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RESUMEN

La psicologia positiva se caracteriza por buscar pruebas empiricas a las fortalezas
y virtudes humanas (Sheldon & King, 2001), el funcionamiento psiquico 6ptimo (Linley,
Joseph, Harrington & Wood, 2006) y el bienestar subjetivo (Diener, 2000). El presente
trabajo tuvo como objetivo validar la escala “Capital Psicolégico” en empleados de una
fabrica manufacturera en Toluca, México. Los hallazgos psicométricos permiten
considerar al instrumento util para la poblacion a la que fue administrado. Por otra parte
se pudo corroborar que no existen diferencias estadisticamente significativas entre sexo
y escolaridad, permitiendo ampliar el uso del instrumento a los grupos a quienes fue
administrado. Por ultimo se observaron diferencias entre los grupos de edad en la
dimension de esperanza, a partir de lo cual se establecen puntos de corte para sujetos

de entre 18-29 afios y sujetos de entre 50-59 afios.

Palabras clave: Capital psicologico, trabajadores mexicanos, fabrica

manufacturera, psicologia positiva, comportamiento organizacional positivo.
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PRESENTACION

El presente trabajo fue realizado a partir de una investigacion previa realizada bajo
la tutela de la Dra. Norma lvonne Gonzalez Arratia durante una estancia, asi como con
la invaluable inspiracion del Dr. José Luis Valdez Medina, quien fungié como tutor y
mentor previo al inicio de la investigacion. La investigacion alrededor de instituciones
positivas es muy escasa y existe una brecha entre lo que se hace en la academia y lo
que se realiza en el mundo laboral. Fue esta la principal razén de validar un instrumento
que permitiera medir de forma objetiva caracteristicas psicolégicas positivas en el
personal que beneficiaran tanto a la empresa como a las personas que forman parte de
ella. El trabajo hace una breve recopilacion de eventos y personajes importantes que
permitieron estudiar el bienestar a través de la historia. Después se hace énfasis en la
definicion e historia de la psicologia positiva, la defincién y origen del comportamiento
organizacional positivo y por ultimo se ponen las bases sobre las cuales se hace la

validacion del instrumento.
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INTRODUCCION

Durante los ultimos afnos, de acuerdo con Gancedo (2008a), el auge en el estudio
empirico del bienestar ha proliferado aunque ha sido un tema recurrente desde la filosofia
griega. Ejemplos de ello se pueden encontrar en el epicurismo, el helenismo y la
eudaimonia. Cada una de estas corrientes aporta al entendimiento de la felicidad y el
bienestar. El epicurismo hace énfasis en el goce que se percibe en la busqueda de la
verdad, es decir, cuando el cuerpo esta libre de dolores y el alma de perturbaciones se

llega a un estado de sensatez que permite alcanzar cierto estado de plenitud.

Por su parte el helenismo se coloca en la busqueda del placer. Investigaciones
recientes que hacen uso de esta corriente ponen énfasis en las preferencias y los

placeres de la mente y el cuerpo (Kubovy, 1999).

Por ultimo, la eudaimonia nace con Aristoteles y postula que para alcanzar la
felicidad, uno debe hacer lo que vale la pena hacerse y que es correcto. Hace énfasis en
el uso del razonamiento y las virtudes intelectuales y los pone por encima de las virtudes
morales. Postula que para alcanzar la felicidad el individuo debe emprender acciones
para llegar a un estado de bienestar, y estas acciones se realizan por el hecho de que

son correctas y de que le permiten al individuo desarrollarse.

Para entender la ética de Aristoteles se debe entender el contexto en el cual vivia.
Aristoteles, filésofo griego, nacido en Estagira, Calcidica, en el afo 384 A.C. realiz6 sus
estudios superiores en la Academia Platénica, en Atenas. Su maestro fue Platén, quien
lo llamaria la inteligencia o nods. Aristoteles no solo fue discipulo de Platén, sino que
también fue su asociado. Durante toda su vida se dedico a la ensenanza, y fue con él
que aprendieron grandes personajes como Alejandro Magno. Asi, Aristoteles deja en sus
ensefanzas cuasi axiomas que no caducan y que aun en nuestros dias es importante, si
no necesario, entender. Fue Aristoteles quien dio a conocer la ética como una disciplina
independiente de las otras. Y fue con su concepto central, la virtud, que podemos hablar

no solo de lo que es moralmente perfecto sino de toda excelencia que permite hablar de
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un mejor tipo de humanidad.

En Etica Nicomaquea tiene dos libros dedicados a la amistad, la que incluye el
amor, y todo lo que compromete a la vida afectiva. Asi menciona Aristoteles que la
amistad, definida de esta manera, es lo mas necesario en la vida, solo concebible en una
comunidad que comparte ideas y sentimientos. Se habla entonces de una virtud que
incluye todo lo que esta bien, y que incluye tanto las virtudes éticas como las dianoéticas
o de lainteligencia. Aristoteles pone a las virtudes intelectuales por encima de las virtudes
morales, diciendo que la vida contemplativa es la primer felicidad del hombre y que lo que
hace a los humanos diferentes a los animales es que tienen el uso de la razén, lo que les
da la capacidad de vivir mejor y de tomar decisiones basadas en la virtud. Menciona que
lo que hace felices a las personas es el tomar decisiones basadas en la razén a través
de toda nuestra vida. Mientras que la segunda esta basada en las éticas morales. Es
importante mencionar que el término original no es felicidad per se sino eudaimonia, que

significa la condicion de aquel cuyo genio esta bien.

De igual forma Aristételes habla sobre qué es lo mejor para los humanos, ya que
entender esto permitira florecer a los seres humanos. En lo que radica la importancia de
lo que apunta es en conocer el bien mayor, y segun él estos bienes tienen tres
caracteristicas que los distinguen de los demas: es deseable por si mismo, no es
deseable como consecuencia o causa de otro bien y se debe referir a la vida activa, o

mejor aun a la vida con actividad que desempefa el hombre.

Ahora, es importante mencionar la forma en que uno puede hacerse virtuoso, y es
que Aristételes menciona que para poder sacarle provecho a sus ensefianzas uno ya
debe tener ciertas bases que fueron fundadas durante la nifiez que le permiten desarrollar
después las virtudes. Una vez que dicho nifio fue concebido en el seno de una familia
que le procuré tener buenos habitos que le permitieron desarrollar la ética virtuosa y que
tiene suficiente uso de razén, debe adquirir la sabiduria practica o phronésis. De esta
forma la ética virtuosa, nace cuando se presentan situaciones que obligan a las personas

a tomar mejores decisiones tanto comportamentales como emotivas, y después, cuando

Péagina | 8



las personas de independizan, aprenden a hacer uso de su pensamiento para desarrollar
habilidades y mejorar sus respuestas emotivas. Asi empieza un circulo virtuoso en el cual
las personas que se enfrentan a situaciones dificiles y complejas, empiezan a sentir un

gusto por ver ejercitada su intelectualidad.

Aristoteles propone que cuando una persona toma repetidamente decisiones
equivocadas para llevar una vida plena, se debe a un desequilibrio interno causado por
problemas psicolégicos que no pueden ser controlados por la parte racional del ser. Para
mantener estos desequilibrios a raya las personas deben desarrollar habitos que les
permitan tomar decisiones racionales y emocionales desarrollando su inteligencia una

vez que son adultos.

Pero, ¢cdmo alcanzar la felicidad? Aristételes menciona primero que la felicidad
es necesariamente una virtud de accién, es decir, que no se alcanza solo por el hecho
de tener intenciones virtuosas sino que se debe practicar y llevar a cabo. Escribe una
metafora en donde compara al ocioso virtuoso, que por muy virtuoso que sea no hace
nada para llevar a cabo la virtud, y por el contrario explica que quien tenga la virtud y
actue, actuara de buena manera, como los competidores de las olimpiadas que no ganan
por bellos sino por trabajadores. Por lo tanto podemos decir que la felicidad es un trabajo
que se debe realizar no una o dos veces, sino toda la vida. Estas personas sentiran placer
por el solo hecho de actuar de buena manera, y como placer es lo que se busca como fin
ultimo entonces comienza el circulo virtuoso que se menciond anteriormente, en donde

se llevan a cabo acciones que le hacen a uno feliz, por el hecho de que le hacen feliz.

Después se pregunta si la forma de alcanzar la felicidad se debe a cuestion de
costumbre, si es algo divino que solo le es accesible a quienes fueron bendecidos, si se
lleva a cabo a través del actuar o si le sucede a unos y a otros por cuestiones de azar.
Por lo mencionado anteriormente concluye que debe ser un ejercicio que debe
practicarse porque es precisamente en el actuar en donde se encuentra el fin y el deleite
que provoca. No asi si fuera otorgada divinamente o si se encontrara casualmente por

azares del destino.
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Se concluye con la pregunta que se hace cuando juzga felices a quienes ya estan
muertos o0 a quienes estando vivos son felices en un momento dado. De nuevo, volviendo
a la definicién que plantea el autor se puede decir que es la actividad lo que lo hace a
uno feliz, pero va mas alla, dice que no puede ser algo que se hace en un momento dado
y luego se deja de hacer sino que tiene que ser algo que se haga una y otra vez durante
toda la vida. Por lo tanto explica que una persona con estas caracteristicas podra tener
la templanza de ver en los infortunios una oportunidad y no asi quien solo por suerte tiene
a veces si, a veces no, felicidad. Es importante mencionar que Aristoteles sostiene que
esta persona debe tener ciertos recursos internos (belleza fisica, habitos creados en el
seno familiar, influencia politica) y externos (oportunidades y suerte) para poder tener una
vida plena y feliz. Es decir, no basta con las caracteristicas de personalidad de una
persona virtuosa. Si esta no tiene un apoyo en su entorno dificilmente lograra tomar

decisiones virtuosas y buenas.

Algunos tedricos del siglo pasado que usaron este concepto fueron Fromm (1981)
que propone que existen ciertas necesidades objetivas y naturales a todos los humanos
que conducen al desarrollo y producen eudaimonia, Rogers (1963), que explica que no
basta con obtener placeres en la vida, sino que es necesario tener un funcionamiento
optimo. Menciona también que los estados emocionales influyen sobre los procesos de

evaluacion organismicos; y Maslow (1968) con la autorrealizacion.

La presente investigacion hace uso de esta corriente epistemoldgica como punto

de partida para explicar el comportamiento positivo.

Los estudios que se han realizado en las ultimas décadas hacen referencia a estas
corrientes epistemoldgicas para propiciar y desarrollar el bienestar y la felicidad. La rama
de la ciencia que se dedica a esto se le conoce como psicologia positiva, que nace con
el discurso que Seligman (2000) hace como presidente de la Asociacion Americana de
Psicologia en donde explica que la historia de la psicologia se caracteriza por tener un
sesgo predominantemente negativo, es decir, gran parte de las investigaciones que se

realizan alrededor del bienestar hacen énfasis en aspectos psicolégicos negativos. Por
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lo tanto propone que se sistematicen y ahonden las investigaciones encaminadas a
dilucidar lo positivo de la psicologia. Es a partir de este momento que se acufia el término

y que se le da énfasis a su estudio.

La psicologia positiva se caracteriza por hacer uso de investigaciones empiricas
en temas como las fortalezas, las virtudes humanas, el funcionamiento psiquico 6ptimo
y el bienestar subjetivo (Sheldon & King, 2001; Linley, Joseph, Harrington & Wood, 2006;
Diener, 2000).

En América Latina, la psicologia positiva fue introducida por Casullo (2000), en
donde defiende que se debe tener una visién integral sobre el comportamiento humano,
incluyendo aspectos tanto positivos como negativos (Castro-Solano, Lupano.Perugini,
2013). A partir de ese momento su estudio ha proliferado en temas como el bienestar
subjetivo, las relaciones interpersonales y las intervenciones psicoterapéuticas. Por su
parte el estudio de instituciones positivas ha recibido poca atencion, razén por la cual los
investigadores del presente trabajo se propusieron contribuir a la creciente investigacion

que se ha realizado sobre las instituciones positivas.

El presente estudio hace referencia a como esta corriente es usada como punto
de partida para estudiar el comportamiento organizacional positivo (COP). Es decir, en la
identificacion y el desarrollo del capital humano de tal forma que tanto los trabajadores,
como los empleadores, los clientes y la organizacién se vean beneficiados (Salanova,
2005).

El estudio del COP nace como una forma de hacer administracion basado en
pruebas empiricas. Por lo tanto promueve el uso de investigaciones basadas en pruebas
y de hacer estudios cuasi-cientificos para mejorar el proceso de toma de decisiones de
los administradores de personal (Robbins, 2013). Para hacerlo se apoya de disciplinas
como la psicologia, la psicologia social, la sociologia y la antropologia debido a su

aproximacion sistematica al estudio del comportamiento humano.
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Al igual que la psicologia positiva, Luthans (2002b) argumenta que el estudio del
comportamiento en el trabajo ha tenido un énfasis predominantemente negativo poniendo
énfasis en temas como el burnout, la resistencia al cambio y los problemas o deficiencias
de los empleados y administradores. Como respuesta a este énfasis en lo negativo
investiga propuestas que estan encaminadas a promover la salud del empleado, las
relaciones con los companeros y jefes, las practicas saludables a nivel directivo y los
resultados organizacionales positivos (como los productos y/o servicios de excelencia,

buenas relaciones con el entorno y la comunidad) (Salanova, 2005).

Dentro del COP existe un constructo llamado Capital Psicolégico (CaPsi) el cual
se concibe como un estado de desarrollo psicolégico positivo del ser humano que lo
caracteriza por a) Tener confianza (autoeficacia) para realizar los esfuerzos necesarios
con el fin de alcanzar metas dificiles; b) Hacer atribuciones de causalidad positivas
(optimismo) acerca de los sucesos presentes y futuros; c) Preservar en el logro de
objetivos y, cuando sea necesario, redireccionar los caminos para alcanzarlos de manera
exitosa (esperanza); y d) Al ser blanco de problemas y adversidades, mantenerse de pie,
volver a comenzar e ir mas alla para lograr el éxito (resiliencia) (Luthans, Youssef, &
Avolio, 2007).

Aunado a esto, Luthans (2011) propone que para poder considerar dimensiones
psicolégicas como parte del constructo de CaPsi estas deben estan basadas en
investigacion y teoria con evidencias empiricas, usando medidas validas; abiertas al
desarrollo y mejoramiento; y disefiadas para mejorar el desempenio.

Cada una de la dimensiones de CaPsi han sido validadas y demuestran cumplir con

dichos criterios (Luthans, 2011).
Asi CaPsi se comprende de cuatro variables que en conjunto explican el

comportamiento positivo en las organizaciones, estas son esperanza, autoeficacia,

resiliencia y optimismo.
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La esperanza se define como la fuerza de voluntad por medio de la cual un
individuo es capaz de proponerse metas retadores y de alcanzarlas por medio de
autodeterminacion, energia y una percepcion de autocontrol. Esto se logra debido a que

el individuo crea alternativas, como los medios para alcanzar sus metas (Snyder, 1991).

Por su parte la autoeficacia se define como la confianza que tiene un individuo
acerca de sus capacidades para desarrollar la motivacion, los recursos cognitivos y la
accién necesaria y ejecutar con éxito una tarea especifica dentro de un contexto
determinado (Stajkovic & Luthans, 1998).

La resiliencia se define como la capacidad psicolégica de recuperarse frente a la
adversidad, la incertidumbre, el conflicto, la falla o incluso el cambio, el progreso y el
incremento de responsabilidades (Luthans, 2002b). Por lo que se considera ser un tipo
de resiliencia proactiva que puede ayudar a desarrollar conocimientos, experiencias

positivas y mejorar las relaciones con los demas.

Por ultimo el optimismo es definido como un estilo atribucional que explica los
sucesos positivos como personales, permanentes y globales, y los eventos negativos

como externos, temporales y especificos (Seligman, 1998).

Es importante resaltar que se ha demostrado la validez de constructo de CaPsi
(Luthans, 2011). Es por esta razén y por la falta de estudios sobre instituciones positivas
en Latinoamérica y en México en particular, que se hace importante la validacién del
cuestionario de CaPsi en México, el cual sélo ha sido validado en Argentina y Colombia
(Omar, Salessi & Urteaga, 2014; Delgado & Castafieda, 2011). La validacion del
instrumento permitira hacer uso de él en empresas del sector manufacturero, uno de los
mas grandes de México. De igual forma propiciar y desarrollar investigaciones empiricas
de instituciones positivas en México permitira crear planes de accion para las empresas

y las instituciones.
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CAPITULO 1. PSICOLOGIA POSITIVA

1.1 Antecedentes epistemoldgicos de la psicologia positiva

Si bien la investigacion en felicidad ha tomado mucho auge en los ultimos tiempos
(Gancedo, 2008a) es algo de lo que se ha escrito desde hace siglos, y esta se puede
explicar dependiendo de la perspectiva epistemoldgica desde la cual se mire. En el
presente capitulo se examina la felicidad desde el epicureismo, el helenismo y la Etica
Nicomaquea de Aristételes, corriente en la que se pondra énfasis de forma que quede un
precedente epistemoldégico de este concepto. Posteriormente se enlazara dicho
constructo con otros mas recientes hasta llegar al siglo XXI y su uso en el contexto del

comportamiento organizacional positivo y el capital psicoldgico.

Desde la filosofia, las perspectivas epistemoldgicas fundamentales desde las
cuales se puede partir para entender la forma en que la ciencia hace investigacién sobre

la felicidad son el helenismo, la eudaimonia y el epicureismo.

Epicuro cred una corriente que pone al gozo como la maxima expresion humana,
ya que para €l el gozo es innato al hombre. Menciona que cuando el cuerpo esta libre de

dolor siente gozo y por lo tanto nuestro objetivo es estar libres de todo sufrimiento.

Sin embargo, hace énfasis en que no es el gozo de los viciosos, que esta enfocado
al placer al cual se refiere, sino que la sensatez es la expresién maxima del gozo y que
esta se logra a través de la busqueda de la verdad que se busca cuando el cuerpo esta
libre de dolores y el alma de perturbaciones. Es a partir de la sensatez que se derivan las
demas virtudes ya que ensefia que no es posible vivir gozosamente si no es a través de

la sensatez y la hermosura (Epicuro, trad. en 1931).

Por su parte, el helenismo, corriente nacida con Aristipo, fildsofo griego del siglo
IV A.C. que identificaba la felicidad con el placer menciona que el fin no es la felicidad,
que es un conjunto de placeres, sino el placer por si mismo, es decir las partes que la
componen o al placer particular (Zayas, 2013).
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Existen estudios que hacen una revisién de esta perspectiva y de la forma en que
los psicologos actuales hacen investigacién a partir de ella (Ryan & Deci, 2001). Estos
estudios mencionan que los psicologos que han adoptado esta perspectiva se concentran
en las preferencias y placeres de la mente y el cuerpo (Kubovy, 1999). Es decir, esta
perspectiva investiga las diferencias entre el bienestar personal, basado en los placeres

y el displacer, o entre lo bueno y lo malo en la vida.

Diener (1998) refiere que el hedonismo aparte de estar relacionado al placer fisico,
incluye también las metas o los resultados esperados en diferentes esferas de la vida.
Por su parte Kahneman et al (1999) define la psicologia hedénica como “lo que hace que
la vida y las experiencias sean placenteras o displacenteras”. De igual manera muestra
la forma en que la gente calcula utilidades, maximiza las recompensas y optimiza el

placer.

La forma mas comun que se usa para medir el continuo entre placer y displacer
se basa en el concepto de bienestar subjetivo (Diener & Lucas, 1999), el cual consiste
en la satisfaccion en la vida, la presencia de un estado de animo positivo y la ausencia

de una estado de animo negativo.

La mayor parte de las teorias que se basan en esta perspectiva se pueden colocar
dentro de lo que Tooby & Cosmides (1992) nombran como modelo estandar de las
ciencias sociales, el cual parte del presupuesto de que la naturaleza humana es
modificable. Por ejemplo se puede observar que las teorias de recompensa y castigo (ej.
Shizgal, 1999) y las que ponen énfasis en las expectativas cognitivas (ej. Peterson, 1999)
tienen una relacién con la psicologia heddnica en lo que respecta a la dicotomia

placer/dolor.
Por su parte la corriente que parte de la eudaimonia parte del supuesto de que

para alcanzar la felicidad se debe hacer lo que vale la pena hacerse y que es correcto,

que parte de la Etica Nicomaquea de Aristételes.
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En Etica Nicomaquea tiene dos libros dedicados a la amistad, la que incluye el
amor, y todo lo que compromete a la vida afectiva. Asi menciona Aristoteles (s.1V) que la
amistad, definida de esta manera, es lo mas necesario en la vida, solo concebible en una
comunidad que comparte ideas y sentimientos. De tal forma que incluye todo lo que esta
bien, y que incluye tanto las virtudes éticas como las dianoéticas o de la inteligencia.
Aristoteles pone a las virtudes intelectuales por encima de las virtudes morales, diciendo
que la vida contemplativa es la primer felicidad del hombre y que lo que nos hace
diferentes a los animales es que tenemos el uso de la razén, lo que nos da la capacidad
de vivir mejor y de tomar decisiones basadas en la virtud. Menciona que lo que hace
felices a las personas es el tomar decisiones basadas en la razon a través de toda nuestra
vida. Mientras que la segunda esta basada en las éticas morales. Es importante
mencionar que el término original no es felicidad per se sino eudaimonia, que significa la

condicion de aquel cuyo genio esta bien.

De igual forma Aristételes habla sobre qué es lo mejor para los humanos, ya que
entender esto permitira florecer como seres humanos. La busqueda de tales principios
no presenta ninguna dificultad, ya que se esta de acuerdo en lo bueno que es tener
amigos, sentir placer o estar sano. Mas bien en lo que radica la importancia de lo que
apunta es en conocer el bien mayor, y segun él estos bienes tienen tres caracteristicas
que los distinguen de los demas: es deseable por si mismo, no es deseable como
consecuencia o causa de otro bien y se debe referir a la vida activa, o mejor aun a la vida

con actividad que desempefia el hombre.

Ahora, es importante mencionar la forma en que uno puede hacerse virtuoso, y es
que Aristételes menciona que para poder sacarle provecho a sus ensefianzas uno ya
debe tener ciertas bases que fueron fundadas durante la nifiez que le permiten desarrollar
después las virtudes. Una vez que dicho nifio fue concebido en el seno de una familia
que le procuré tener buenos habitos que le permitieron desarrollar la ética virtuosa y que
tiene suficiente uso de razén, debe adquirir la sabiduria practica o phronésis. De esta
forma la ética virtuosa, nace cuando se presentan situaciones que obligan a las personas

a tomar mejores decisiones tanto comportamentales como emotivas, y después, cuando
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las personas se independizan, aprenden a hacer uso de su pensamiento para desarrollar
habilidades, y mejorar sus respuestas emotivas. Asi empieza un circulo virtuoso en el
cual las personas que se enfrentan a situaciones dificiles y complejas, empiezan a sentir

un gusto por ver ejercitada su intelectualidad.

Aristoteles propone que cuando una persona toma repetidamente decisiones
equivocadas para llevar una vida plena, se debe a un desequilibrio interno causado por
problemas psicolégicos que no pueden ser controlados por la parte racional del ser. Para
mantener estos desequilibrios a raya las personas deben desarrollar habitos que les
permitan tomar decisiones racionales y emocionales desarrollando su inteligencia una

vez que son adultos.

Pero, ¢cdmo alcanzar la felicidad? Aristételes menciona primero que la felicidad
es necesariamente una virtud de accién, es decir, que no se alcanza solo por el hecho
de tener intenciones virtuosas sino que se debe practicar y llevar a cabo. Escribe una
metafora en donde compara al ocioso virtuoso, que por muy virtuoso que sea no hace
nada para llevar a cabo la virtud, y por el contrario explica que quien tenga la virtud y
actue, actuara de buena manera, como los competidores de las olimpiadas que no ganan
por bellos sino por trabajadores. Por lo tanto se puede decir que la felicidad es un trabajo
que se debe realizar no una o dos veces, sino toda la vida. Estas personas sentiran placer
por el solo hecho de actuar de buena manera, y como placer es lo que se busca como fin
ultimo entonces comienza el circulo virtuoso que se menciond anteriormente, en donde

se llevan a cabo acciones que le hacen a uno feliz, por el hecho de que le hacen feliz.

Después se pregunta si la forma de alcanzar la felicidad se debe a cuestion de
costumbre, si es algo divino que solo le es accesible a quienes fueron bendecidos, si se
lleva a cabo a través del actuar o si le sucede a unos y a otros por cuestiones de azar.
Por lo mencionado anteriormente concluye que debe ser un ejercicio que debe
practicarse porque es precisamente en el actuar en donde se encuentra el fin y el deleite
que provoca. No asi si fuera otorgada divinamente o si se encontrara casualmente por

azares del destino.
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Algunos tedricos del siglo pasado que usaron este concepto de eudaimonia fueron
Fromm (1981) que propone que existen ciertas necesidades objetivas y naturales a todos
los humanos que conducen al desarrollo y producen eudaimonia, Rogers (1963), que
explica que no basta con obtener placeres en la vida, sino que es necesario tener un
funcionamiento 6ptimo. Menciona también que los estados emocionales influyen sobre

los procesos de evaluacion organismicos; y Maslow (1968) con la autorrealizacion.

Ryan & Deci (2001) mencionan que el término eudaimonia se distingue del
bienestar subjetivo debido a que no todas las metas que las personas valoran permitirian
obtener bienestar. Por su parte mencionan que los placeres heddnicos, aunque
placenteros, no siempre son buenos para las personas y algunos tampoco promueven el
bienestar. Waterman (1993) menciona que la eudaimonia ocurre cuando las personas
viven acorde a su verdadero ser, es decir, cuando las actividades que las personas

realizan son congruentes con sus valores y los hace sentirse comprometidos.

Por su parte Ryff & Keyes (1995, 2000) hablan sobre el bienestar psicolégico que
contempla: autonomia, desarrollo personal, autoaceptacion, sentido de vida, maestria y
relaciones positivas y han demostrado que este constructo esta relacionado con el
bienestar fisioldgico relacionado con el funcionamiento inmunolégico y la promocion de

la salud.

Una teoria que parte de esta perspectiva es la de la autodeterminacién (Ryan &
Deci, 2000), que propone que existen tres necesidades psicoldgicas: la autonomia, la
competencia y las relaciones con los demas. Esta teoria incluye también las condiciones
ambientales como necesarias para facilitar el bienestar, aunque especifica que estas
condiciones se prestan de forma diferente en cada cultura, volviendo asi a la definicion
de eudaimonia presentada por Aristételes que la define como una actividad que es
cultivada bajo ciertos habitos y que se observa cuando nos encontramos en un ambiente

positivo que le da significado a nuestra vida.
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En la ultima década se ha puesto mayor atencion a los conceptos de eudaimonia
y hedonismo, por lo que existen diferentes definiciones conceptuales y operacionales
dependiendo del autor a quien se refiera (Para mayor informacién al respecto consultar
Huta & Waterman, 2013). Para efectos de este trabajo se definiran eudaimonia y
hedonismo como lo conceptualizan Ryan & Deci (Ryan et al. 2008, Ryan et al. 2013, Nix
et al. 1999, Ryan & Deci 2006) en donde eudaimonia se refiere a perseguir metas
intrinsecas, valores y fines por si mismos, incluyendo el desarrollo personal, las
relaciones, la contribucion a la comunidad y la salud fisica.; y para hedonismo se refiere
a una vida de placer y bienestar subjetivo. A modo de comparacion se muestran las
definiciones operacionales presentadas por Huta & Waterman (2013) de eudaimonia y
hedonismo cuando son definidas como una caracteristica de la personalidad asi como el

autor que hace la definicién (Tabla 1):
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Tabla 1

Definiciones operacionales de hedonismo y eudaimonia segun el autor.

Autor(es) de la definicion
operacional

Referencia(s)

Operacionalizaciéon de
eudaimonia

Operacionalizacién de
hedonismo

Ryan & Deci

Vittersg

Steger

Seligman

Huta

Fowers

Vitterso

Ryff

Waterman

Vitterso

Grouzet et al. (2005)

Vittersg (2003, 2004);
Vittersg et al. (2005);

Vittersg et al. (2009a, b)

Steger et al. (2008)

Peterson et al. (2005);
Vella-Brodrick et al.
(2009)

Huta (2013b); Huta y
Ryan (2010)

Fowers et al. (2010)

Vittersg et al. (2009)

Gallagher et al. (2009);

Keyes et al. (2002); Ryff
(1989); Ryff et al. (1994);

Ryff y Keyes (1995);
Schwartz et al. (2011);
Waterman (2007)

Waterman et al. (2010)

Vittersg et al. (2005)

Aspiraciones
intrinsecas
(contribucién

comunitaria, calidad en

las relaciones,
competenciay
autonomia, salud
fisica)

Orientacién hacia el
crecimiento personal

Checklist
comportamental de
eudaimonia

Orientacién eudaiménica

hacia la felicidad

Motivos eudaimoénicos

Metas eudaimoénicas

Sentirse comprometido

Bienestar psicolégico
(medido en una escala
de mdltiples items o
como un factor comun)

Bienestar eudaiménico

Sentirse comprometido
(medido como un factor
comun)

Aspiraciones
hedénicas

Satisfaccion en la vida

Checklist de
comportamento
hedonico

Orientacién hedénica
hacia la felicidad

Motivos hedbnicos

Metas instrumentales
hedénicas

Sentir placer

Satisfaccién en la vida,
afecto positivo, (bajo)
afecto negativo, felicidad
(medidas en unas escala
de mdltiples items o
como un factor comun)

Satisfaccion con la vida

Sentir placer (medido
como un factor comun)
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1.2 Antecedentes de la Psicologia Positiva

La psicologia positiva nace a partir del discurso que Seligman (2000) hace como
presidente de la Asociacidon Americana de Psicologia (APA), cuando menciona que a
partir de la segunda guerra mundial los psicologos se han dedicado a estudiar las

patologias y las enfermedades mentales, dejando de lado el desarrollo de las personas:

“‘Antes de la Segunda Guerra Mundial, la psicologia tenia tres misiones
distintas: curar la enfermedad mental, hacer la vida de las personas mas
productivas y plenas, e identificar y fomentar los mas altos talentos. (...)
Justo después de la guerra, dos eventos — ambos econémicos — cambiaron
la cara de la psicologia: en 1946, se fundd la Administracion de Veteranos
(ahora Asuntos de Veteranos), y miles de psicologos descubrieron que
podian vivir del tratamiento de las enfermedades mentales. En 1947, se
fundé el Instituto Nacional de Salud Mental (que, a pesar de sus estatutos,
siempre se ha basado en el modelo de la enfermedad y ahora seria mas
apropiado renombrarlo el Instituto Nacional de la Enfermedad Mental), y los
académicos descubrieron que podian obtener subvenciones si investigaban
sobre la patologia (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, p. 6 — traducido por
Dondena, L. M. 2012).

Es importante resaltar que los estudios del bienestar se remontan hasta principios
del siglo XX con autores como Maslow (1987) con la autorrealizacién, Fromm (1974) y
Rogers (1987). Si bien estos autores pertenecen a la escuela humanistica, se reconoce
su aporte al estudio de un nuevo paradigma psicolégico. De hecho diferentes autores
(Gancedo, 2006; Linley, Joseph, Harrington & Wood, 2006) mencionan que existen

multiples relaciones entre el humanismo y la psicologia positiva.

De igual manera es importante reconocer que antes del discurso de Seligman ya
habia autores que hacian investigacion en torno a estos temas como Jahoda (1958),
Erikson (1982), Vaillant (1977), Deci & Ryan (1985), Ryff & Singer (1996), entre otros
(Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005).
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Asi, la psicologia positiva es definida como el estudio cientifico de las fortalezas y
virtudes humanas (Sheldon & King, 2001), del funcionamiento psiquico 6ptimo (Linley,
Joseph, Harrington & Wood, 2006), o del bienestar subjetivo (Diener, 2000). Mas
recientemente Seligman sostiene que para poder estudiar la felicidad se deben seguir
tres vias: a) las emociones positivas y el placer (hedonismo); b) el compromiso (vida

comprometida); y c) el significado de la vida (Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005).

Dienar & Suh (1997) mencionan que existen tres razones por las que se escoge
lo que es bueno: a) a través de la percepcion individual; b) experiencias previas y juicios

pasados; y ¢) creencias culturales o normas determinadas por la cultura.

Si bien la psicologia positiva se centra en el estudio del bienestar y las emociones
positivas es importante mencionar que no busca reemplazar la antigua hegemonia sobre
el estudio de las afecciones, su objetivo es equilibrar el estudio de la patologia con el
estudio del bienestar (Castro Solano, 2010; Gancedo, 2006; Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000).

En lo que respecta al estudio actual de la felicidad se ha encontrado que no existen
diferencias significativas entre el género, la edad, la salud, el nivel socioeconémico o el
grado de estudios y la felicidad que perciben. Y por el contrario se encontré que las
sociedad mas felices son las que viven en democracia y con un entramado social rico
(Seligman, 2002).

En linea con esto se ha demostrado que dentro de los estudios de la felicidad y el
bienestar, es interesante apuntar que paraddjicamente no son los paises desarrollados
los mas felices sino que son los paises latinoamericanos los mas felices (Easterlin, 1974;
Veenhoven, 1994, Oswald, 1997).

Si bien los estudios hechos a partir de la psicologia positiva han tenido importantes
aportes, también es importante resaltar que existen criticas a ella. Por ejemplo, Gancedo

(2006, 2008a) realiza una revisidbn a este enfoque y hace cuatro criticas a esta
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perspectiva, las cuales son: a) hace uso del método inductivo, método fuertemente
criticado por Karl Popper (1939/1985) afirmando que no se pueden inferir teorias con
base en enunciados singulares verificados por la experiencia; b) coexistencia de
paradigmas yuxtapuestos como el uso del positivismo clasico y posturas existenciales; c)
ausencia de una teoria unificada y coherente; d) y desinterés por el contexto socio-
histérico, ya que impone un sello norteamericano destacando el optimismo y

pragmatismo propio de su contexto.

En la misma linea Christopher, Richardson & Slife (2008) apuntan que se puede
apreciar el individualismo norteamericano, en los valores éticos e ideales que promueven

y que tienden a universalizar dichas caracteristicas a todas las poblaciones.

Se ha mencionado que durante la investigacion en psicologia deben existir
estandares que se adhieran a la cultura en la cual se hace investigacion (A. Delle Fave
et al., 2011). Investigar el impacto que tienen los valores y los patrones de socializacién
en el comportamiento de un grupo es necesario para entender y contextualizar las
diferencias entre culturas (Markus & Kitayama, 1991) ya que las culturas forman parte de
la forma en que los individuos perciben su bienestar, permitiendo o limitando las
oportunidades que estos tienen para desarrollarse y expresarse (A. Delle Fave et al.,
2011). Entender la relacion entre la cultura y el funcionamiento humano puede impactar
positivamente las intervenciones que se hagan y asi promover el desarrollo (Delgado-
Romero et al., 2005).

1.3 El desarrollo de la psicologia positiva en América Latina

La psicologia positiva fue introducida en Latinoamerica por Casullo, quien escribid
el articulo Psicologia salugénica o positiva. Algunas reflexiones en el 2000, en donde
defiende que se debe tener una vision integral sobre el comportamiento humano y que
tanto aspectos patolégicos como dimensiones positivas deben ser integradas en la

investigacion (Castro-Solano, Lupano-Perugini, 2013).
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En el 2009 se cred la Red Iberoamericana de Psicologia Positiva la cual esta
conformada por paises como Argentina, México, Venezuela, Brasil, Uruguay y Espafia, y
su objetivo es promover el contacto entre profesionales de paises latinoamericanos para

propagar la investigacion en psicologia positiva.

Se han hecho estudios para observar los avances en el estudio de la psicologia
positiva en paises hispanos. Hernandez-Pozo y Salazar-Pifieros (2013) hicieron un
estudio comparativo en donde observaron que a partir del 2008 los estudios con las
palabras psicologia positiva en el titulo aumentaron significativamente y que los paises

en donde mas investigacion se hace al respecto son Brasil, Argentina y México.

Por su parte Castro-Solano y Lupano-Perugini (2013) encontraron que los temas
mas estudiados en Latinoamerica son el bienestar subjetivo, las relaciones
interpersonales y las intervenciones psicoterapéuticas. En la misma linea se observé que
el estudio de organizaciones positivas tiene un numero bastante bajo (solo 10% de las
publicaciones realizadas entre 2000 y 2012) de publicaciones en las revistas Revista
Latinoamericana de Psicologia y Revista Interamericana de Psicologia (Castro-Solano y

Lupano-Perugini, 2013), por lo cual se considera de gran importancia este estudio.

En lo que respecta a México, la psicologia positiva ha sido promovida por Margarita
Tarragona quien creo el curso en Psicologia Positiva en la Universidad Iberoamericana,
la institucion latinoamericana con mas tiempo de ensefar y entrenar personas en
psicologia positiva. Tarragona también coordina el sitio web Positive Psychology News
Daily (Noticias diarias sobre Psicologia Positiva), el cual tiene como objetivo promover
los estudios de psicologia positiva en habla hispana. De igual manera Tarragona, Luz de
Lourdes Eguiluz y Luisa Pascencia se organizaron para crear la Sociedad Mexicana de

Psicologia Positiva.

Es México, después de Argentina, el lider en produccion cientifica sobre el tema.
27% de la produccién cientifica sobre psicologia positiva fue realizada en México, solo

6% debajo de Argentina.
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Asi, se puede observar que los estudios sobre la psicologia positiva fueron bien
recibidos en Latinoamérica y aun cuando falta investigacion al respecto el aumento en
las publicaciones sobre estos temas permite fundar una base sobre la cual partir para el

estudio del bienestar en nuestra region.

Aun cuando la psicologia positiva demuestra tener auge en Latinoamerica, es
importante mencionar que tiene ciertos retos por superar. Uno de ellos es la decision
entre crear nuevos instrumentos que partan de esta nueva teoria vs. adaptar los
instrumentos creados en otros paises. Una de las razones por las cuales se opta por la
adaptacion es debido a su practicidad, la posibilidad de conducir estudios comparativos
entre paises, y que es mas rapido que la creacion de un instrumento (Cardoso-Ribeiro,
Gbémez-Conesa & Hidalgo-Montesinos, 2010; Hambleton, 1994). Es importante
mencionar la relevancia cultural que cada pais le aporta al estudio de los fendbmenos
psicoldgicos, por lo cual se recomienda hacer estudios que tengan en cuenta la cultura

de cada pais al hacer una adaptacion (Fernandez-Liporace, Cayssials & Pérez, 2009).

A modo de ejemplo de un trabajo de adaptacion que hace énfasis en el uso de
eudaimonia como medio para llegar al bienestar se expone |la adaptacion de la Escala de
Bienestar Psicoldgico realizado por Casullo (2002) y basado en el instrumento creado por
Ryff (1989).

Castro-Solano y Lupano-Perugini (2013), mencionan una serie de instrumentos
adaptados a contextos latinos como Colombia, México, Argentina, Peru y Brasil, y a su
vez hacen un estudio exhaustivo de cuéles son las areas de la psicologia positiva de las
que mayormente hacen uso los investigadores latinos para hacer adaptaciones o crear
nuevos instrumentos. Estas son: emociones positivas, rasgos de personalidad positivos,
instituciones positivas y relaciones positivas. De estos cuatro pilares dan cuenta que solo
13.58% del desarrollo de instrumentos pertenecen al pilar de instituciones positivas,

razon por la cual se hace énfasis en la importancia de este estudio.
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El siguiente capitulo hace énfasis en la investigacién que se lleva a cabo en
comportamiento organizacional positivo, el cual abre un abanico de posibilidades para
mejorar las condiciones de trabajo de los colaboradores, y a su vez los resultados de la
empresa, manteniendo su rigor cientifico, asi como el énfasis que le dan al desarrollo de
capacidades en individuos. Es a partir de este nuevo paradigma en la que la presente
investigacion se fundamenta para promover la investigacién en México de instituciones

positivas que aporte informacién empirica para mejorar las condiciones de trabajo de las

empresas y desarrollar su personal.
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CAPITULO 2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL POSITIVO

2.1 Antecedentes

El comportamiento organizacional (CO) se dedica a estudiar el impacto que los
individuos, los grupos y las estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones
(Robbins, 2004). Algunos de los temas centrales que abarca este campo de estudio son
la motivacién, el comportamiento y la autoridad del lider, la comunicacion dentro y fuera

de la empresa, los grupos de trabajos, el aprendizaje, entre otros.

El CO nace a partir de una serie de cambios sufridos en la academia y en las
organizaciones con respecto a la administracién del personal. Asi, el CO tiene
antecedentes en la psicologia organizacional formalizada por la Asociacion de Psicélogos
Americana (APA) en 1970, la administracién cientifica, la teoria de las relaciones
humanas y la psicologia industrial. Se abordaran cada una de las corrientes de forma
breve para que sirvan como precedente al estudio de comportamiento organizacional
(Cantell, 2014).

* Administracién cientifica

La administracién cientifica nace con Taylor cuando hace uso del analisis cientifico
para resolver los problemas a los que se enfrentaban las organizaciones. Taylor (1969)
postula que para aumentar la productividad, se debe dividir una tarea en sus elementos
mas simples, asi el trabajador se volveria un experto en una tarea en particular que era
parte del todo. Taylor mencionaba que esto se lograba a través de la delegacion de tareas
por medio de una autoridad. Sus elementos son una estructura de control, autoridad

central, division del trabajo y un sistema de incentivos (Gil & Alcover, 2003).

Otro pionero en la administracién fue Fayol (1930), quien desarrollé6 un modelo

administrativo basado en la divisién del trabajo, la disciplina, la autoridad, la unidad y
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jerarquia de mando, la centralizacion, la justa remuneracion, la estabilidad del personal,

el trabajo en equipo, y la iniciativa (Muhoz, 1986).

Por su parte, Herzberg (1966) propone la teoria de la motivacion en el trabajo, la
cual explica que existen dos factores principales que pueden influenciar en la motivacion

de un individuo.

Los factores extrinsecos o higiénicos, estan relacionados con la insatisfaccién ya
que no estan bajo el control del individuo. Son factores que estan relacionados con las
condiciones en las cuales se desempeian las labores como el salario, el tipo de liderazgo

ejercido por el jefe, los reglamentos, entre otros.

Los factores motivacionales o intrinsecos se refieren a aspectos que estan bajo el
control del individuo, y por lo tanto lo pueden ayudar a aumentar su satisfaccion en el
trabajo. Algunos de estos son el desarrollo personal, la autorrealizacién y la
responsabilidad. Estas teorias hacen énfasis en estudios sistematicos para poder
controlar el proceso administrativo, si bien a partir de lo que proponen estos autores se
empezaron a mejorar los procesos adminsitrativos dejaron de un lado el factor psicoldgico

como la motivacién y el bienestar.

e Teoria de las relaciones humanas

Nace a partir de las investigaciones realizadas por Hawthorne (Sundstrom,
Mclintyre, Halfhill & Richards, 2000) y postula que las relaciones sociales existentes en
el ambiente laboral determinan en mayor medida las percepcion del trabajador en el
trabajo que las caracteristicas fisicas. Es a partir de esta corriente que se empieza a
investigar el estado de animo y las actitudes de los colaboradores con respecto a su

trabajo.
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* Psicologia industrial

Surge a partir de la primera guerra mundial para determinar caracteristicas de
personalidad deseables en posibles soldados (Munduate, 1997). De igual forma se
enfoca en maximizar el rendimiento, y en disponer de influencias que contribuyan al

estado mental del trabajador en pro del beneficio econdmico (Diaz, 1998).

* Psicologia organizacional

A diferencia de la psicologia industrial, la psicologia organizacional pone énfasis
en el sistema en el cual se desenvuelven los individuos en el trabajo. Es a partir de esta
corriente que se le da importancia a los factores psicosociales (Munduate, 1997). Asi, se

cambia el paradigma de un enfoque en el individuo hacia un enfoque en el sistema social.

Se puede decir que la psicologia organizacional es la ciencia encargada de

estudiar la conducta y experiencias del ser humano en el ambiente laboral (Catell, 2014).

2.2 Comportamiento organizacional

Por su parte el comportamiento organizacional se distingue por tener un enfoque
sistematico y cuasi-cientifico. Es decir, hace uso de evidencia empirica para mejorar el
proceso de toma de decisiones de los administradores de personal (Robbins, 2013). Asi,
lo ideal es que los administradores no solo fundamenten sus decisiones en su intuicion
sino que hagan uso de estudios objetivos para lograr mejorar la eficiencia dentro de sus

organizaciones.

Algunas de las disciplinas que aportan conocimiento al CO son la psicologia, la
psicologia social, la sociologia y la antropologia. El estudio sistematico del
comportamiento dentro de las organizaciones ha ganado auge en los ultimos tiempos
particularmente por nuevos problemas con los que no contaban los administradores en
el pasado. La globalizacién, la presion econdmica debido a la recesion, el trato con

multiples generaciones dentro de la misma organizacién, el trabajo con personas de otras
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culturas, la cultura del enfoque en el cliente, la diversidad en el trabajo y la creacion de
un ambiente laboral positivo son solo algunas de las cuestiones a las cuales puede
responder el CO (Robbins, 2013).

El presente trabajo tiene como objetivo ahondar en el estudio del comportamiento

organizacional positivo en las organizaciones por lo que se dara énfasis a esta corriente.

2.3 Comportamiento Organizacional Positivo

Como se menciond anteriormente, el estudio de las instituciones positivas es
relativamente nuevo, por lo cual se referira el presente capitulo que a su vez sirve como
base para fundamentar el objetivo principal de esta investigacion; a saber, la validacion

de la escala de Capital Psicoldgico en México.

A lo largo de la historia el estudio del comportamiento, y especificamente la
psicologia, ha tenido un mayor énfasis en aspectos negativos como el sindrome del
estrés en el trabajo o burnout, resistencia al cambio y los problemas o deficiencias de
empleados y administradores (Luthans, 2002b). Por lo tanto la Psicologia Organizacional
Positiva se pone como objetivo identificar y desarrollar el capital humano de tal forma que
tanto los trabajadores, como los empleadores, los clientes y la organizacion en general

se vean beneficiados (Salanova, 2005).

Dentro de sus caracteristicas estan el promover la salud del empleado, sus
relaciones con sus compafieros y jefes; que la organizacion tenga practicas saludables a
nivel directivo y de RH (como los recursos estructurales y sociales); y que existan
resultados organizacionales positivos (productos y/o servicios de excelencia, buenas

relaciones con el entorno y la comunidad) (Salanova, 2005).

Esta perspectiva cambia la hegemonia a través de la cual se hacia uso del recurso

humano como herramienta y costo, para cambiar por un enfoque salugénico que permite
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considerar que el empleado tiene un capital en el cual se invierte para promover su

desarrollo y el de la organizacién.

Dentro de este enfoque existen dos grandes vertientes que hacen uso de la
psicologia positiva, a partir de la cual hacen investigacién. El comportamiento
organizacional positivo y el conocimiento organizacional positivo (positive organizational

scholarship).

El conocimiento organizacional positivo (POS por su siglas en inglés) hace
investigacion sobre conceptos como la integracion social, contribucién social, coherencia
social, actualizaciéon social y aceptacion social (Pfeffer, 2010). Y lo hace con un énfasis
en la generacion de recursos y de resultados présperos tanto para la organizacion como
para las personas que forman parte de ella, asi como los clientes y la comunidad en

general.

Especificamente el POS intenta entender, explicar y predecir la ocurrencia, las
causas Yy las consecuencias de la positividad, no tanto en individuos, sino en la

organizacion como un todo (Cameron, 2013).

Cameron (2013) menciona que las bases sobre las cuales se funda esta corriente
son la eudaimonia de Aristoteles, es decir, asume que existe un inclinacion natural en los

sistemas humanos por alcanzar las mas altas aspiraciones de la humanidad.

Por lo tanto una importante funcion de la POS es proveer mas atencién a los
procesos y practicas que incrementan los recursos inventivos de las empresas y que

permiten incrementar los efectos heliotropicos de las mismas.

Por otro lado, el comportamiento organizacional segun Luthans (2002a, p. 59) es
el “estudio y aplicacion de las fortalezas y capacidades psicolégicas de las personas
orientadas positivamente, que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas

efectivamente para optimizar la gestion humana en el contexto laboral”.
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La investigacién sobre el comportamiento organizacional positivo tiene los
beneficios de estar basada en teoria e investigacién con evidencias empiricas, usando
medidas validas, abierta al desarrollo y mejoramiento, y disefiada para mejorar el
desempenfo (Luthans, 2011). El criterio de estar disefiado para mejorar el desempefo
distingue al COP de los libros de superacion personal y del POS. El criterio de estar
abierto al desarrollo es quiza el mas importante diferenciador del COP con la psicologia
positiva debido a que hace un énfasis en conceptos relativamente estables, los cuales
hacen referencia al continuo que existe entre las caracteristicas de personalidad que son
estables a través del tiempo y los estados de animo que pueden cambiar de un momento
a otro. Asi el COP hace uso de caracteristicas psicolégicas que pueden ser manipuladas
en pocas sesiones de corto tiempo pero que se mantienen por mas tiempo que un estado
de animo por lo que tienen beneficios directos en los resultados de la organizacion.
(Luthans, 2002b). De esta forma los administradores de recursos humanos pueden hacer
uso de ellos para desarrollar a su personal con la certeza de saber que no desapareceran

los efectos en un corto lapso de tiempo.

2.4 Capital psicolégico (CaPsi)

En el contexto del COP surge recientemente el constructo denominado capital
psicoldgico, el cual se concibe como un estado de desarrollo psicoldgico positivo del ser
humano que lo caracteriza por a) Tener confianza (autoeficacia) para realizar los
esfuerzos que sean necesarios con el fin de alcanzar el éxito en tareas retadoras; b)
Hacer atribuciones de causalidad positivas (optimismo) acerca de los sucesos presentes
y futuros; c) Perseverar en el logro de los objetivos y, cuando sea necesario,
replanetearse el camino a seguir para alcanzarlos de manera exitosa (esperanza), y d)
Al ser blanco de problemas y adversidades, mantenerse en pie, volver a comenzar e ir

mas alla (resiliencia) para lograr el éxito (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007).

El COP se ha propuesto dar énfasis a estas cuatro variables ya que cumplen con

los criterios de estar basadas en investigacién y teoria con evidencias empiricas; usando
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medidas validas; abiertas al desarrollo y mejoramiento; y disefiadas para mejorar el
desempenio (Luthans, 2011). Es importante mencionar que estas cuatro variables no son
las unicas que han sido sujetas de estudio, sino que se retoman porque cumplen mejor

con las caracteristicas que el COP se propone.

Esperanza

Si bien la esperanza es importante para todos y es un término que se usa de forma
cotidiana, para el CaPsi es considerada una dimension importante en las organizaciones
desde el enfoque de la psicologia positiva. Se define como un conjunto de habilidades
cognitivas que se basan en el sentido reciproco del éxito y las vias para conseguirlo
(Snyder, 1991).

En este contexto, la esperanza se asume como una fuerza activadora que permite
a las personas, incluso ante los mayores obstaculos, ver un futuro promisorio y
encaminarse hacia el logro de sus objetivos (Helland & Winston, 2005). Snyder, Irving y
Anderson (1991, p. 571), definen la esperanza como “un estado motivacional positivo
basado en una sensaciéon de éxito derivada interactivamente tanto de la agencia,
entendida como la fuerza de voluntad para dirigirse a las metas, como de la capacidad

de planeacion para alcanzar tales metas”.

Especificamente Snyder define la agencia o fuerza de voluntad como un proceso
cognitivo por medio del cual un individuo es capaz de proponerse metas retadoras y de
alcanzarlas por medio de autodeterminacion, energia y de una percepcién de autocontrol.
Mientras que los medios para alcanzar tales metas son creados debido a que el individuo
es capaz de generar formas alternativas de llegar a ellas en caso de que sus esfuerzos
se vean frustrados por obstaculos (Snyder, 1994, 1995a, 2000; Snyder, llardi, Michael &
Cheavens, 2000; Snyder, Rand & Sigmon, 2002). La conjuncién de estos dos procesos
retroalimentados entre ellos es lo que identifica la esperanza como una dimension

independiente de la autoeficacia, el optimismo y la resiliencia.

Péagina | 33



Las personas que se caracterizan por tener niveles altos de esperanza son
capaces de crear metas claras, pueden enfocarse en alcanzar dichas metas, y aun
cuando se encuentran con obstaculos que frustran sus cometidos, son capaces de crear
nuevos caminos de llegar a dichas metas (Luthans, 2007). Es decir, sacan provecho de

los problemas con los que se enfrentan.

Algunas de sus aplicaciones en el trabajo son ponerse metas desafiantes, la
planeacién contingente, y el replanteamiento de metas para evitar falsas esperanzas
(Luthans, Avey, Avolio, Norman & Combs, 2006; Snyder, 2000).

La investigacion sobre la esperanza se ha desarrollado basicamente en el ambito
clinico, educativo y deportivo, siendo mas escasa la investigacion en el ambito de las
organizaciones. No obstante, los estudios pioneros al respecto son muy prometedores.
Por ejemplo, los estudios de Luthans y colaboradores sefialan que la esperanza
manifestada por los lideres tuvo un impacto significativo sobre el desempefio financiero
de la unidad de negocio, la satisfaccion laboral del trabajador y también su retencion en

la organizacion (Salanova, 2005).

Otros estudios han encontrado relaciones positivas entre la esperanza y el
desempenio laboral, el desempefio econdmico de las organizaciones y la satisfaccion de
poseer un negocio en emprendedores (Adams, et al., 2003; Jensen & Luthans, 2002;
Luthans, 2002a, 2002b; Luthans, Avolio, Walumba & Li 2005; Luthans & Jensen, 2002).
Esta relacion se puede explicar por los continuos problemas a los que las personas, las
organizaciones y los emprendedores se encuentran. Teniendo un alto grado de
esperanza se podria esperar que se replantearan sus metas durante las adversidades y

crearan nuevas formas de llegar a sus objetivos.

Algunas estrategias ocupadas para desarrollar los niveles de esperanza en
empleados han sido: a) la creacion de metas en las que el empleado participa; b) metas
claras que puedan ser medidas, retadoras y alcanzables; c) dividir una meta compleja a

largo 0 mediano plazo en pequenas metas (Latham, 2000; Luthans, 2000a, 2000b;
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Luthans, et al., 2004; Luthans & Jensen, 2002; Luthans & Youssef, 2004; Snyder, 19953,
1995b; Youssef & Luthans, 2006); d) involucramiento, haciendo énfasis en las decisiones
tomadas de “abajo hacia arriba” en la organizacion, el empoderamiento, la delegacion y
la autonomia; e) los sistemas de recompensas que refuerzan las iniciativas de empleados
que contribuyen a crear metas apropiadas, y las iniciativas creativas que permiten
alcanzar los objetivos pensando de forma divergente; f) recursos que promuevan e
incentiven la resolucién creativa de problemas asi como recursos psicolégicos como el
soporte y el compromiso por parte de los administradores; g) alineacion estratégica
colocando a los empleados en los puestos que mejor saquen provecho de sus fortalezas
y criterios de selecciéon que estén enfocados en conocer dichas fortalezas y; h) un
entrenamiento interactivo que promueva la participacion por parte del empleado y que se
enfoque no solo en las habilidades técnicas que se deben adquirir sino también en el

desarrollo de competencias y talentos (Luthans, 2007).

Autoeficacia

La autoeficacia, en el contexto del COP, se define como la confianza que tienen
los individuos acerca de sus capacidades para desarrollar su motivacion, los recursos
cognitivos y la accion necesaria para ejecutar con éxito una tarea especifica dentro de un

contexto determinado (Stajkovic & Luthans, 1998).

La autoeficacia implica que el sujeto se perciba como habil para desempefar
adecuadamente sus funciones a pesar de los cambios y demandas del ambiente laboral;
cuando los empleados dudan de que cuentan con esta capacidad, acentuan sus
sentimientos de incompetencia, angustia psicoldgica, y fallan al enfrentar situaciones

nuevas (Bandura, 1977).

La autoeficacia se caracteriza por: a) Ser especifica a un area del conocimiento,
es decir, una persona puede ser sumamente eficaz al realizar una tarea (dirigir
empleados) pero no serlo en otra (comunicarse por escrito); b) Esta basada en la practica,

mientras mas se practique una habilidad, mayor sera la eficacia al realizarla; c) La
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autoeficacia esta sujeta a un mejoramiento continuo, por lo que siempre es posible
desarrollarla; d) Esta influenciada por otros, por lo que si una persona se rodea de gente
que la retroalimenta positivamente, es mas probable que desarrolle su autoeficacia; y e)
Los niveles de autoeficacia son variables con respecto a diferentes factores que pueden

0 no estar bajo el control del individuo (Luthans, 2007).

A su vez las personas con autoeficacia alta o desarrollada se caracterizan por
ponerse metas altas y dificiles de alcanzar, estan abiertas a nuevos desafios, poseen una
alta motivacion intrinseca, son capaces de invertir sus esfuerzos en la persecucion de

sus metas y perseveran ante los obstaculos.

Bandura (1986, 1997, 2001) menciona que sus cinco procesos cognitivos estan
identificados con la autoeficacia. Estos son: 1) simbolizacién, o la creacién de modelos
mentales como guia para acciones futuras; 2) previsidén, o planeacion de los pasos a
seguir para lograr un objetivo asi como las consecuencias de dichas acciones; 3) la
observacion se refiere al proceso por medio del cual una persona es capaz de aprender
habilidades por medio de la observacion de sus pares (ej. la observacién de los pasos
que sigue un experto o modelo en la consecucién de los mismos objetivos); 4) auto-
regulacion, cuando la persona debe poder saber dénde se encuentra con respecto a los
objetivos planteados. Es aqui donde suceden los cambios cognitivos vy
comportamentales; y 5) auto-observacién, cuando la persona hace una reflexién de todo
el proceso dando hincapié a sus fortalezas y sus debilidades para aprender de ellos y por

lo tanto mejorar su nivel de autoeficacia en situaciones posteriores.

Las investigaciones realizadas sobre autoeficacia en contextos laborales gozan de
tener un amplio respaldo en la literatura (Bandura & Locke, 2003; Stajkovic & Luthans,
1998a) y se ha demostrado que la autoeficacia posee la caracteristica de ser

relativamente estable y de estar abierta al desarrollo (Bandura, 1997).

Bandura (1977) ha demostrado que se pueden incrementar los niveles de

autoeficacia en sujetos que tienen oportunidades para practicar y tener éxito en la tarea
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en cuestion, han aprendido por imitacion, recibido retroalimentacién positiva y tienen
buenos niveles de bienestar fisico y psicolégico (Bandura, 1997, 2000; Hannah, 2006;
Luthans, et al., 2001; Stajkovic & Luthans, 1998a, 1998b).

Resiliencia

La resiliencia en la psicologia clinica es definida por Masten y Reed (2002) como
un fendmeno que se caracteriza por patrones de adaptacion positiva en un contexto

adverso o riesgoso.

Desde el COP, se ha definido como la capacidad psicologica de recuperarse frente
a la adversidad, la incertidumbre, el conflicto, la falla o incluso el cambio, progreso o
incremento de responsabilidades (Luthans, 2002b). Esta perspectiva permite ver la
resiliencia como proactiva, en vez de reactiva. De esta forma puede ayudar a encontrar
nuevos conocimientos y experiencias, mejorar las relaciones con los demas y encontrar
significado en la vida (Reivich & Shattle, 2002).

Por su parte, Gonzalez Arratia (2011), define a la resiliencia como la capacidad
que surge de la combinacién y/o interaccién entre los atributos del individuo (internos) y
su ambiente familiar, social y cultural (externos) que lo posibilitan a superar el riesgo y la

adversidad de forma constructiva.

Si bien la investigacion en resiliencia en el trabajo es escasa, Masten (2001)
explica que puede ser desarrollada a través de estrategias laborales centradas en el
valor, el riesgo y el proceso. La resiliencia ha demostrado poder ser medible y aplicable
a entornos laborales (Coutu, 2002; Harland, Harrison, Jones, & Reiter- Palmon, 2005;
Luthans et al., 2005; Luthans, Vogelgesang, & Lester, 2006; Waite &, Richardson, 2004;
Worline et al., 2002; Zunz, 1998). Incluso se ha encontrado una relacién significativa entre
resiliencia y actitudes positivas en el trabajo como la satisfaccion, la felicidad y el

compromiso (Youssef & Luthans, 2007).
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Existen tres factores que han sido relacionados con el desarrollo de resiliencia

(Masten, 2001; Masten & Reed, 2002; Youssef & Luthans, 2005b). Estos son:

a)

b)

Los recursos medibles con los que cuenta una persona que predicen un resultado
positivo. Pueden ser habilidades cognitivas, temperamento, autopercepcion
positiva, iniciativa, humor, relaciones, entre otros (Masten, 2001; Wolin & Wolin,
2005).

Factores de riesgo, o aquellas causas que tienen altas probabilidades de un
resultado desfavorable (Masten & Reed, 2002). Algunos de estos factores pueden
ser el abuso de sustancias, las experiencias traumaticas y la violencia (Sandau-
Becker, Devall & de la Rosa, 2002). Y otros menos obvios como el estrés y el
burnout. Estos factores se consideran inevitables, por lo que tomarlos como
desfios es necesario para promover el crecimiento y el desarrollo. Este perspectiva
permite que los individuos se superen y exploren nuevos talentos y fortalezas.

Y los valores, que permiten que un individuo guie, forme y de consistencia a sus
pensamientos, emociones y acciones (Luthans, 2007). Algunos ejemplos de esto
son los estudios que han encontrado una relacion positiva entre la religiosidad y la
salud mental (Bergin, 1983; Larson, Pattison, Blazer, Omran & Kaplan, 1986) y la
felicidad (Paul, 2005).

Masten y Reed (2002) proponen tres estrategias para desarrollar la resiliencia en

el ambito laboral:

a)

Estrategias enfocadas en los recursos: Se refieren a estrategias que hacen énfasis
en los recursos que la organizacion provee como la experiencia, el conocimiento,
las relaciones, la autoeficacia, la esperanza o el optimismo. Hacer énfasis en estos
recursos a través de técnicas como la socializacion, la tutoria y la rotacion de
puestos puede incrementar los niveles de resiliencia en los empleados.

Estrategias enfocadas en los riesgos: Al administrar en vez de evadir los riesgos,
se puede cambiar la perspectiva que tiene un individuo al enfrentarse a algun

cambio o una adversidad. Con retroalimentacion constante, tutoria y el
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enfrentamiento de riesgos se puede desarrollar la resiliencia a partir de esta
perspectiva.

c) Estrategias enfocadas en los procesos: Permiten seleccionar, desarrollar, emplear,
mantener y administrar los recursos necesarios para hacerle frente a los factores
de riesgo. Algunos de estos procesos son la auto-percepcién y la auto-regulacion,
ya que le permiten al empleado evaluar sus recursos para superar los riesgos a los
que se enfrenta (Avolio & Luthans, 2006; Luthans & Avolio, 2003).

Optimismo

Por su parte el optimismo se define como un estilo atribucional que explica los
sucesos positivos como personales, permanentes y globales, y los eventos negativos

como externos, temporales y especificos (Seligman, 1998).

Para Luthans y Youssef (2007), la fundamentacion teérica del optimismo se basa
en los trabajos de Seligman (1998). Especificamente este autor define el optimismo como
hacer una interna, relativamente estable y global atribucion a los eventos positivos como
el lograr una meta debido a los propios logros de un individuo, por lo que se generaliza a
otras situaciones y a otros momentos, y hacer una externa, temporal y especifica causa
a los eventos negativos, como el fallar en el logro de una meta y atribuirla a un suceso

que no pasa a menudo y que se debe a esa situacion en particular.

Por el contrario, una atribucién pesimista de los eventos se puede explicar cuando
una persona a la que le sucede algo positivo lo atribuye a la situacion y no a su persona
por lo que no cree que se pueda repetir en otro momento. De igual manera, cuando le
sucede algo negativo, suele atribuirselo a si misma por lo que cree que le seguiran
sucediendo en el futuro y en diferentes circunstancias creando un efecto de profecia auto-

cumplida.

Esta caracteristica doble del optimismo en CaPsi permite que una persona sea

optimista y pesimista a la vez. Por ejemplo una persona puede tener un estilo atribucional
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positivo para los eventos positivos y un negativo para los eventos negativos, o viceversa,
una persona puede atribuir a sus eventos positivos causas negativas y a sus eventos
negativos causas positivas. Es decir, se ha encontrado que el optimismo y el pesimismo
no necesariamente son opuestos, sino que pertenecen a un continuo (Peterson & Chang,
2003).

Con una actitud optimista se tienden a utilizar estrategias centradas en el
problema, especialmente cuando la situacidon es controlable. Pero ante situaciones
incontrolables, sencillamente, se aceptan tal como son. Ademas se aceptan las nuevas
situaciones y los problemas como reales aunque no se puedan resolver, y se adopta la

mejor vision posible aunque la situacién no pueda cambiarse (Salanova, 2005).

Cuando una persona hace buen uso de su optimismo puede decidir cuando es
mejor tener un estilo atributivo positivo y cuando uno negativo dependiendo de la
situacion, a esto se le conoce como optimismo flexible (Luthans, 2007). Por ejemplo, seria
riesgoso que un ingeniero de seguridad adoptara un estilo optimista cuando se cometio
un error que es potencialmente peligroso para el bienestar de sus empleados, ya que
atribuirle el error a la situacion podria incrementar las probabilidades de que este evento
volviera a suceder. Por el contrario si el ingeniero se dedicara a buscar las posibles
causas de tal accidente, podria tomar acciones para prevenirlo, y solo cuando ya hizo
una investigacion concienzuda del hecho y descubrié que el no accidente no se debi6 a

una falta por su parte podria tomar una postura optimista y seguir adelante.

Por otra parte se hace énfasis en el uso de un optimismo realista que permita
entender las capacidades que un individuo posee y hasta dénde puede ejercerlas, o los
factores del ambiente que le permiten ejercerlas, de tal forma que no se ponga en
situaciones peligrosas que lo hagan fracasar constantemente debido a un estilo optimista
exagerado (Schnedier, 2001). Por ejemplo cuando una persona cree poder lograr todo lo
que se propone si se esfuerza lo suficiente. Este tipo de optimismo exagerado puede
incrementar las probabilidades de que el individuo se implique en situaciones que pueden

ser peligrosas para su bienestar fisico y psicolégico (Peterson & Chang, 2002)
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Los efectos positivos del optimismo en la salud mental y fisica asi como sus
caracteristicas de perseverancia, logro, y motivacion han sido bien documentados (Lopez
& Snyder, 2003; Scheier & Carver, 1985, 1992). También se ha encontrado que el
optimismo esta positivamente relacionado con el bienestar fisico y mental (Peterson,
1999; Peterson & Bossio, 1991; Scheier & Carver, 1987, 1992; Seeman, 1989), y en lo
que respecta al trabajo, el optimismo ha sido relacionado con el desempeio laboral
(Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2006; Luthans, Avolio, Walumbwa, & Li, 2005;
Seligman, 1998).

Las investigaciones sobre el optimismo en el lugar de trabajo son emergentes.
Seligman (1998) encontré que el optimismo tiene una relacion significativa y positiva con
el desempeno en agentes de ventas de seguros. En los estudios relacionados con estas
capacidades, también se ha encontrado que empleados optimistas estan relacionados

con actitudes de satisfaccion, felicidad y compromiso (Youssef y Luthans, 2007).

Por ultimo se hace énfasis en las perspectivas que Schneider (2001) presenta para
promover el optimismo en el lugar de trabajo. Estas son, 1) saber dejar el pasado atras,
al entender cuales son las causas de errores pasados y poder entender que existen
factores fuera del control del individuo; 2) apreciacion por el presente, o entender que
cada situacion tiene lecciones de las cuales se puede aprender y que aun cuando
sucedan eventos negativos, se puede sacar provecho de ellos; y 3) encontrar
oportunidades para el futuro, al entender que todo puede ser mejor de tal modo de no

caer en un optimismo ciego y exagerado.

Una vez definidos y ejemplificados estos conceptos se podra observar que se
encuentran intimamente relacionados. Estudios alrededor del CaPsi han demostrado que
es un constructo, es decir, que la medicidon de la esperanza, la autoeficacia, la resiliencia
y el optimismo en conjunto explican de mejor manera sus resultados en el desempefio
laboral que su medicion individual. Dicho de otra forma, la medicién de CaPsi es mayor

que la suma de sus partes (Luthans, Youssef & Avolio, 2007).
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Luthans (2007), menciona un ejemplo de cémo estos conceptos estan
intimamente relacionados. Dice que una persona que tiene motivacion y la capacidad
para hacer un plan mental de como llegar a sus objetivos sera autoeficaz y por lo tanto
podra superar adversidades, siendo asi mas resiliente. A su vez, una persona resiliente
es mas capaz de usar mecanismos adaptativos necesarios para tener un optimismo

realista y flexible.

Dicho de una manera mas analitica, es a través de la validez discriminante de los
conceptos de CaPsi (esperanza, autoeficacia, resiliencia y optimismo) que cada uno de
estos ellos aporta varianza unica y se suma a la explicacion del CaPsi (ej., Bryant &
Cvengros, 2004; Carifio & Rhodes, 2002; Luthans, Avolio, et al., 2006; Magaletta & Oliver,
1999). Las evidencias tedricas y empiricas (ej., Avolio & Luthans, 2006; Bandura & Locke,
2003; Gillham, 2000; Luthans, et al., 2005; Luthans, Avey, et al., 2006; Luthans, Avolio,
et al., 2006; Luthans & Youssef, 2004; Luthans, Youssef, et al., 2006; Snyder, 2000;
Youssef, 2004) encontradas hasta ahora proveen prueba de que existe suficiente validez
convergente afirmando que los cuatro conceptos cumplen con los criterios de usar
medidas validas, estar abierto al desarrollo y mejoramiento, y disefiado para mejorar el

desempenio (Luthans, 2011).

Es por esto que se considera de gran importancia la validacién de dicho
instrumento a la poblacion mexicana, promoviendo asi estudios que aporten a la
investigacion de instituciones positivas en latinoamérica y especificamente en México,
pais que califica con ser el segundo mas feliz del mundo segun el estudio de Happy
Planet Index (Jeffrey, Wheatley, & Abdallah, 2016). Esto permitiria entender las razones
por las cuales México, aun cuando se encuentra atravesado por crisis econdmicas, una
ola de violencia y una gran diferencia entre clases sociales (Ramirez, 2013), se mantiene
como un pais con un alto grado de bienestar. A su vez, entender este fendmeno permitiria
crear planes de accion para promover y mantener dicho bienestar no sélo en empresas
en México sino en otros paises con problemas similares y en paises desarrollados con

bajos niveles de bienestar.
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CAPITULO 3. METODO

3.1 Objetivo general:

Validar la escala “Capital Psicologico” en empleados de una fabrica manufacturera en

Toluca, México.

3.2 Objetivos especificos:

>

Obtener indicadores de confiabilidad de la escala Capital Psicolégico (CaPsi) en
empleados mexicanos.

Obtener indicadores de validez de constructo de la escala Capital Psicoldgico
(CaPsi) en empleados mexicanos con respecto de esperanza, autoeficacia,
resiliencia y optimismo.

Obtener indicadores de validez concurrente de la escala Capital Psicoldgico
(CaPsi) con la escala de resiliencia mexicana (Gonzalez-Arratia, 2011).

Obtener indicadores de validez de concurrente de la escala Capital Psicoldgico
(CaPsi) con la escala de optimismo mexicana (Gonzalez-Arratia, 2013).
Comparar niveles de esperanza, autoeficacia, resiliencia y optimismo entre grupos
de edad.

Comparar niveles de esperanza, autoeficacia, resiliencia y optimismo entre

hombres y mujeres.

3.3 Preguntas de investigacion:

¢ Tendra confiabilidad aceptable la escala Capital Psicolégico para ser aplicado a

muestras mexicanas de empleados en una empresa manufacturera?

¢ Tendra validez aceptable la escala Capital Psicolégico para ser aplicado a muestras

mexicanas de empleados en una empresa manufacturera?

¢ Habra validez concurrente entre la escala Capital Psicoldgico (CaPsi) con la escala de

resiliencia mexicana (Gonzalez-Arratia, 2011).
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¢ Habra validez concurrente entre la escala Capital Psicolégico (CaPsi) con la escala de
optimismo mexicana (Gonzalez-Arratia, 2013).

¢ Existiran diferencias estadisticamente significativas entre los niveles de la escala
Capital Psicoldgico por grupos de edad en una empresa manufacturera?

¢ Existiran diferencias estadisticamente significativas entre los niveles de la escala Capital
Psicoldgico por sexo en un empresa manufacturera?

¢ Existiran diferencias estadisticamente significativas entre los niveles de la escala Capital

Psicoldgico por departamento en un empresa manufacturera?

3.4 Tipo de estudio de investigacion:

El disefio de investigacion utilizado es de tipo transversal, ya que se recolectan datos en
un solo momento (Liu, 2008 & Tucker, 2004).

Es un estudio de tipo descriptivo-comparativo ya que se describio el constructo de Capital
Psicoldgico y sus dimensiones, asi como la obtencién de la validez concurrente a través
de la relacion con las escalas mexicanas de resiliencia (Gonzalez-Arratia, 2011) y
optimismo (Gonzalez-Arratia, 2013), y se compararon las variables de sexo y edad con

la finalidad de observar posibles diferencias.

3.5 Definicion de variables:

- Capital Psicoldgico: Estado de desarrollo psicologico positivo del ser humano que lo
caracteriza por a) Tener confianza (auto-eficacia) para realizar los esfuerzos que sean
necesarios con el fin de alcanzar el éxito en tareas retadoras; b) Hacer atribuciones de
causalidad positivas (optimismo) acerca de los sucesos presentes y futuros; c)
Perseverar en el logro de los objetivos y, cuando sea necesario, redireccionar los
caminos para alcanzarlos de manera exitosa (esperanza), y d) Al ser blanco de los
problemas y la adversidad, mantenerse en pie, volver a comenzar e ir mas alla

(resiliencia) para lograr el éxito (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007).
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- Esperanza: Luthans y Norman (2005), definen la esperanza como “un estado
motivacional positivo basado en una sensacion de éxito derivada interactivamente
tanto de la agencia (agency), entendida como la energia dirigida a las metas, como de

la capacidad de planeacion para alcanzar tales metas (pathway)”.

- Autoeficacia: Confianza de los individuos acerca de sus capacidades para fomentar la
motivacion, los recursos cognitivos y la accion necesaria para ejecutar con éxito una

tarea especifica dentro de un contexto determinado (Stajkovic y Luthans, 1998).

- Resiliencia: Capacidad psicolégica de recuperarse frente a la adversidad, la
incertidumbre, el conflicto, la falla o incluso un cambio, progreso o incremento de
responsabilidad(Luthans,2002).

A su vez Gonzalez-Arratia (2011) define la resiliencia como la capacidad que se da del
resultado de la combinacion y/o interaccion entre los atributos del individuo (internos)
y su ambiente familiar, social y cultural (externos) que lo posibilitan a superar el riesgo

y la adversidad de forma constructiva.

= Optimismo: Segun Luthans & Youssef (2007), la fundamentacién teérica del optimismo
se basa en los trabajos de Martin Seligman (1998). Especificamente este autor define
el optimismo como hacer una interna, relativamente estable y global atribucién a los
eventos positivos como el lograr una meta, y hacer una externa, relativamente inestable
y especifica causa a los eventos negativos, como el fallar en el logro de una meta.
Por su parte la escala de optimismo mexicana lo define como una caracteristica
disposicional de la personalidad que media entre acontecimientos externos y la

interpretacion personal de los mismos (Scheier y Carver, 1985).

3.6 Poblacion:

El instrumento fue aplicado a empleados de una fabrica manufacturera. Los empleados

son hombres y mujeres de entre 18-59 anos.
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Nacionalidad:Mexicanos

Sexo: Se realizé un muestreo no aleatorio de tipo intencional. La muestra se constituye
de 17 (44%) mujeres y 35 (66%) por hombres (n=52).

3.7 Instrumentos:

1. EI Comportamiento Organizacional Positivo fue medido con la version traducida del
cuestionario de Capital Psicologico (Wernsing, 2014) (CaPsi) que mide esperanza,

autoeficacia, resiliencia y optimismo.

Dicho instrumento se trata de una escala Likert que consta de 12 reactivos (tres de
autoeficacia, cuatro de esperanza, tres de resiliencia y dos de optimismo), en donde
cada reactivo cuenta con 6 opciones de respuesta, las cuales van desde “totalmente

desacuerdo”, hasta “totalmente de acuerdo”.

2. La Resiliencia fue medida con el cuestionario de Resiliencia, el cual fue construido por
Gonzalez Arratia (2011), este es un instrumento de autoinforme previamente
desarrollado en México para nifios y adolescentes, que ha sido validado en muestras
de adultos y mide factores especificos de la resiliencia basada en los postulados de
Grotberg (1995). Este instrumento cuenta con tres dimensiones, las cuales son: (1)
Factores protectores internos el cual mide habilidades para la solucién de problemas (
con 14 reactivos). (2) Factores protectores externos, evalua la posibilidad de contar
con apoyo de la familia y/o personas significativas para el individuo (con 11 reactivos).
(3) Empatia, la cual se refiere a comportamiento altruista y prosocial (con 7 reactivos).
Dicho instrumento consta de 32 reactivos con un formato de respuesta tipo Likert de

cinco puntos (el valor 1 indica nunca y el 5 siempre).

3. Cuestionario de optimismo-pesimismo (Gonzalez-Arratia & Valdez, 2008). Escala tipo
Likert con opciones de respuesta que van de siempre a nunca y la version original

consta de 96 reactivos, la mitad se refiere a optimismo y la otra a pesimismo.
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3.8 Captura de la informacion:

Se procedio a aplicar la bateria a los empleados de una empresa manufacturera ubicada

en la ciudad de Toluca, México.

Se comenzd por preguntarles si querian participar en la investigacion y por mencionarle
a los sujetos la procedencia de los aplicadores (Universidad Autbnoma del Estado de
México), asi como el objetivo, aclarando que sus respuestas seran confidenciales por lo
que no afectarian en su trabajo. De igual manera se les dijo que no existen respuestas
buenas ni malas y que los cuestionarios no son motivo de la evaluacion de su

desempeno.

Se termind resolviendo dudas de los sujetos.

3.9 Procesamiento de la informacion:

Se uso el programa SPSS versién 22 para OSX.

Confiabilidad: Alpha de Cronbach.

Validez de constructo: Factoriales

Validez concurrente: Analisis de correlacion de Pearson.

Comparacion de medias entre grupos de edad y sexo: T de student para muestras

independientes.
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RESULTADOS

Para lograr el objetivo de la presente investigacion se llevaron a cabo analisis
descriptivos, de correlacion y analisis factorial exploratorio para obtener indicadores de
validez, asi como el calculo de confiabilidad a través del Alpha de Cronbach. Los puntajes

altos indican altos niveles de Capital Psicoldgico.

Para obtener indicadores preliminares de validez, se realizé6 un analisis factorial
exploratorio para observar la estructura de la escala de Capital Psicologico. Previo al
célculo de la prueba Kaiser-Meyer (.763, p=.000), lo que indica la necesidad de incluir
mayor cantidad de sujetos (n=52). En virtud de que la cantidad de participantes eran los
disponibles, se decidié a continuar el analisis por lo que se procedio a correr el factorial
con un criterio de peso factorial de .40, con el método de componentes principales y
rotacién ortogonal de tipo Varimax, en donde se obtuvieron tres factores, que de acuerdo
con su claridad conceptual y punto de quiebre de la varianza explican el 65.23%. Los
factores son: 1. Autoeficacia; 2. Esperanza; y 3. Resiliencia. Se obtuvo un a=.857. De
acuerdo con los resultados, se encontraron tres de las cuatro dimensiones de la escala

original, optimismo no se agrupé por lo que se eliminé su dimensién.
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Tabla 1. Estructura factorial de la escala Capital Psicolégico

Reactivo

F1

F2

F3

1. Me siento seguro al representar a mi area de trabajo en las
reuniones con la administracion

.844

2. Me siento seguro de presentar informacién a un grupo de colegas

.815

3. Me siento seguro al hacer aportaciones acerca de la estrategia de la
empresa

124

4. En este momento percibo que tengo bastante éxito en el trabajo

.830

5. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas de trabajo
actuales

.688

6. En este momento, estoy alcanzando las metas que me he puesto en
el trabajo

516

7. Si me encontrara en aprietos en el trabajo, pensaria en varias formas
de resolver el problema

490

8. Por lo general, me tomo las cosas estresantes del trabajo con mucha
calma

872

9. Puedo resolver situaciones dificiles en el trabajo porque ya he
pasado momentos dificiles

.754

10.  Siempre veo el lado amable de las cosas cuando se trata del
trabajo

.743

11.  Puedo estar "por mi cuenta" en el trabajo si tengo que hacerlo

484

12.  Soy optimista sobre mi futuro en lo relacionado al trabajo

.803

En virtud de que se obtuvo una escala tridimensional similar a la obtenida por Wernsing

(2014), en la que se elimina la dimension de optimismo, se considerd pertinente realizar

un analisis factorial de segundo orden, en donde se obtuvo la siguiente estructura (ver

tabla 2). Los resultados muestran una varianza total acumulada de 68.47% y un a=.843.

Los factores son: 1. Esperanza; 2. Autoeficacia; 3. Resiliencia.

Péagina | 49



Tabla 2. Estructura factorial de segundo orden de la escala Capital Psicolégico

Reactivo F1 F2

F3

—

En este momento percibo que tengo bastante éxito en el trabajo .849

. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas de trabajo .823

actuales

. En este momento estoy alcanzando las metas que me he puesto en .710

el trabajo

. Si me encontrara en aprietos en el trabajo, pensaria en varias formas  .470

de resolver el problema

. Me siento seguro al representar a mi area de trabajo en las reunions .895

con la administracion

. Me siento seguro de presentar informacion a un grupo de colegas .827

. Me siento seguro al hacer aportaciones acerca de la estrategia de la .618

empresa

. Por lo general, me tomo las cosas estresantes del trabajo con mucha

calma

.821

. Puedo resolver situaciones dificiles en el trabajo porque ya he

pasado momentos dificiles

.816

10.

Siempre veo el lado amable de las cosas cuando se trata del
trabajo

.665

Para obtener la validez concurrente del instrumento se hizo un analisis de correlacion
entre Capital Psicoldgico y los instrumentos de optimismo (r=.633**) (Gonzalez-Arratia &
Valdez, 2008) y resiliencia (r=.374**) (Gonzalez-Arratia, 2011). En donde se encontraron

correlaciones de moderadas a altas.

Se obtuvieron las frecuencias de cada reactivo, asi como la media y la desviacién
estandar con el objetivo de conocer la distribucion de los reactivos. La tabla 3 muestra
que el reactivo 4 (Si me encontrara en aprietos en el trabajo, pensaria en varias formas
de resolver el problema) fue el mas alto el cual pertenece a la dimension de esperanza,
mientras que el reactivo mas bajo fue el 9 (Por lo general, me tomo las cosas estresantes
del trabajo con mucha calma), que pertenece a la dimension de resiliencia. Todos los

reactivos se encuentran por encima de la media tedrica, que es 3.
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Tabla 3. Analisis descriptivo de los reactivos de Capital Psicolégico de Wernsing
(2014)

Reactivo Media DE Min Max
1. Me siento seguro al representar a mi area de trabajo en 5.33 .810 3 6
las reuniones con la administracion

2. Me siento seguro al hacer aportaciones acerca de la 5.13 1.03 2 6
estrategia de la empresa 0

3. Me siento seguro de presentar informacion a un grupo de 542 .696 4 6
colegas

4. Si me encontrara en aprietos en el trabajo, pensaria en 5.65 .520 4 6
varias formas de resolver el problema

5. En este momento percibo que tengo bastante éxito en el 4.77 .921 2 6
trabajo

6. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas 5.31 .805 2 6
de trabajo actuales

7. En este momento, estoy alcanzando las metas que me 4.87 929 2 6
he puesto en el trabajo

8. Puedo estar "por mi cuenta" en el trabajo si tengo que 5.48 671 4 6
hacerlo

9. Por lo general, me tomo las cosas estresantes del 4.44 1.19 1 6
trabajo con mucha calma 5

10. Puedo resolver situaciones dificiles en el trabajo 5.37 .687 4 6
porque ya he pasado momentos dificiles

11. Siempre veo el lado amable de las cosas cuando se 5.00 .886 2 6
trata del trabajo

12. Soy optimista sobre mi futuro en lo relacionado al 5.25 .764 3 6
trabajo

Se realiz6 un analisis de correlacion entre las dimensiones de la escala Capital
Psicoldgico, donde se puede observar que existen correlaciones moderadas a bajas entre
las dimensiones. Con respecto a la dimension autoeficacia y esperanza (r=562**, p=.01),
resiliencia (r=.394**, p=.01). La dimension esperanza y resiliencia (r=.436**, p=.01) (ver
tabla 4).
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Tabla 4. Analisis de correlacion entre las dimensiones de Capital Psicolégico

Dimensiones 1 2 3
1. Autoeficacia 1 562" 394"
2. Esperanza 1 436"

3. Resiliencia

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

1.

Autoeficacia. 2. Esperanza. 3. Resiliencia.

Con el objetivo de observar diferencias en el nivel de CaPsi se aplico la t de Student

segun la variable sexo, con lo cual se puede ver que no existen diferencias

estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en los niveles obtenidos en la

escala; con respecto a la media, las mujeres puntuan ligeramente mas alto (ver tabla 5).

Tabla 5. t de Student de Capital Psicolégico por sexo

Escala Hombres Mujeres Sig. t
n=35 n=17
Media DE Media DE
Total CaPsi 61.88 598 6229 7.13 .829 -217
1. Me siento seguro al representarami area 5.29 .825 5.41 795 .600 -.530
de trabajo en las reuniones con la
administracion
2. Me siento seguro al hacer aportaciones 5.09 1.067 5.24 970 .617 -504
acerca de la estrategia de la empresa
3. Me siento seguro de presentar 549 612 5.29 849 414 831

informacion a un grupo de colegas
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4. Si me encontrara en aprietos en el 5.63 547  5.71 470 .601 -527
trabajo, pensaria en varias formas de

resolver el problema

5. En este momento percibo que tengo 4.71 .860 4.88 1.054 572 -.646
bastante éxito en el trabajo

6. Puedo pensar en muchas formas de 5.26 .852 5.41 712 496 -.687
alcanzar mis metas de trabajo actuales

7. En este momento, estoy alcanzando las 4.77 .942 5.06 899 295 -1.06
metas que me he puesto en el trabajo

8. Puedo estar "por mi cuenta" en el trabajo 543  .655 5.59 712 443 -778
si tengo que hacerlo

9. Por lo general, me tomo las cosas 4.57 1.170 4.18 1.237 .280 1.099
estresantes del trabajo con mucha calma

10. Puedo resolver situaciones dificilesenel 540 .695 5.29 686 .607 .520

trabajo porque ya he pasado momentos

dificiles

Para encontrar diferencias entre el ultimo grado de escolaridad terminado y los niveles

de CaPsi se realizé un ANOVA, con lo cual se puede observar que no existen diferencias

estadisticamente significativas entre el grado de estudios y el nivel reportado de CaPsi.
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Tabla 6. ANOVA de Capital Psicolégico por ultimo grado de estudios terminado

Escala Med.superior Profesional Posgrado Sig. F
n=6 n=43 n=3
Media DE Media DE Media DE
Total CaPsi 50.0 5.761 52.116 541 50.33 6.65 .612 .497
1. Me siento seguro al 483 .983 5.40 791 533 577 .287 1.282
representar a mi area de
trabajo en las reuniones con
la administracion
2. Me siento seguro al hacer 4.83 753 5.16 1.090 5.33 S77 728 .320
aportaciones acerca de la
estrategia de la empresa
3. Me siento seguro de 5.00 894 5.49 .668 5.33 516 271 1.341
presentar informacion a un
grupo de colegas
4. Si me encontrara en 533 .516 5.72 504 5.33 S77 126 2165
aprietos en el trabajo,
pensaria en varias formas de
resolver el problema
5. En este momento percibo 4.83 753 4.81 932 4.00 1.000 .335 1.117

que tengo bastante éxito en el

trabajo
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6. Puedo pensar en muchas
formas de alcanzar mis metas

de trabajo actuales

5.33

516

5.35

.813

4.67

1.155

372

1.010

7. En este momento, estoy
alcanzando las metas que me

he puesto en el trabajo

4.67

1.033

4.91

.895

4.67

1.528

.786

241

8. Puedo estar "por mi
cuenta" en el trabajo si tengo

que hacerlo

5.00

.894

5.51

.631

6.00

.000

.081

2.642

9. Por lo general, me tomo las
cosas estresantes del trabajo

con mucha calma

4.50

871

4.44

1.119

4.33

1.155

.981

.019

10. Puedo resolver
situaciones dificiles en el
trabajo porque ya he pasado

momentos dificiles

5.67

516

5.33

715

5.33

577

530

644

Por ultimo, se hizo un ANOVA para encontrar diferencias entre el nivel de Capital

Psicologico y la edad de los sujetos, en donde se pueden observar diferencias

estadisticamente significativas entre los grupos de 18-29 y 50-59 en el reactivo “Puedo

pensar en muchas formas de alcanzar mis metas de trabajo actuales”, obteniendo medias

mas altas (m=5.67). Dicho reactivo pertenece a la dimensién de esperanza (Ver tabla 7).
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Tabla 7. ANOVA de Capital Psicolégico por edad

Escala 18-29 30-39 40-49 50-59 Sig. F
n=12 n=18 n=12 n=6

Media DE Media DE Media DE Media DE

Total CaPsi 52.75 3.792 51.66 6.287 51.00 5.815 53.166 6.306 .824 .302

1. Me siento seguro al 5.08 .793 5.39 850 5.58 515 5.00 1.265 .371 1.072
representar a mi area
de trabajo en las
reuniones con la

administracion

2. Me siento seguro al 5.25 .866 5.00 1.188 5.17 1.193 517 753 933 .144
hacer aportaciones
acerca de la estrategia

de la empresa

3. Me siento segurode 5.50 .674 5.39 778 558 515 5.33 .816 .850 .265
presentar informacion

a un grupo de colegas

4. Sime encontraraen 5.83 .389 5.78 428 542 669 550 548 139 1.929
aprietos en el trabajo,
pensaria en varias
formas de resolver el

problema
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5. En este momento
percibo que tengo
bastante éxito en el

trabajo

5.00

.739

4.67

.907

4.50

1.087

5.17

.983

.390

1.026

6. Puedo pensar en
muchas formas de
alcanzar mis metas de

trabajo actuales

5.67

492

5.39

.608

4.67

1.073

5.67

516

.006

4.710

7. En este momento,
estoy alcanzando las
metas que me he

puesto en el trabajo

5.25

.866

4.72

.958

4.75

.965

5.17

.983

391

1.025

8. Puedo estar "por mi
cuenta" en el trabajo si

tengo que hacerlo

5.67

492

5.22

.808

5.58

515

5.67

.816

247

1.429

9. Por lo general, me
tomo las cosas
estresantes del trabajo

con mucha calma

417

1.337

4.72

1.018

4.33

1.155

5.00

.894

377

1.058

10. Puedo resolver
situaciones dificiles en

el trabajo porque ya he

5.33

.651

5.39

778

5.42

515

5.50

.837

970

.081
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pasado momentos

dificiles
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DISCUSION

El auge actual del que goza la psicologia positiva (Gancedo, 2008a) ha permitido que se
haga investigacion empirica en temas como las fortalezas y virtudes humanas (Sheldon
& King, 2001), el funcionamiento psiquico 6ptimo (Linley, Joseph, Harrington & Wood,
2006) y el bienestar subjetivo (Diener, 2000). Este auge también goza de investigaciéon
realizada en Latinoamérica, particularmente en Brasil, Argentina y México (Hernandez-
Pozo & Salazar-Piferos, 2013), en donde se encontré que los temas mas estudiados son
el bienestar subjetivo, las relaciones interpersonales y las intervenciones
psicoterapéuticas (Castro-Solano & Lupano-Perugini). Sin embargo también se ha
encontrado que solo el 10% de las investigaciones hechas alrededor de este paradigma
hacen investigacion sobre organizaciones positivas, por lo que el objetivo del presente
estudio fue incrementar la investigacion que se hace sobre dicho tema a través de la
validacion de la escala Capital Psicoldgico en empleados de una fabrica manufacturera

de la industria automotriz en México.

Se hizo un analisis factorial exploratorio para comprobar la validez de constructo, en
donde se obtuvo una estructura con tres de las cuatro dimensiones de las que consta el
instrumento original en linea con lo encontrado por Wernsing (2014), por lo que se
conservaron 10 de los 12 items originales y se eliminaron los reactivos de la dimensién
de optimismo. Se obtuvo un a total=.857. Desde un punto de vista practico, disminuir el
numero de reactivos y eliminar la dimensiéon de optimismo del instrumento permitio
obtener mejores resultados estadisticos y desde el punto de vista de la empresa, permite
ahorrar tiempo para su aplicacion por lo que se considera satisfactorio. De igual forma se
correlaciond la escala de Capital Psicolégico con el instrumento de optimismo de
Gonzalez-Arratia y Valdez (2008) en donde se encontrd una correlaciéon de r=.633 y con
el instrumento de resiliencia de Gonzalez-Arratia (2011) r=.374. Ambos instrumentos han
sido validados para la cultura mexicana por lo que permiten observar si existe validez
concurrente en Capital Psicoldgico. Los resultados con el instrumento de resiliencia
demuestran suficiente semejanza entre los instrumentos, de tal forma que se descarta

que los instrumentos midan lo mismo, aportando a la hipétesis de que Capital Psicoldgico
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es un constructo que mide mas que la suma de sus partes (esperanza, autoeficacia,
resiliencia y optimismo). Por su parte, los resultados encontrados con el instrumento de
optimismo pueden ser explicados a partir de lo encontrado por Wernsing (2014), quien
explica que la dimension de optimismo se puede encontrar implicita en los demas
reactivos debido a su comunalidad. Al eliminar los reactivos de optimismo no cambia el
constructo de Capital Psicoldgico debido a que es un modelo reflectivo (Edwards, 2010).
Se realizd un analisis de correlacion entre las dimensiones del instrumento en donde se
encontraron correlaciones entre moderadas a bajas, lo que permite comprobar que CaPsi
es un constructo que permite integrar sus variables de inclusién, no solo de forma aditiva,
sino sinérgicamente (Luthans, 2007). Es decir, es a través de la validez discriminante de
las dimensiones que componen el instrumento (Bryan & Cvengros, 2004; Carifio &
Rhodes, 2002; Luthans, Avolio et al., 2006; Magaletta & Oliver, 1999) que se demuestra

que cada una de ellas agrega varianza unica al constructo global de CaPsi.

Las teorias sobre los recursos psicolégicos (Hobfoll, 2002) permiten dar mas soporte a la
hipétesis de que CaPsi es un constructo. Estas explican que los recursos individuales
(esperanza, autoeficacia, resiliencia y optimismo) deben ser considerados parte de un

constructo de mayor orden en vez de explicados por separado.

Se demuestra de esta forma que los hallazgos psicométricos permiten considerar al

instrumento util para la poblacién a la que fue administrado.

En lo que respecta a los niveles de CaPsi, se encontré que los participantes puntuaron
por encima del promedio de la media aritmética (3), lo que puede ser explicado a partir
de los altos niveles de felicidad que los mexicanos reportan tener (Jeffrey, Wheatley, &
Abdallah, 2016), en estos se califica a México como uno de los paises mas felices del
mundo. De igual forma Diaz-Guerrero (1994) hace referencia a la importancia que tienen
las relaciones interpersonales en los mexicanos, y la satisfaccion y el placer inmediatos
que producen, menciona que “el grado de realidad de una relacion interpersonal estriba
en la frecuencia, calidad y calor de las relaciones interpersonales que logran vivirse en

un determinado periodo de tiempo”.
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Con respecto a las diferencias por sexo no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas, aunque las mujeres puntuan ligeramente mas alto que los hombres, lo cual
contrasta con otros estudios (Caza, Bagozzi, Woolley, Levy & Caza, 2010) en donde los
hombres obtienen puntuaciones mayores, por lo cual se recomienda realizar estudios
comparativos entre hombres y mujeres en latinoamérica ya que el rol de género podria

explicar dichas diferencias.

De igual forma se realizé un ANOVA para encontrar diferencias en el nivel de CaPsi con
el ultimo grado de estudios terminado, en donde no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas, esto se puede explicar debido al bajo numero de sujetos
reportados en los grupos de medio superior (n=6) y de posgrado (n=3). Se recomienda
hacer un analisis con una poblacién mas grande y con diferentes niveles educativos para

poder contrastar los grupos.

Por ultimo, se realiz6 un ANOVA para encontrar diferencias entre el nivel de CaPsi y la
edad en donde se encontr6 que el grupo de jévenes de entre 18-29 y el grupo de adultos
de entre 50-59 obtuvieron medias mas altas (m=5.67) en el reactivo “Puedo pensar en
muchas formas de alcanzar mis metas de trabajo actuales”, el cual pertenece a la

dimensién de esperanza. Esto ultimo puede ser explicado a partir de dos puntos de vista.

El grupo de 18-29 puede ser explicado a partir de la palabra griega thumos que significa
el deseo de ser reconocido por los demas, o de que lo que se hace sea reconocido
(Burton, 2008), es decir los sujetos mas jovenes de la muestra puntian por encima de
los demas en la dimension de esperanza porque hacen planes de accion para llegar a
sus metas y que en consecuencia sus esfuerzos sean reconocidos. Por su parte los
sujetos mas longevos de la muestra pueden puntuar por encima de los demas
precisamente porque las personas mayores tienen ese afan de dejar algo con lo que se
pueda trascender, en linea con lo reportado por Bordignon (2006) en su revision del
desarrollo psicosexual de Erikson, donde reporta que en el estadio integridad vs
desespero/sabiduria las personas entre 50 y 60 afios de edad tienen una conviccion de

su propio estilo e historia de vida, como contribucién significativa a la humanidad.
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CONCLUSIONES

Los alcances de la presente investigacion incluyeron la validacién del instrumento de
Capital Psicoldgico a la poblacién mexicana, y dados los resultados se considera que se
encontraron indicadores preliminares para la validez del instrumento. Validar
instrumentos que fueron creados para otra poblacién permite conocer si el instrumento
puede ser usado en otro contexto del que fue creado asi como encontrar semejanzas o
diferencias culturales y por lo tanto aumentar su valor cientifico, al comparar y corroborar
,0 en su defecto ratificar los resultados, se puede tener una vision mas amplia del valor
del instrumento. Esto se pudo observar al eliminar los reactivos de optimismo, dando pie
a lo que postula Wernsing (2014) que dicha dimension puede estar implicita en las

demas.

A su vez la correlacion con los instrumentos de Gonzalez-Arratia y Valdéz (2008) y
Gonzalez-Arratia (2011) permite corroborar el caracter de constructo que le da Luthans
(2007) al Capital Psicoldgico, por lo que se considera que se mide mas que la suma de
sus dimensiones, optimismo, autoeficacia, resiliencia y esperanza. Bostwick y Kyte
(2005) mencionan que la validez de constructo es la mas importante, ya que se refiere a
qué tan exitosamente un intrumento representa y mide un concepto teérico, es decir, qué

tan cerca esta de medir lo que pretende medir.

Por otra parte se pudo corroborar que no existen diferencias estadisticamente
significativas entre sexo y escolaridad, permitiendo ampliar el uso del instrumento a los
grupos a los que fue administrado. Por ultimo se observaron diferencias entre los grupos
de edad en la dimension de esperanza, a partir de lo cual se establecen puntos de corte

para sujetos de entre 18-29 afios y sujetos de entre 50-59 afos.

Las limitaciones de la presente investigacion fueron; a) la cantidad de sujetos a los que
fue administrado el instrumento, que si bien cumple con la regla de 5 sujetos por item, se
sugiere aplicar a una muestra mas grande para poder correr los analisis estadisticos de
forma satisfactoria; b) la comparacion de los resultados de CaPsi con creatividad,

bienestar subjetivo, flow e inteligencia emocional, ya que estas variables han sido
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estudiadas y relacionadas con la satisfaccion y el desempefio laboral (Luthans, 2007); c)
validar el instrumento en una muestra de profesionales con funciones mas heterogéneas,
ya que el presente estudio se hizo exclusivamente con profesionales de la industria

manufacturera.

Con base en estos hallazgos se considera que si se utilizan escalas desarrolladas en
culturas diferentes, se debe hacer un trabajo de validacién para contar con propiedades
psicométricas que permitan aportar mas evidencia empirica en la medicion de
constructos y se considera indispensable avanzar en la busqueda de mas resultados a

fin de verificar su utilidad en muestras mexicanas.
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SUGERENCIAS

Para futuras investigaciones se sugiere aplicar el instrumento a una muestra mas grande
de personas, lo que permitiria encontrar resultados estadisticos mas signficativos. A su
vez, se sugiere hacer diferencias entre géneros con un mayor numero de personas de
ambos sexos para corroborar si existen diferencias estadisticamente significativas entre
sexos. E igual forma se propone aplicar el instrumento en una mezcla mas heterogenea
de forma que sea mas representativa de la poblacidn mexicana, ya que la presente
investigacon se limitd a hacer mediciones en personas de la misma organizacién. Esto
permitiria ampliar el alcance del instrumento. Por ultimo se propone medir la validez de
constructo a través de un analisis estadistico multivariado de forma que existan mas

pruebas que corroboran la existencia del constructo para la poblacién mexicana.
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“Universidad Auténoma del Estado de México

~

Facultad de Ciencias de la Conducta

Bateria de Capital Psicolégico
Estoy de acuerdo en participar en la investigacion: __Si __No

Sexo: __Masculino __Femenino Fecha de nacimiento: (dd/mm/aaaa)

Ultimo grado de estudios terminado:

Fecha de ingreso a Bestop: Departamento:

Instrucciones: A continuacidén se le presentan una serie de situaciones que describen
como podria sentirse en este momento en el trabajo. Use la escala para indicar que
tan de acuerdo o desacuerdo esta con ellas.

No existen respuestas buenas ni malas, por lo que debe contestar de la forma mas
honesta posible.

La informacion recolectada sera usada unicamente con fines de investigacion por lo
que los resultados se mantendran en completa confidencialidad por parte de los

investigadores y NO afectaran su evaluacion de desempefo.
Ejemplos:

1. Me siento satisfecho en mis relaciones laborales

Totclmente Totalmente
de acuerdo desacverdo

2. Estoy de acuerdo en participar con mi equipo
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CAPITAL PSICOLOGICO

1. Me siento seguro al representar a mi area de
trabajo en las reuniones con la administracion.

2. Me siento seguro al hacer aportaciones acerca de
|a estrategia de Bestop

3. Me siento seguro de presentar informacion a un
grupo de colegas.

4. Si me encontrara en aprietos en el trabajo,
pensaria en varias formas de resolver el problema.

5. En este momento percibo que tengo bastante éxito
en el trabajo.

6. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis
metas de trabajo actuales.

7. En este momento, estoy alcanzando las metas que
me he puesto en el trabajo.

8. Puedo estar "por mi cuenta” en el trabajo si tengo
que hacerlo.

9. Por lo general, me tomo las cosas estresantes del
trabajo con mucha calma.

10. Puedo resolver situaciones dificiles en el trabajo
porque ya he pasado momentos dificiles.

11. Siempre veo el lado amable de las cosas cuando
se trata del trabajo.

12. Soy optimista sobre mi futuro en lo relacionado al
trabajo.

B 1 I e Y e B A




1. En situaciones dificiles
usualmente espero lo

mejor

‘ 16. Estoy de buen humor
I la mayor parte del tiempo

2. Usualmente espero lo

17. Pienso que mi

felicidad depende
mayormente de mis

3. Si algo va mal para
mi, de todos modos ko
hago

propios actos

18. Tengo confianza en

_] mis capacidades para

4. Soy optimista con
respecto a mi futuro

lograr mis metas

19. Aun cuando las cosas
no salgan como

[ | eeperaba, mantengouna

5. Disfruto a mis
companeros de trabajo

acfitud positiva para
sacar el mejor resultado

20. Ante las

‘ adversidades, mantengo
]

la franquilidad para poder

6. Es importants para mi

afrontarlas

‘ 21. No me rindo
]

facilmente

7. Prefiero hacer las
€0sas a mi manera

22. Lucho por aquello que

| | realmente quiero




8. No me pongo
desanimado facimente

23. Me gusta estar

_] rodeadofa de mis

9. Espero que me pasen
mas cosas buenas que
malas

comparieros de trabajo

24. Me acepto tal como

- s

10. Cuando tengo algn
problema, pienso que
puedo encontrar la
solucion

25. Puedo adaptarme

[ ] facilmente a las

11. Usualmente saco el
mayor provecho de
todas las situaciones en
las que me encuentro

26. Me gusta apoyar a

mis companeros cuando

| | pasan por un mal

12. Pienso que pueda
lograr todo ko que me

momento

27. Cuando me enfrento
a experiencias totalmente
nuevas, pienso que

‘ de ellas
_.I puedo aprender

13. Todos los dias me
levanto con entusiasmo
y buen humor

28. Acepto la forma de

_| ser de los demas aunque

14. La gente percibe que
s0y una persona alegre

no esté de acuerdo

20. Hay que ser

[ optimista, adn ante la




15. Aunque la situacion
sea mala, algo hay de
bueno

30. Cada dia me siento

| mejor conmigo mismo

31. Son importantas mis
triunfos, sin embargo,
mis fracasos son méas

porque de ellos aprendo

46. Soy fuerte y enfrento

mi vida con valor

32. Soy perseverante
ante las metas y
objetivos que me

propongo

33. Las ganas de triunfar
y alcanzar el éxito se
demuestran

34. La sequridad en uno
mismo es la llave que
abre puertas

_| 47. Confio en mi talento

49. Todo lo que hago

—] comienza y termina de

buena manera

- 50. Creo en la capacidad

de los demés

36. Veo lo positivo que
tienen las personas y las
circunstancias

51. Encuentro una
respuesta para cada
problema

[ ]




_] 52. Pienso en un

proyecto de vida

38. Tiendo a analizar las
c0sas a partir de los
puntos positivos

53. Creo en lo bueno mas
que en lo malo

-

39. Me esfuerzo por dar

sugerencias, en vez de
hacer criticas

54. No me desespero
[ ]

ante mi fracaso

40. Propongo
soluciones, en vez de
estar quejandome

_.l 55. Pienso que mientras

haya vida, hay esperanza

41. En la adversidad
existe una experiencia
positiva de aprendizaje

56. Pongo entusiasmo en

] 7 todolo que hago

42. Espero el bien en
cada situacion

_] 57. Soy responsable de

mi vida y ko disfruto

43. Todos mis suenos se
vuelven realidad

58. Valoro cada instante
de mi vida

-




45. Yo soy feliz cuando

hago algo bueno para
los demas

62. Soy agradable con
mis companeros

64. Confio an mi mismo

60. Estoy dispuesto a

—] responsabilizarme de mis

actos

77. Estoy siempre

—| pensando la forma de

solucionar mis problemas

—.I 79. Soy firme en mis

decisiones




66. Yo soy acomedido y
cooperador

—

67. Soy amable

-

68. Soy compartido

—

69. Yo tengo personas
que me quieren
incondicionalmente

70. Hay personas que

me ayudan cuando estoy

enfermo o en peligro

1. Cerca de mi hay
amigos en quien confiar

72. Pienso que todo lo
que hago tiene sentido

—

81. Conmigo hay
PErsonas que quieren que
aprenda a desenvolverme

stk

82. Enfrento mis
problemas con serenidad

83. Yo puedo controlar mi
vida

84. Puedo buscar la
manera de resolver mis

85. Puedo imaginar las
consacuencias de mis
actos

86. Puedo reconocer lo
bueno y lo malo para mi
vida

87. Puedo reconocer mis
cualidades y defectos




74. Tengo esperanza en 89. Puedo cambiar
&l futuro cuando me equivoco
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