como una competencia transversal sus-
ceptible de ser enseflada, practicada y evaluada desde la formacion universitaria.

El marco tedrico revisa las principales aproximaciones académicas al bienestar
laboral, destacando su caracter multidimensional (hedénico y eudaimoénico) y su
vinculacion con el desempeiio profesional, la sostenibilidad organizacional y la
salud ocupacional. Se incorporan aportaciones de la teoria de Demandas-Recursos
(JD-R) y estudios empiricos que evidencian la relacion positiva entre bienestar y
rendimiento, compromiso y retencion del talento.

A partir de este fundamento conceptual, el capitulo examina cémo los seis pilares
de un modelo académico transformador (curriculum integrado, transdisciplinarie-
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dad, entornos profesionales, enfoque data-driven, internacionalidad y entornos
simulados) pueden operacionalizar el desarrollo del bienestar como competencia
profesional. Se describen estrategias pedagdgicas, condiciones institucionales y
experiencias formativas orientadas a fomentar habilidades como la autorregulacion
emocional, la resiliencia, la gestion del estrés y la colaboracion empatica.

Finalmente, se analizan evidencias preliminares sobre el impacto de esta integracion
en la empleabilidad sostenible, destacando que los egresados formados en entornos
que promueven el bienestar muestran mayor madurez socioemocional, adaptabili-
dad y capacidad de sostener trayectorias laborales saludables. El capitulo concluye
proponiendo orientaciones estratégicas para consolidar una cultura universitaria
que situe el bienestar como eje estructural del desarrollo profesional y ético en el
siglo XXI.

Palabras clave: bienestar laboral, competencia transversal, educacion superior, emplea-
bilidad sostenible, formacidn universitaria, desarrollo socioemocional

I. INTRODUCCION

La configuracion actual del mundo del trabajo exige repensar
profundamente los modelos formativos con los que las universidades
preparan a las nuevas generaciones de profesionales. La irrupcion de
tecnologias emergentes, la automatizacion de tareas, la globalizacion
de los equipos, asi como el auge de modelos hibridos y flexibles, han
modificado radicalmente las condiciones en las que se ejerce la activi-
dad profesional (Rodriguez Sarmiento et al., 2021). Pero mas alla de
estos cambios estructurales, se ha vuelto evidente una dimension menos
atendida y, sin embargo, crucial: la necesidad de que el trabajo no solo
sea productivo, sino también humano, sostenible y compatible con el
bienestar personal y colectivo (Gordillo Caicedo, 2023).

Frente a estos desafios, la formacion superior no puede limitarse a
transmitir conocimientos técnicos o habilidades instrumentales (Marcos
Martinez & Martin Pefia, 2016). Resulta imprescindible integrar en el
proceso formativo aquellas competencias que permitan a los futuros
profesionales desenvolverse en entornos complejos sin renunciar a su
salud mental (Gémez Cano et al., 2024), su equilibrio emocional y su
sentido de propdsito. En este sentido, el bienestar laboral deja de ser
una consecuencia deseable para convertirse en una competencia esen-
cial, que debe ser aprendida, practicada, evaluada y cultivada desde las
primeras etapas de la vida académica.

Este capitulo se propone precisamente indagar en como un modelo
educativo basado en seis pilares fundamentales (curriculum integrado,
transdisciplinariedad, entornos profesionales, enfoque data-driven,
internacionalidad y entornos simulados) puede facilitar la incorpora-
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cion del bienestar como una competencia transversal y estratégica en
la formacion universitaria (Orefice & Sefair Vera, 2025). Estos pilares
forman parte del modelo académico institucional desarrollado por la
Universidad Europea, cuyo marco conceptual y aplicacion general se
aborda con mayor profundidad en otros capitulos de este volumen. El
presente texto se centra, especificamente, en explorar su potencial para
fomentar el bienestar laboral como competencia profesional clave. A
partir de la experiencia conjunta de dos profesionales especializados en
bienestar laboral, psicologia del trabajo y desarrollo organizacional, se
explorara como estos pilares, articulados de forma coherente, pueden
generar experiencias formativas transformadoras, con impacto real en
la preparacion profesional y la empleabilidad de los estudiantes (Ianni-
Gomez, 2024).

Lejos de constituir una mera tendencia pedagogica o una respuesta
coyuntural al malestar creciente en el entorno laboral, este enfoque
parte de una conviccion mas profunda: la educacion superior tiene la
responsabilidad de formar personas capaces no solo de adaptarse al
mercado, sino de transformarlo desde dentro. En este sentido, integrar
el bienestar en la experiencia universitaria no es un lujo ni un afiadido,
sino una urgencia ética y una estrategia formativa de futuro (Hernandez
Ramirez & Gonzalez Tapia, 2024).

A lo largo del capitulo se argumentara que es posible (y también
necesario) ensefar a trabajar sin perder la salud, a liderar sin agotar, a
colaborar sin desdibujarse, y a construir entornos profesionales donde
la excelencia y el cuidado no sean excluyentes, sino mutuamente po-
tenciadores. La universidad, como espacio privilegiado de construccion
de subjetividades profesionales, tiene en sus manos la posibilidad de
sembrar estas competencias desde una pedagogia intencionada, cohe-
rente y transformadora (Jeronimo Sanchez-Beato ef al., 2023).

Desde esta perspectiva, el capitulo se inscribe en un enfoque epis-
temoldgico interpretativo y humanista, en el que el bienestar laboral es
comprendido como un fendmeno complejo, situado y multidimensio-
nal. La metodologia adoptada combina el analisis tedrico-documental
con la sistematizacion de experiencias pedagogicas desarrolladas en el
contexto de la Universidad Europea, integrando evidencias empiricas
provenientes de estudios recientes, asi como testimonios cualitativos
de estudiantes y empleadores. Esta aproximacion permite explorar la
viabilidad de operacionalizar el bienestar como competencia transversal
mediante los seis pilares del modelo académico, articulando funda-
mentos conceptuales, ejemplos aplicados y orientaciones estratégicas.
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II. OBJETIVOS

El presente capitulo tiene como finalidad principal profundizar en el
analisis del bienestar laboral, que debe integrarse de forma transversal
en los modelos de formacion superior orientados a la empleabilidad
sostenible. En un contexto en el que el mundo del trabajo experimenta
transformaciones profundas (transformaciones tecnolédgicas, organiza-
tivas, culturales y éticas), se vuelve urgente repensar el modo en que
las universidades preparan a los futuros profesionales no solo para
desempefiar con solvencia sus funciones, sino también para sostener
su salud, su motivacion y su compromiso en el ejercicio cotidiano de
su actividad.

A partir de esta premisa, el capitulo se plantea los siguientes ob-
jetivos:

— Examinar de manera critica y fundamentada el concepto de
bienestar laboral desde una perspectiva académica y profesional, su-
brayando su caracter multidimensional y su vinculacion con el rendi-
miento, la salud ocupacional y la calidad de vida en el trabajo.

— Fundamentar la necesidad de considerar el bienestar no como
un resultado ocasional del entorno profesional, sino como una com-
petencia que puede y debe ser desarrollada intencionadamente en los
espacios de formacion universitaria.

— Analizar como los seis pilares del modelo académico transfor-
mador (curriculum integrado, transdisciplinariedad, entornos profesio-
nales, enfoque data-driven, internacionalidad y entornos simulados)
pueden facilitar la incorporacion efectiva del bienestar en los procesos
formativos, tanto a nivel metodologico como institucional.

— Revisar la evidencia empirica disponible sobre el impacto de
integrar el bienestar como competencia profesional, especialmente en
lo que respecta a la empleabilidad, la sostenibilidad laboral y la madu-
rez emocional de los egresados.

— Explorar testimonios de estudiantes, egresados y empleadores
que han participado en experiencias formativas centradas en el bienes-
tar, con el fin de ilustrar su valor formativo, profesional y transforma-
dor en contextos reales.

— Proponer orientaciones estratégicas y recomendaciones insti-
tucionales para facilitar la incorporacion transversal del bienestar en
la educacion superior, promoviendo modelos pedagdgicos mas huma-
nistas, éticos y sostenibles.

Con estos objetivos, el capitulo busca contribuir no sé6lo al debate
tedrico en torno a las competencias profesionales del siglo xx1, sino
también a la construccion de una cultura universitaria que reconozca el
bienestar como condicion estructural del desarrollo integral de los es-
tudiantes y de la transformacion responsable de los entornos laborales.
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III. MARCO TEORICO

La configuracion contemporanea del mundo del trabajo ha impulsa-
do una revalorizacion profunda del papel que desempefia el bienestar en
los entornos laborales. Lejos de concebirse como un simple beneficio
accesorio, el bienestar en el trabajo se ha convertido en un elemento
estratégico y en una competencia transversal imprescindible para el
desarrollo profesional sostenible. En esta seccion se analizard qué
se entiende por bienestar laboral desde una perspectiva académica y
profeswnal y se presentara una revision sintética de la evidencia em-
pirica que vincula dicho bienestar con el desempefio profesional, con
el objetivo de fundamentar su inclusion como competencia transversal
en el modelo formativo basado en los seis pilares.

1. Conceptualizacion académica
y profesional del bienestar laboral

Desde un enfoque académico, el bienestar laboral se define como
un estado subjetivo positivo derivado de la experiencia del individuo en
su entorno de trabajo. Se trata de un constructo multidimensional que
abarca componentes fisicos, psicologicos y sociales, y que refleja tanto
la ausencia de malestar como la presencia de factores que promueven
la salud, el sentido de pertenencia y la realizacion personal. Algunos
autores lo han descrito como la calidad global de la experiencia del
empleado en el trabajo, 1ncluyend0 su estado emocional, su satisfaccion
con las tareas y su percepcion de crecimiento (Grant ef al., 2007).

En el ambito profesional, el bienestar laboral se concibe como el
resultado de un entorno organizativo que favorece el equilibrio entre
las demandas laborales y los recursos disponibles para afrontarlas. Esta
vision coincide con la perspectiva aportada por la Teoria de Demandas-
Recursos (JD-R) postulada hace escasos afios (Bakker et al., 2023;
Bakker & Demerouti, 2013), segun la cual el bienestar se ve afectado
por el equilibrio entre factores estresores (como la sobrecarga o la am-
bigiiedad de rol) y recursos laborales (como el apoyo social, la autono-
mia o las oportunidades de desarrollo). Desde esta optica, el bienestar
no es una condicidn estética, sino un proceso dinamico y contextual
que puede potenciarse mediante estrategias organizativas y personales
(Rodriguez Elizalde, 2021).

Una distincion clave en la literatura es la que se establece entre
bienestar hedonico y eudaimonico. El primero alude a la experiencia de
placer, emociones positivas y satisfaccion, mientras que el segundo se
refiere a la autorrealizacion, el sentido de contribucion y el desarrollo
del potencial personal en el trabajo (Delle Fave ef al., 2011). Ambas
dimensiones no son excluyentes, y su integracion ofrece una compren-
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sién mas rica del bienestar laboral, alineada con los planteamientos de
la psicologia positiva y los modelos de calidad de vida laboral.

2. Revision de estudios sobre bienestar
y desempefio profesional

La relacion entre bienestar laboral y desempefio profesional ha
sido objeto de un numero creciente de investigaciones en las ultimas
dos décadas. Existe un consenso amplio en torno a la idea de que los
empleados que experimentan altos niveles de bienestar tienden a mos-
trar un mejor desempefio, tanto en tareas técnicas como en aspectos
vinculados a la creatividad, la resolucion de problemas y el trabajo en
equipo.

Diversos meta-analisis han confirmado una correlacion positiva
y significativa entre bienestar subjetivo (satisfaccion laboral, afecto
positivo, compromiso) y rendimiento laboral. Harter, Schmidt y Keyes
(2004), por ejemplo, analizaron datos de mas de 7.900 unidades de ne-
gocio y encontraron que el bienestar de los empleados se asociaba con
mayores niveles de productividad, rentabilidad y retencion del talento.
Del mismo modo, Wright y Cropanzano (2000a, 2000b) demostraron
que el bienestar psicologico predice el desempefio laboral con mas
fuerza que otros factores tradicionalmente considerados, como la inte-
ligencia o la experiencia previa.

Por su parte, Peir6 et al. (2014) introdujeron el concepto de siner-
gia entre bienestar y desempefio sostenible, subrayando que estos dos
elementos se refuerzan mutuamente a lo largo del tiempo. Un entorno
que promueve el bienestar facilita un desempeiio mas eficaz, y este, a
su vez, retroalimenta la percepcion de bienestar. Esta vision sinérgica
resulta especialmente pertinente en contextos de alta incertidumbre o
transformacion, donde las competencias de autorregulaciéon emocional,
resiliencia y equilibrio se tornan fundamentales.

Ademas, el bienestar laboral se ha relacionado de forma consistente
con indicadores organizacionales clave: menor rotacién de personal,
reduccion del absentismo, mayor satisfaccion del cliente y mejora en
los climas laborales (Harter et al., 2004; Peir6 et al., 2014). Estas evi-
dencias empiricas justifican plenamente la inclusion del bienestar como
una competencia profesional a desarrollar desde la formacion superior.
No se trata s6lo de preparar personas para insertarse en el mercado
laboral, sino de formar profesionales capaces de sostener su salud,
su motivacion y su eficacia a lo largo de trayectorias prolongadas, en
entornos laborales cambiantes y cada vez mas complejos.
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Por tanto, incorporar el bienestar laboral en el disefio curricular y
metodoldgico de los programas de educacion superior no solo responde
a una necesidad formativa emergente, sino también a un compromiso
ético con la salud integral de los futuros profesionales y con la soste-
nibilidad de las organizaciones donde estos ejerceran su labor.

IV. IMPLEMENTACION DEL MODELO ACADEMICO
CON ENFOQUE EN BIENESTAR

La incorporacion del bienestar como competencia profesional trans-
versal exige un cambio estructural en la manera en que concebimos el
curriculum, los entornos de aprendizaje y los modelos pedagogicos en
la educacion superior (Rodriguez Elizalde, 2022a; Rodriguez Elizalde
et al.,2025). Lejos de reducirse a acciones complementarias o talleres
aislados, el bienestar ha de ser entendido como una dimension sustan-
tiva de la formacion profesional, con implicaciones directas en la em-
pleabilidad, la salud ocupacional y la sostenibilidad de las trayectorias
laborales. Este apartado se propone analizar en profundidad como los
seis pilares del modelo educativo transformador (curriculum integrado,
transdisciplinariedad, entornos profesionales, enfoque data-driven,
internacionalidad y entornos simulados) pueden ser operativizados
para desarrollar, visibilizar y evaluar competencias relacionadas con
el bienestar.

1. Curriculum integrado

El curriculum integrado parte de la premisa de que los saberes no
deben ser compartimentados, sino articulados en torno a contextos sig-
nificativos de aplicacion. En este sentido, el bienestar puede incorporar-
se como contenido transversal, pero también como meta-competencia
presente en la planificacion didactica, la evaluacion formativa y el
disefio de experiencias de aprendizaje (Zabalza Beraza, 2012). Algunos
ejemplos de esta integracion incluyen la introduccion de modulos sobre
salud emocional en asignaturas de liderazgo, el analisis de casos de
toxicidad organizacional en materias de ética profesional o el trabajo
sistematico de técnicas de autorregulacion en espacios de desarrollo de
competencias blandas.

Esta estrategia exige un enfoque curricular por competencias, donde
el bienestar no es tratado como un conocimiento aislado, sino como
una dimension evaluable del desempefio profesional. Los sistemas de
evaluacion auténtica permiten valorar, por ejemplo, como el estudiante
gestiona el trabajo en equipo bajo presion, o como responde a situacio-
nes de conflicto desde una perspectiva de cuidado y responsabilidad.
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Asi, el bienestar se convierte en un criterio explicito de calidad educa-
tiva (Ianni-Gémez, 2024).

Ademas, el curriculum integrado permite establecer conexiones
entre asignaturas que, a priori, podrian parecer ajenas al bienestar.
Por ejemplo, en formaciones técnicas o cientificas, se pueden incorpo-
rar elementos como la ergonomia cognitiva, el disefio centrado en el
usuario o los principios de trabajo seguro y saludable. En los grados
vinculados a la educacion, el derecho, la comunicacion o la ingenie-
ria, es posible plantear tareas que exijan reflexionar sobre el impacto
del ejercicio profesional en la salud mental propia y ajena, o sobre la
responsabilidad ética de promover entornos inclusivos y equitativos
(Espejo Villar et al., 2025).

En definitiva, un curriculum integrado que incluya el bienestar
como componente estructural no solo favorece la coherencia pedago-
gica y la transferencia de aprendizajes, sino que transmite al estudian-
tado la idea de que el bienestar no es un extra, sino un eje central de la
profesionalidad y del desempefio ético y eficaz.

2. Transdisciplinariedad

El caracter profundamente multidimensional del bienestar, que
abarca desde lo emocional hasta lo estructural (Goémez Cano et al.,
2024), exige un abordaje transdisciplinar que rompa con la fragmenta-
cion tradicional del conocimiento universitario y la compartimentacion
de las competencias profesionales (Orefice & Sefair Vera, 2025). La
experiencia del bienestar en contextos laborales no puede ser com-
prendida ni promovida desde una Unica perspectiva disciplinar, pues
se encuentra atravesada por variables biomédicas, psicologicas, orga-
nizacionales, tecnologicas, sociales y ético-politicas.

Integrar saberes provenientes de la psicologia, la medicina, la
gestion de organizaciones, la antropologia, la neurociencia y la tec-
nologia permite construir marcos interpretativos mas ricos y disefiar
intervenciones mas robustas y situadas. En el contexto universitario,
esta integracion se materializa, por ejemplo, en proyectos interfaculta-
tivos donde estudiantes de ingenieria informatica y psicologia disefian
conjuntamente herramientas digitales de evaluacion emocional en el
trabajo; o en seminarios interdisciplinares en los que alumnado de cien-
cias sociales y ciencias de la salud analizan criticamente los discursos
biomédicos y productivistas en torno al burnout y la fatiga mental.

Rodriguez Elizalde (2021) documenta como estas experiencias de
colaboracion fomentan el pensamiento sistémico y la sensibilidad pro-
fesional hacia los efectos colaterales de la tecnologia en el equilibrio
personal. Del mismo modo, trabajos posteriores sobre teletrabajo y
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salud psicosocial (Rodriguez Elizalde, 2022b) han mostrado que solo
un abordaje que combine el analisis de las condiciones materiales,
la arquitectura organizativa y los marcos normativos puede generar
propuestas sostenibles y no simplistas para mejorar el bienestar en
escenarios de alta virtualizacion.

Por otra parte, la l6gica transdisciplinar promueve una pedagogia
del didlogo y del reconocimiento mutuo. En las experiencias de trabajo
conjunto entre disciplinas, frecuentemente con lenguajes, metodolo-
gias y epistemologias divergentes, el estudiantado aprende a negociar
significados, a argumentar con rigor, a cuestionar sus propias premisas
y a construir soluciones integradoras, sin caer en la jerarquizacion del
saber técnico sobre el humano (Artaza et al., 2025; Barrientos-Cabezas
et al., 2020). Esta capacidad de escucha y de colaboracién intelectual
resulta esencial en la construccion de entornos profesionales en los que
el bienestar no sea una retorica vacia, sino una practica organizacional
coherente.

Por tanto, se puede concluir que la transdisciplinariedad no es solo
una metodologia conveniente para abordar la complejidad del bienestar,
sino una condicidén necesaria para formar profesionales con pensa-
miento amplio, sensibilidad social y capacidad real de intervenir en la
mejora de los contextos laborales desde multiples frentes (Oseguera &
Ramirez-Vizcaya, 2024; Rodriguez Elizalde, 2021, 2022a).

3. Entornos profesionales

La inmersion en entornos profesionales constituye una oportunidad
pedagogica privilegiada para vivenciar el bienestar en su dimension
practica, superando el plano tedrico y permitiendo al estudiantado
confrontarse con la realidad, a menudo ambigua y tensionada, de las or-
ganizaciones contemporaneas. Las estancias en empresas, instituciones
publicas, organizaciones no gubernamentales o centros comunitarios
brindan una ocasion Unica para observar en tiempo real las dinamicas
de gestion del clima laboral, las politicas internas de conciliacion, las
estrategias de prevencion del estrés, asi como las acciones proactivas
de promocion de la salud organizacional (Esgueva Lopez et al., 2019).

Sin embargo, estas practicas no deben reducirse a una mera obser-
vacion pasiva o a la adquisicion de destrezas técnicas. Cuando estan
bien disefiadas e intencionadas pedagogicamente, se convierten en
verdaderos espacios de intervencion, en los que el alumnado puede
participar en procesos de mejora real, dialogando con actores clave
de la organizacion y aportando propuestas innovadoras orientadas al
bienestar colectivo. Se han documentado experiencias en las que los
estudiantes codisefian protocolos de desconexion digital, planes de
mejora del clima psicosocial, estrategias de acogida emocional para
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nuevos empleados o talleres sobre inteligencia emocional y comunica-
cion no violenta (Marcos Martinez & Martin Pefia, 2016).

Ademas, la figura del tutor académico y del profesional en destino
adquiere aqui una relevancia crucial. El acompafiamiento reflexivo
que ambos ofrecen permite al estudiante interpretar criticamente sus
vivencias, contrastar expectativas con realidades y resignificar po-
sibles experiencias de conflicto, ambigiiedad o malestar. A través de
esta tutoria dual, se genera un espacio pedagogico donde el bienestar
no es asumido de forma acritica o idealizada, sino analizado como un
proceso situado, condicionado por factores culturales, estructurales y
relacionales.

En este sentido, las practicas externas permiten visibilizar las
tensiones entre el discurso institucional sobre el bienestar y su imple-
mentacion real en las rutinas laborales. No pocas veces, los estudiantes
constatan contradicciones entre lo que se declara y lo que se vive:
politicas que promueven la conciliacion pero culturas que penalizan
la desconexion, espacios de coworking que fomentan la colaboracion
pero también la hiperexposicion, o liderazgos que, siendo técnicamente
competentes, carecen de sensibilidad emocional. Este contraste no debe
ser evitado, sino trabajado pedagodgicamente como parte del aprendizaje
profesional.

Por ultimo, cabe destacar que el valor de estos entornos no reside
unicamente en el contacto con la realidad laboral, sino en su potencial
transformador. La experiencia situada del bienestar (y del malestar)
confronta al estudiante con preguntas esenciales: ;como quiero traba-
jar?, ;qué tipo de profesional quiero ser?, ;qué entiendo por calidad
de vida laboral? (Gordillo Caicedo, 2023; Rodriguez-Jiménez et al.,
2014). Estas preguntas, cuando son acompanadas y procesadas en clave
pedagdgica, contribuyen a formar profesionales mas conscientes, mas
criticos y mas comprometidos con la construccion de entornos laborales
éticamente sostenibles.

4. Enfoque data-driven

El uso de datos en la educacion superior ha de ir mas alla de la mera
monitorizacion del rendimiento académico. En el marco de una pedago-
gia transformadora, el enfoque data-driven debe concebirse como una
herramienta al servicio de la comprension holistica de la experiencia
educativa, donde aspectos como el bienestar emocional, la calidad del
clima formativo o el desarrollo de competencias socioemocionales se
integran como dimensiones evaluables, pertinentes y prioritarias.

Disefar este tipo de sistemas requiere un cambio epistemoldgico
y metodolégico profundo. Ya no se trata inicamente de medir lo que
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el estudiante sabe o produce, sino de captar como se siente, cOmo se
vincula con los demas, y como gestiona la complejidad emocional y
relacional de su proceso formativo. Para ello, resulta imprescindible
contar con instrumentos psicométricamente validos y culturalmente
sensibles que permitan recoger informacion sobre la percepcion de car-
ga académica (Pinzon, 2024), la satisfaccion con la vida universitaria,
el sentido de pertenencia institucional, la evolucion de la ansiedad ante
situaciones de evaluacion (Villarroel-Henriquez & Gallardo-Aguayo,
2025), o incluso la autoeficacia emocional en contextos académicos
de alta presion.

Estos datos, lejos de convertirse en una logica de vigilancia o
control, deben ser interpretados como puntos de partida para el dia-
logo pedagogico, la toma de decisiones basada en evidencias y el
disefio de itinerarios de aprendizaje mas personalizados y sostenibles
(Nufiez Villalobos, 2025). El equipo docente puede, a partir de estos
indicadores, detectar patrones de agotamiento, malestar emocional o
desconexion progresiva, e intervenir tempranamente con medidas de
acompanamiento, tutoria o flexibilizacion. Al mismo tiempo, el propio
alumnado puede adquirir una mayor conciencia de su estado emocio-
nal y de su evolucion, lo cual refuerza su autonomia y capacidad de
autorregulacion.

Ademas, un enfoque data-driven sensible al bienestar permite desa-
rrollar una cultura institucional mas justa y adaptativa. La agregacion
y analisis de datos puede revelar brechas estructurales que afectan di-
ferencialmente a ciertos colectivos: estudiantes de primera generacion
universitaria, personas con discapacidad, mujeres en carreras altamente
masculinizadas o alumnado internacional. Estos analisis no solo visi-
bilizan desigualdades ocultas, sino que permiten disefiar politicas de
inclusion y bienestar verdaderamente basadas en realidades verificadas,
y no unicamente en buenas intenciones.

Por otro lado, la integracion de tecnologias emergentes, como el
aprendizaje automatico o los sistemas de analisis de aprendizaje (lear-
ning analytics), ofrece nuevas posibilidades para anticipar riesgos y
optimizar los recursos institucionales destinados al bienestar (Pinzon,
2024; Villarroel-Henriquez & Gallardo-Aguayo, 2025). No obstante,
esta digitalizacion del seguimiento debe ir acompafiada de una reflexion
¢tica seria: g,qué datos recogemos?, ;con qué propo6sito?, jquién accede
a ellos?, ;como garantlzamos que el enfoque data-driven no se con-
vierta en una fuente de presion adicional para estudiantes y docentes?

Asi, un enfoque verdaderamente transformador del uso de datos no
consiste en cuantificarlo todo, sino en saber mirar, con profundidad y
humanidad, lo que los datos revelan. Se trata de poner la tecnologia y
la medicion al servicio del cuidado: del cuidado del aprendizaje, del
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cuidado del vinculo docente-estudiante, y, en ultima instancia, del cui-
dado de las personas que habitan la universidad.

5. Internacionalidad

El bienestar en el trabajo no es un constructo neutro ni universal-
mente homogéneo. Su definicion, sus condiciones de posibilidad y sus
mecanismos de promocion estan profundamente influenciados por los
marcos culturales, legales, econdmicos y simbolicos que estructuran las
distintas sociedades. Asi, lo que en un pais puede entenderse como un
entorno saludable (por ejemplo, el teletrabajo flexible o la autonomia
individual), en otro puede interpretarse como una fuente de aislamien-
to o ambigiiedad laboral (De Andrade-Tavares & Farias, 2023; Tous
Pallares et al., 2010). Esta diversidad de enfoques no solo refleja dife-
rencias contextuales, sino que también revela tensiones entre modelos
de gestion, concepciones del sujeto profesional y valoraciones sobre
la vida laboral.

Incorporar una dimensién internacional en los programas de for-
macion superior no significa simplemente afiadir un componente de
movilidad o incluir casos de estudio extranjeros. Significa ofrecer al
estudiantado herramientas para reconocer, analizar e interpretar criti-
camente las distintas formas en que el bienestar es concebido, promo-
vido, instrumentalizado o directamente ignorado en distintas latitudes
(Harter et al., 2004; Quiroz Gonzalez et al., 2020). Este ejercicio no
solo amplia el horizonte cultural del alumnado, sino que lo dota de una
competencia clave en el mercado laboral globalizado: la sensibilidad
intercultural aplicada a la vida organizacional.

Las experiencias de movilidad académica (Erasmus+, convenios
bilaterales, programas de practicas internacionales), los proyectos
colaborativos multilingiies o las redes globales de innovacion educa-
tiva son espacios especialmente fecundos para el aprendizaje situado
de estas competencias (Hernandez Ramirez & Gonzalez Tapia, 2024;
Rodriguez-Jiménez et al., 2014). En estos contextos, los y las estudian-
tes tienen la oportunidad de contrastar estilos de liderazgo, ritmos de
trabajo, concepciones del tiempo, del conflicto o del equilibrio entre
vida profesional y personal, desarrollando asi una mirada mas matizada
sobre la diversidad de practicas en torno al bienestar.

Ademas, esta exposicion internacional permite tomar conciencia de
las desigualdades estructurales que condicionan el acceso al bienestar
en distintos paises o sectores productivos. Por ejemplo, mientras en
algunos contextos europeos el derecho a la desconexion digital esta
regulado y protegido, en otras geografias el presentismo extremo o
la precariedad laboral siguen siendo normativas no escritas que con-
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dicionan profundamente la salud fisica y mental de los trabajadores.
Reconocer estas asimetrias no solo es un ejercicio intelectual, sino
también ético, que interpela al estudiantado sobre su rol como futuros
agentes de cambio.

Este enfoque internacional, por tanto, no debe orientarse inicamen-
te al desarrollo de una «adaptabilidad cultural» 1til para la empleabili-
dad. Debe promover, ante todo, una conciencia critica y comprometida
con la construccion de entornos laborales interculturalmente compe-
tentes, capaces de acoger la diversidad y de garantizar condiciones de
dignidad y salud para todas las personas, independientemente de su
origen, género o condicion.

En definitiva, formar profesionales con una perspectiva internacio-
nal del bienestar significa dotarles de una competencia indispensable en
el siglo xx1: la capacidad de construir, defender y sostener culturas del
trabajo mas humanas, inclusivas y equitativas en un mundo profunda-
mente interconectado pero marcado aun por profundas desigualdades.

6. Entornos simulados

Los entornos simulados, como laboratorios de aprendizaje, esce-
narios gamificados, simuladores digitales y practicas supervisadas en
contextos artificiales de alta fidelidad, se estan consolidando como
una herramienta clave para el desarrollo de competencias complejas,
entre ellas, las vinculadas al bienestar profesional (Ramos Velasquez
& Florez Rico, 2023). Su valor pedagogico radica en la posibilidad de
recrear con un alto grado de realismo situaciones propias del ejercicio
profesional, pero en un entorno controlado, reflexivo y orientado al
aprendizaje (Pedrefio et al., 2024).

Desde una perspectiva académica, estos entornos permiten al
estudiantado enfrentarse a dilemas éticos, conflictos interpersonales,
cargas de trabajo intensas o situaciones de liderazgo emocionalmen-
te exigentes, sin las consecuencias reales que tendria en un entorno
profesional. La simulacion facilita asi la experimentacion de distintas
respuestas conductuales y emocionales, asi como el analisis posterior
de sus efectos sobre el equipo, sobre los objetivos profesionales y so-
bre el propio equilibrio personal del estudiante (Gisbert Cervera et al.,
2010; Sierra-Daza et al., 2023).

En este tipo de dinamicas, el bienestar no es solo un contenido que
se discute o un objetivo que se busca preservar; se convierte en un eje
transversal del proceso formativo (Rodriguez-Jiménez et al., 2014).
El alumnado debe aprender a reconocer sefiales de malestar (propias
0 ajenas), gestionar la tensidon con recursos personales y colectivos, y
tomar decisiones que integren eficacia técnica con sostenibilidad emo-
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cional. Por ejemplo, simulaciones en entornos clinicos, en contextos
de gestion de crisis o en dinamicas de negociacion pueden incorporar
indicadores de presion psicoldgica, tiempos de respuesta, colaboracion
interdependiente y autocuidado, que son luego objeto de analisis critico
y retroalimentacion estructurada.

Ademas, estos escenarios permiten el desarrollo de habilidades
como la autoobservacion, la metarreflexion y la empatia profesional.
En muchas instituciones, el uso de rubricas de evaluacion especificas
para estos espacios incluye dimensiones como la contenciéon emocio-
nal, el tono comunicativo, la actitud de escucha o la responsabilidad
afectiva en la toma de decisiones (Pedrefo et al., 2024; Sierra-Daza
et al., 2023). La posibilidad de revisar grabaciones, recibir feedback
de pares y docentes, y repetir las simulaciones con mejoras progresivas
convierte estos entornos en espacios privilegiados para el aprendizaje
profundo.

Por ultimo, conviene destacar que la implementacion de entornos
simulados debe ir acompafiada de una pedagogia critica y humanista.
No basta con replicar situaciones de estrés o conflicto (Ramos Velas-
quez & Floérez Rico, 2023; Rodriguez Elizalde, 2021), es necesario
generar condiciones para que el alumnado se sienta seguro, validado y
acompafado en la exploracion de sus propios limites y fortalezas. Solo
asi, la simulacion deja de ser una mera representacion para convertirse
en una experiencia transformadora del rol profesional, centrada en el
bienestar como principio y fin de la intervencion.

En conjunto, la implementacion de estos seis pilares desde una
perspectiva centrada en el bienestar no sélo enriquece la experiencia
formativa, sino que prepara a los estudiantes para ejercer su profesion
con una mirada integral, critica y comprometida con la dignidad del
trabajo y la salud de las personas.

7. Condiciones institucionales
para una implementacion efectiva

La integracion del bienestar como competencia transversal no solo
requiere una fundamentacion pedagogica solida, sino también un com-
promiso institucional que facilite su implementacion real en el dia a dia
universitario. Para que el desarrollo de esta competencia sea posible,
sostenible y evaluable, es necesario considerar ciertas condiciones
estructurales, organizativas y formativas (Vaudo, 2023).

En primer lugar, resulta clave definir con claridad en qué momentos
del itinerario formativo debe introducirse esta competencia (Peir6 et al.,
2014). Si bien puede comenzar a trabajarse desde los primeros cursos,
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su desarrollo deberia ser progresivo y adaptado al nivel de madurez
profesional del estudiantado.

En segundo lugar, el claustro docente debe contar con la formacion
y los recursos necesarios para operar este cambio pedagogico. Esto
implica capacitar al profesorado no solo en los contenidos relaciona-
dos con el bienestar, sino también en estrategias metodoldgicas que
permitan su integracion transversal en diversas asignaturas (Exposito
& De Ciurana, 2022). La coordinacion entre equipos docentes, espe-
cialmente en propuestas interdisciplinares o casos compartidos, es
esencial para evitar la fragmentacion y garantizar la coherencia del
proceso formativo.

Asimismo, es necesario establecer criterios e instrumentos de
evaluacion claros que permitan medir el grado de adquisicion de esta
competencia (Mula & Tilbury, 2023). Estos criterios deben reflejarse en
el sistema de evaluacion del estudiante, pero también en los procesos
de reconocimiento de la labor docente, incluyendo aspectos como la
innovacion pedagogica, el trabajo colaborativo o la mejora del clima
de aula.

Finalmente, la implementacion del bienestar como competencia
transversal debe ir acompafiada de una apuesta institucional decidida
(Vaudo, 2023). Esto implica incorporarlo de forma explicita en los
planes de estudio, promover una cultura organizacional orientada al
cuidado y generar condiciones estructurales (espacios, tiempos, apoyos)
que lo hagan viable en la practica.

V. RESULTADOS E IMPACTO EN LA EMPLEABILIDAD:
EVIDENCIA DEL BIENESTAR COMO
COMPETENCIA PROFESIONAL CLAVE

La incorporacion del bienestar como competencia transversal en el
disefio y desarrollo de la formacion superior no solo responde a una
necesidad pedagogica y ética, sino que empieza a ofrecer resultados
medibles en términos de empleabilidad, adaptabilidad profesional y
sostenibilidad de las trayectorias laborales (Orefice & Sefair Vera,
2025). Este apartado tiene por objeto analizar, desde un enfoque riguro-
so y plural, como la implementacién de modelos académicos centrados
en el bienestar impacta positiva y significativamente en la preparacion
de los estudiantes para enfrentar entornos laborales exigentes sin com-
prometer su salud ni su integridad personal.

En particular, se explorara como el bienestar actua como catalizador
del desarrollo de competencias clave para la empleabilidad sostenible,
tales como la autorregulacion emocional, la resiliencia, la gestion del
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estrés, la comunicacion empatica o la capacidad de colaborar en con-
textos de incertidumbre.

1. Evidencias empiricas: mejora de la preparacion profesional

Diversos estudios recientes, tanto de caracter cuantitativo como
cualitativo, han empezado a documentar los beneficios concretos de
integrar el bienestar en la formacion universitaria. En contextos donde
se han aplicado programas con enfoque transversal de bienestar (por
ejemplo, en grados de educacion, ingenieria o ciencias de la salud),
se ha observado un aumento significativo en indicadores como la
autoeficacia percibida, la satisfaccion con la vida universitaria y el
sentido de preparacion para afrontar situaciones de alta carga laboral
o ambigiliedad de rol. Asimismo, las competencias socioemocionales
desarrolladas (autocuidado, comunicacion empdtica, regulacion emo-
cional, resiliencia) han mostrado una correlacion positiva con variables
como la empleabilidad percibida (Rodriguez Martinez et al., 2019), la
intencion de permanencia en el empleo y el afrontamiento proactivo
de retos profesionales (Castro Pais et al., 2023).

Desde una perspectiva institucional, se ha constatado que egresados
formados en entornos que promueven el bienestar no solo acceden al
mercado laboral con mayor rapidez, sino que tienden a integrarse en
equipos con mas facilidad, a presentar menores niveles de estrés en
los primeros meses de incorporacion y a recibir valoraciones positivas
por parte de sus supervisores en dimensiones vinculadas al trabajo en
equipo, la iniciativa y la madurez emocional (Gordillo Caicedo, 2023).

Un aspecto especialmente relevante es que estas competencias ac-
tuan como factores protectores frente a los efectos nocivos del trabajo
en entornos altamente competitivos, complejos o emocionalmente
demandantes (Castro Pais et al., 2023; Gonzalez Morga & Martinez
Clares, 2020; Rodriguez Martinez et al., 2019). Las evidencias apuntan
a que los profesionales que han desarrollado un enfoque reflexivo sobre
su propio bienestar durante su formacidon son mas proclives a identifi-
car precozmente situaciones de riesgo psicosocial, a establecer limites
sostenibles y a cultivar relaciones laborales positivas, lo cual redunda
en mayor sostenibilidad y satisfaccion a largo plazo.

En este sentido, el bienestar no solo contribuye al desempefio
inmediato, sino que se configura como un factor estructural de la em-
pleabilidad sostenible: es decir, la capacidad de mantener un ejercicio
profesional competente, ético y saludable a lo largo del tiempo, incluso
en contextos de alta exigencia o cambio constante.
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2.  Voces desde la experiencia:
testimonios de estudiantes y empleadores

La valoracion subjetiva de los protagonistas del proceso formativo
también ofrece una fuente rica de evidencia. En entrevistas y grupos
focales realizados con estudiantes de programas que integran el bien-
estar como eje transversal, emergen con frecuencia expresiones que
aluden a un cambio profundo en la forma de concebir la vida profesio-
nal. Algunos testimonios sefialan que por primera vez sintieron que la
universidad se preocupaba por ellos como personas, y no solo como fu-
turos trabajadores, o que aprender a gestionar su ansiedad antes de una
presentacion fue tan importante como la preparacion de los contenidos
(Castillo Bazante ef al., 2022; Peir6 et al., 2014). Estas voces subrayan
la vivencia de una educacion mas humana, que contribuye a construir
una identidad profesional consciente, equilibrada y con sentido.

Estas vivencias coinciden con lo sefialado en diversos estudios
sobre formacion superior humanista, que destacan la importancia de
generar entornos educativos donde el estudiante se sienta visto y valo-
rado como persona integral, no solo como sujeto académico o futuro
empleado (Gomez Cano et al., 2024; Hernandez Ramirez & Gonzalez
Tapia, 2024). La percepcion de cuidado institucional, junto con el
desarrollo de habilidades de autorregulacion emocional, favorece una
identidad profesional mas solida y coherente con las exigencias del
mundo laboral contemporaneo. Como sefialan Jeronimo Sanchez-Beato
et al. (2023), la formacion universitaria debe ser también una experien-
cia de subjetivacion ética, donde los futuros profesionales aprendan a
relacionarse consigo mismos, con los otros y con sus entornos de forma
consciente y sostenible.

Por parte del tejido empresarial, las valoraciones recogidas en
encuestas y entrevistas con responsables de seleccion y formacion de
personal destacan la madurez, la capacidad de escucha y la actitud cola-
borativa como elementos diferenciales en los egresados formados bajo
este modelo. Estas competencias se corresponden con lo que numerosos
estudios definen como habilidades transversales clave para la emplea-
bilidad sostenible, especialmente en contextos de alta incertidumbre y
cambio organizacional (Peird et al., 2014; Zambrano Chamba et al.,
2023). Parafraseando a una directora de recursos humanos del sector
sociosanitario, podria decirse que lo que marca la diferencia hoy no es
solo el expediente académico, sino la capacidad de afrontar la presion
sin desbordarse, de construir buen clima en los equipos y de ser cons-
cientes de sus propios limites (Piteres Redondo et al., 2017). Eso no se
improvisa, se aprende (Tous Pallares et al., 2010).

Estas percepciones refuerzan la idea de que el bienestar, lejos de
ser un concepto difuso o ajeno al desempefio profesional, constituye
una competencia tangible y valorada, que incide directamente en la
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calidad del trabajo y en la sostenibilidad del talento en las organizacio-
nes (Harter et al., 2004). El modelo de formacion que lo promueve no
solo prepara para conseguir un empleo (Wright & Cropanzano, 2000a,
2000b), sino para mantenerlo, disfrutarlo y transformarlo en una fuente
de desarrollo personal y colectivo.

En definitiva, los resultados que comienzan a emerger de las ex-
periencias de formacion superior centradas en el bienestar invitan a
consolidar esta linea como una apuesta educativa de futuro: rigurosa,
humanista y profundamente transformadora.

Aunque este capitulo se ha centrado en el marco conceptual y
metodologico para integrar el bienestar laboral como competencia
profesional, en el contexto de la Universidad Europea y otras institu-
ciones afines ya se han iniciado experiencias piloto orientadas a este
fin. Algunas de estas practicas, como la implementacion de actividades
interdisciplinares centradas en el autocuidado, el acompafiamiento
emocional en contextos de practicas profes10nales o el uso de simula-
ciones con foco en dinamicas psicosociales, comienzan a generar evi-
dencias valiosas que nutren la reflexion pedagogica. Estos desarrollos,
junto con las contribuciones recogidas en otros capitulos del presente
volumen, abren camino a futuras lineas de investigacion e innovacion
educativa en torno al bienestar, su evaluacion y su escalabilidad en
distintos contextos universitarios.

En conjunto, estos testimonios revelan que el desarrollo del bien-
estar como competencia transversal no solo transforma la experiencia
educativa, sino que también fortalece la empleabilidad sostenible. La
capacidad de gestionar la presion, colaborar con sensibilidad inter-
personal y mantener la motivaciéon en entornos desafiantes son hoy
habilidades altamente valoradas en el mercado laboral. Lo que antes
podia considerarse una dimension personal o emocional del desarrollo
estudiantil, se revela ahora como un atributo profesional estratégico,
directamente relacionado con la calidad, la permanencia y el impacto
del trabajo que las y los egresados son capaces de realizar.

VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El analisis desarrollado a lo largo de este capitulo permite afirmar
que la integracion del bienestar como competencia transversal en la
formacion superior no es una opcion accesoria ni una moda pedago-
gica coyuntural, sino una necesidad estructural y una responsabilidad
institucional ineludible. Las transformaciones del mundo del trabajo,
unidas a la creciente evidencia sobre los efectos del malestar cronico
en la salud laboral y la productividad, obligan a repensar el sentido, los
contenidos y las metodologias de la educacion universitaria.
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En este contexto, el bienestar debe ser concebido no solo como un
objeto de conocimiento, sino como un eje vertebrador de la experien-
cia formativa. Incorporarlo de forma intencionada y sistematica en
los disefios curriculares, en los entornos de aprendizaje y en la cultura
institucional implica asumir que formar buenos profesionales significa
también formar personas capaces de sostener su salud, su motivacion
y su compromiso en contextos de alta complejidad. Tal como se ha
argumentado y ejemplificado a lo largo del capitulo, los seis pilares
del modelo académico no solo ofrecen un marco estructurado y cohe-
rente para la formacion transformadora, sino que constituyen palancas
efectivas para incorporar el bienestar como competencia transversal.
Cada pilar, desde el curriculum integrado hasta los entornos simulados,
permite abordar el bienestar desde dimensiones complementarias: pe-
dagogicas, organizativas, culturales y éticas. Esta articulacion posibilita
no solo su enseflanza, sino también su practica, evaluacion y sosteni-
bilidad en el tiempo, convirtiéndolo en un componente tangible de la
profesionalidad del siglo xxI.

Las siguientes buenas practicas pueden servir como orientacion
para aquellas instituciones que deseen avanzar en esta linea:

1. Revisar los planes de estudio desde una perspectiva de bienes-
tar, identificando oportunidades para integrar contenidos, metodologias
y sistemas de evaluacion que favorezcan el desarrollo de competencias
socioemocionales, la autorregulacion y la conciencia del autocuidado.

2. Fomentar entornos de aprendizaje emocionalmente seguros,
donde el error sea valorado como parte del proceso y donde se promue-
va un clima de apoyo mutuo, respeto y confianza.

3. Capacitar al profesorado en estrategias de acompanamiento
pedagogico sensibles al bienestar, incorporando formacion en inteli-
gencia emocional, atencion plena, gestion del aula desde el cuidado y
liderazgo empatico.

4. Establecer sistemas de monitoreo y retroalimentacion sobre el
bienestar del estudiantado, que permitan detectar precozmente situa-
ciones de riesgo psicosocial y activar recursos de apoyo adecuados.

5. Promover experiencias interdisciplinares e interinstitucionales
centradas en el bienestar, como seminarios, hackathons, proyectos de
innovacion o laboratorios de simulacion, que permitan al estudiantado
ensayar su rol profesional en condiciones realistas y complejas.

6. Cultivar una cultura institucional del bienestar, en la que los va-
lores del cuidado, la sostenibilidad, la inclusion y la cooperacion estén
presentes en todos los niveles de la organizacion, desde la gobernanza
hasta los servicios de apoyo, pasando por la comunicacién institucional
y las condiciones laborales del propio personal universitario.

Estas recomendaciones no pretenden ofrecer un recetario cerrado,
sino inspirar procesos de revision contextualizados, participativos y cri-
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ticos. Cada institucion tendra que encontrar su propio camino hacia un
modelo formativo mas humano, pero los seis pilares aqui desarrollados,
cuando se articulan de forma coherente, ofrecen un marco integrador,
operativo y evaluable para hacerlo posible. En este modelo, el bienestar
laboral no es un afiadido ni una moda, sino un componente estructural
del desarrollo profesional, ético y sostenible del alumnado. Lo que si
parece claro es que avanzar en esta direccion no solo mejora la expe-
riencia educativa, sino que contribuye a forjar una nueva cultura del
trabajo: mas justa, mas saludable y, en definitiva, mas digna.

Este capitulo se ha centrado en explorar las bases pedagogicas, teo-
ricas y metodologicas para el desarrollo del bienestar como competen-
cia transversal. No obstante, somos conscientes de que su implementa-
cion plena requiere un entramado organizativo complejo, que va desde
la planificacién académica hasta la politica institucional de recursos
humanos. Algunas de estas cuestiones (asi como ejemplos concretos
de aplicacion) se desarrollan en otros capitulos del presente volumen,
a los que este texto pretende servir de fundamento y marco conceptual.
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