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RESUMEN

El objetivo de este estudio ha sido analizar las intervenciones en capital psicolégico llevadas a
cabo en las organizaciones. Para ello, se llevd a cabo una revision sistematica, utilizando el
método PRISMA, empleando como descriptores: “psychological capital or psycap” AND
“intervention”.

Tras la aplicacion de los criterios de inclusién y exclusion resultaron 8 articulos, los cuales ponen
de manifiesto que las intervenciones en capital psicolégico aumentan los niveles de satisfaccion
laboral, engagement, productividad y rendimiento en el ambito laboral, asi como disminuye la
rotacion.

Los resultados obtenidos confirman que las intervenciones en capital psicoloégico en el ambito

organizacional producen cambios positivos en diversas variables organizacionales.

Palabras clave: capital psicologico, intervencion, trabajadores, contexto organizacional, revision

sistematica.

ABSTRACT

The aim of this study was to analyse psychological capital interventions carried out in
organizations. To this end, a systematic review was carried out using the PRISMA method, using
the following descriptors: "psychological capital or psycap" AND "intervention”.

After applying the inclusion and exclusion criteria, 8 articles were found, which show that
psychological capital interventions increase levels of job satisfaction, engagement, productivity and
performance in the workplace, as well as reducing turnover.

The results obtained confirm that psychological capital interventions in the organizational

environment produce positive changes in several organizational variables.

Keywords: psychological capital, intervention, workers, organizational context, systematic review.



1. INTRODUCCION

En la década de 1980, Michael Porter afirmdé que para conseguir una ventaja competitiva
sostenible es necesario disponer de los factores tradicionales y conocidos en las organizaciones
como la tecnologia, capital econdmico y financiero, ademéas del factor humano. No obstante,
(Luthans, Youssef y Avolio, 2007) afirman que estos recursos no son suficientes para que las
organizaciones alcancen el éxito, y hablan de capital psicol6gico como un recurso intangible e
inimitable que adquiere cada uno de sus empleados, imposible de ser imitados por la
competencia. (Luthans & Youssef, 2004). Segun los autores (Luthans, Avolio, Avey y Norman,
2007) el capital psicoldgico es entendido como el estado psicologico positivo de un trabajador.

El capital psicolégico se encuadra en el enfoque de la psicologia positiva, entendida como un
estudio cientifico de las experiencias positivas, los aspectos positivos de cada individuo, los
factores que permiten su desarrollo y la mejora de la calidad de vida de los individuos. (Seligman
2005; Seligman y Csikszentmihalyi, 2000).

Cuando el capital psicologico es aplicado al puesto de trabajo, da lugar al comportamiento
organizacional positivo definido como el “estudio y aplicacion de fortalezas de recursos humanos
orientadas positivamente y capacidades psicologicas que se pueden medir, desarrollar y gestionar

eficazmente para mejorar el rendimiento en el lugar de trabajo” (Luthans, 2002).

La conceptualizacion de capital psicolégico que se sigue en este trabajo es la ofrecida por
Luthans, et al. (2007) como un constructo de segundo orden que aglutina cuatro recursos
(optimismo, resiliencia, esperanza y autoeficacia), y que es entendido como un estado de
desarrollo psicoldgico positivo que se caracteriza por poseer confianza para llevar a cabo los retos
y tareas dificiles (autoeficacia); realizar atribuciones positivas de los logros presentes y futuros
(optimismo); visualizar y perdurar en las metas, asi como desviar la direccién de los objetivos
cuando sea necesario para conseguir el éxito (esperanza); y recuperarse e incluso salir fortalecido
de la adversidad (resiliencia).

A continuacién se expone de manera breve cada una de las variables que componen el constructo

de capital psicoldgico:

1.1 Autoeficacia

La autoeficacia, concepto fundamental en la articulacién de la Teoria Social Cognitiva, queda
definida como “las creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de
accion necesarios para la produccion de determinados logros o resultados” (Bandura, 1997, p.3).

Actuando como un pilar primordial en la apreciacion de la competencia humana, y determinando



la eleccion de actividades, la motivacion, el esfuerzo y la persistencia en las mismas ante las
adversidades (Bandura, 1997; Moriano, Topa, Molero, Entenza y Levy-Mangini, 2012). Asi, se
puede deducir que unas altas expectativas de autoeficacia son capaces de mejorar el
afrontamiento de posibles estresores y, posibilitar al mismo tiempo adquirir un mejor estado de
salud (Risquez, Meca y Fernandez, 2010). En este contexto se considera de especial relevancia
el control de los elementos del entorno, ya que el nivel de autoeficacia de una persona interviene
sobre la forma de percibir y procesar las demandas ambientales. En esta linea, en condiciones o
situaciones estresantes, si los individuos piensan que son capaces de gestionar de manera eficaz
los posibles estresores, no los perciben como amenazas. Pero si por el contrario piensan que no
los pueden manejar, éstos tienen la capacidad de afectar a su bienestar psicolégico (Salanova,
Grau y Martinez, 2005). En definitiva, las personas que poseen niveles altos de autoeficacia son
propensos a comprender las exigencias como retos y no como sucesos que no se pueden

controlar (Bandura, 1997).

1.2 Optimismo

El optimismo es conocido como la capacidad que poseen los individuos para atribuir a los
problemas o causas puntuales su aspecto mas positivo o favorable, de forma que los sucesos
positivos se llevaran a cabo por causas permanentes e internas del individuo manteniéndose a lo
largo del tiempo. Es asi que los individuos optimistas son propensos a desviarse de situaciones
negativas que produzcan depresion, culpa o desesperacion (Luthans & Youssef, 2004). Es decir,
es mas probable que estas personas soporten mejor los acontecimientos estresantes,

aprovechando las oportunidades y adaptandose a los cambios (Luthans, et al., 2007).

Seligman (1998) demostré en su estudio que el mayor nimero de ventas estaba relacionado con
los empleados optimistas, mientras que los empleados menos optimistas adquirieron mayor
puntuacion en conocimientos técnicos. De esta forma, se concluy6 que optimismo y el rendimiento
de los trabajadores estan relacionados, aportandole al empleado una mayor autonomia en la
ejecucion de las tareas, adaptabilidad a las diversas situaciones y cambios y al desarrollo de

nuevas ideas.

1.3 Esperanza

La esperanza es entendida como una agrupacion de cogniciones basadas en la interactividad
procedente de la (a) voluntad de la persona (determinacién de accion hacia un objetivo) y los (b)
caminos que orientan hacia el objetivo (planificacion para alcanzar los objetivos)” (Snyder et al.,
1991).

Luthans y Youssef (2004) defienden que las personas gque poseen grandes esperanzas superan

las dificultades y obstaculos mediante caminos alternativos que les conducen a un exitoso



resultado, es decir, estas personas poseen determinacion, motivacion y fuerza para llegar a los

objetivos propuestos de forma exitosa.

Esta busqueda continua de alternativas con el fin de conquistar los objetivos produce un aumento
de la creatividad en las personas (Rego et al., 2012).

Peterson y Luthans (2003) mostraron en su estudio que los trabajadores con mayor esperanza en
el entorno laboral, obtenian una mayor desempefio en su puesto de trabajo, asi como satisfaccion

laboral.

1.4 Resiliencia

La resiliencia es entendida como la capacidad que posee una persona para recuperarse de un
conflicto o fracaso (Luthans et al., 2006). Se concluyé que “la resiliencia parece ser un fenémeno
comun que surge de los procesos adaptativos humanos” (Masten, 2001).

Luthans y Youssef (2004) defendian que la resiliencia les hace avanzar y crecer a los individuos
en el terreno personal y profesional, ya que se enfrentan a la incertidumbre, a la adversidad, a los
conflictos y a los cambios de forma positiva.

En el contexto organizacional, en los trabajadores resilientes, se aprecia mas energia, son mas
curiosos y abiertos a los cambios y ademas, su capacidad de improvisacién en situaciones de
incertidumbre es mayor (Youssef & Luthans, 2007).

Aunque las investigaciones sobre la resiliencia en el contexto laboral son escasas, Luthans et al.
(2005) demostraron que aquellos que afrontaban de mejor manera los cambios, aumentando su

desempefio en sus puestos de trabajo, eran los trabajadores mas resilientes.

Diversos autores desarrollaron investigaciones previas sobre la intervencion en capital
psicologico, es asi que Lupsa, Virga, Maricutoiu & Rusu. (2020), realizaron un meta-andlisis cuyo
objetivo es la evaluacion de la efectividad de las intervenciones con el fin de mejorar el capital
psicolégico, bienestar y rendimiento, utilizando como muestra trabajadores y estudiantes. Los
resultados mostraron que las intervenciones son significativamente efectivas para mejorar las
variables del capital psicolégico (autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia), pero en
pequefia medida.

Por ello, segun lo mencionado anteriormente, el objetivo del presente trabajo ha sido realizar una
revision sistematica de los articulos publicados, sobre la aplicacion de las intervenciones en

capital psicologico en el contexto organizacional.

Para guiarnos durante el proceso de seleccidon y analisis de los estudios primarios partimos de la
siguiente pregunta: ¢ Qué cambios producen las intervenciones en capital psicolégico en diversas

variables del &mbito organizacional?.



2. METODOLOGIA

Para la realizacién de este estudio se siguieron las indicaciones del protocolo PRISMA (Moher,
Liberati, Tetzlaff, Altman, y PRISMA Group, 2009).

2.1 Estrategia de busqueda y seleccién de trabajos.

Las busquedas se realizaron durante los meses de abril y junio de 2021, en las siguientes bases
de datos bibliograficas: Academic Search Premier, Medline, EBSCOhost, PsycAtrticles, PsycINFO,
Psicodoc, Social Sciences Full Text, Social Sciences, Web of Sciencesy Scopus.

Se utiliz6 la siguiente combinacion de descriptores: “psychological capital or psycap” AND
“intervention”.

Los criterios de inclusién fueron: articulos publicados entre 2004 y 2021 (2004 es el afio en el que
se define el concepto de “capital psicologico” por Luthan y Youssef), publicados en inglés o
espafiol.

Se excluyeron los textos que no presentaban resultados relacionados con capital psicologico y su
intervencion en el contexto organizacional, asi como aquellos que no se habian realizado en un
contexto organizacional, ademas de aquellos articulos que no fueran experimentales o cuasi
experimentales.

En la Figura 1 se describe el proceso de seleccidn de los estudios considerados para la revision.



Estudios identificados en
bases de datos
181 registros

89 registros excluidos por
> encontrarse duplicados

68 registros excluidos por no
- incluir muestra de poblacion
ocupada
> 16 registros excluidos por
no incluir grupo control

8 registros incluidos

Figura 1
Diagrama de flujo del proceso de busqueda e identificacion de estudios sobre intervenciones en

capital psicolégico en el contexto organizacional



3. RESULTADOS

La Figura 1 refleja el proceso de seleccion de los estudios de la revision. Tras la busqueda inicial,
de 181 publicaciones potenciales se incluyeron 8 articulos, excluyendo el resto por no cumplir los

criterios de inclusion implementados con anterioridad.

3.1 Variables relacionadas con el disefio y la metodologia del estudio

Los estudios que integran la muestra final de la presente investigacion, aportan informacién sobre
la eficacia de las intervenciones en capital psicolégico en el contexto organizacional, recopilando
datos procedentes de China (25%), Espafia (12,5%) , Estados Unidos (25%), Suecia (12,5%),
Gran Bretafia(12,5%) y Portugal (12,5%) entre los afios 2004 y 2021.

Respecto al tamafio de la muestra, el minimo de participantes ha sido de 49, y por el contrario el

maximo de participantes de 234. El total de los sujetos fue de 789.

Todos los estudios contaron con trabajadores, tanto mujeres como varones, en un rango de edad
de los 18 afios a los 62 afios.

Los participantes pertenecian a distintos sectores, salud (25%), marketing (12,5%) Yy automotriz
(12,5%) aunque el (50%) de los estudios no aporta datos especificos sobre el sector de la
muestra.

Algunos estudios han evaluado el crecimiento profesional (12,5%), mostrando como resultado que
la intervencion en capital psicoldgico esta relacionado con la evolucion positiva del individuo en el
ambito laboral, aspiraciones profesionales y desarrollo de competencias. El 25% de los estudios
han evaluado la satisfaccién laboral, estableciendo como resultado que la intervencién en capital
psicolégico resulta efectiva para aumentar la satisfaccion laboral en el puesto de trabajo, asi como
para disminuir los indices de rotacion en el mismo. EI compromiso laboral ha sido otra de las
variables evaluadas por los estudios (25%), reflejando que existe una correlacion positiva entre el
capital psicoldgico y el compromiso laboral, de forma que resultan efectivas dichas intervenciones
con el fin de aumentar el engagement. Los estudios realizados en el ambito de la salud, aportan
gue los enfermeros con altos niveles de compromiso laboral, adquieren también altos niveles en
capital psicoldgico

Por otra parte, los estudios que han evaluado la productividad y el rendimiento laboral (25%)
sefialan el aumento que se produce en estas variables una vez ha tenido lugar la intervencién en
capital psicologico, mostrando el efecto positivo tras la intervencion.

Por ultimo, otro de los estudios (12,5%) ha evaluado el bienestar psicolégico y desempefio laboral,

manifestando resultados deseables en estas variables tras la intervencion en capital psicoldgico.



En cuanto a los contenidos y tipo de formacién, el 37,5% de los estudios ha realizado formacion
practica, mientras que el restante 62,5% ha utilizado formacion online. En cuanto al contenido de
la formacion, para evaluar la variable satisfaccion laboral (25%), se emplearon ejercicios
correspondientes al dominio de tarea, aprendizaje indirecto y persuasion social, ademas de
materiales de lectura estructurados. Por otro lado, el 25% de los estudios encargados de evaluar
el compromiso laboral, emplearon contenidos practicos sobre recursos laborales y personales,
alternativas de logro de metas y superacion de obstaculos. Para evaluar el crecimiento profesional
(12,5%) se establecié una formacién préctica consistente en una situacion hipotética teniendo en
cuenta el ambito personal, profesional y social. Otro de los estudios, evalué la variable
productividad (12,5%) en la que utilizé la creacion de submetas mediante formacion practica con
el fin de alcanzar el dominio de las tareas en el puesto de trabajo. El resto de los estudios (25%
restante) para evaluar el rendimiento laboral, bienestar psicologico y desempefio, utilizaron
contenidos en la formacién referentes a cada uno de los componentes de capital psicolégico asi
como facilitando materiales de lectura estructurados.

A nivel general, los resultados de los estudios muestran que tras la intervencion, se presentan
niveles superiores de capital psicolégico en aquellos grupos experimentales sometidos a la
intervencion, a diferencia del grupo control que no recibieron ningun tipo de intervencion en capital
psicolégico. En cuanto al tipo de intervenciones, el 75% de los articulos se trata de disefios
experimentales, mientras que el 25% restante se trata de disefios cuasi experimentales, en las
gue se utiliza un disefio de prueba previa y posterior en el que se toman medidas en individuos
antes y después de que estén involucrados en algun tratamiento, para asi poder realizar la

comparacion.
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Tabla 1

Caracteristicas de los estudios incluidos en la revision

Autores y afio Paisdela N Ongendela  Sectorde Edad
muestra muesira empresa
Corbu, A_, Pelaez Espaia 60 Trabajadores M=36
Zuberbihler M_J_, no ejecutivos  Automotnz DT=7.5
Salanova, M.
(2021)
Da, S, He, Y., & China 104 Trabajadores - 2hads
Zhang, X. (2020). a tiempo anos
completo
Sharp, R. (2019). Estados 49 Trabajadores - M=33
Unidos DT=6.4
Harty, B., -
Gustafsson, J. A, Suecia 82 Trabajadores 18262
Bjorkdahl, A, & =
Méller, A. (2016). anas
Gran 137 Trabajadores Salud M=37
Bonner, L. (2016). Bretafia DT=8.1
Van Wingerden, J., Estados 67 Trabajadores Salud M=47
Bakker, A.B., & Unidos DT=10.48
Derks, D. (2016)
Zhang, X., Li, YL, China 234 Trabajadores - M=35
Ma, S, Hu, J.y DT=6.9
Jiang, L. (2014).
Fontes, A, & Dello  Portugal 56 Trabajadores  Marketing M=24

Russo, S. (2021).

DT=4.7

En la Tabla 1 puede verse una descripcion detallada de las caracteristicas de estos estudios.
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Tabla 2
Tipo de intervenciones realizadas, variables evaluadas y resultados

Autores y afio Tipo de intervencion Formacion Mimero de Wariables Resultados
sesiones evaluadas
La intervencion de Micro-Coaching en capital psicoldgico
Corbu, A, Pelaez Experimental Practica 1 zesidn grupal Crecimiento profesional esta relacionada esta relacionado con la evelucion
Zuberbihler M.J_, Grupo experimental (N=35) Se pidio a los 3 sesiones positiva del individuo en el ambito laboral, y superacion
Salanova, M. (2021) Grupo control (N=25) participantes que se individuales de obstaculos lo que permite alcanzar un crecimiento

imaginaran a si mismos profesicnal.
en la situacion futura

mejor posible, teniendo

en cuenta fres dreas

especificas (personal,

profesional y social)
Online Autoaprendizaje en Satiefaccion laboral e Los resultados indican que la intervencion es eficaz
Da, S, He, ¥, & Experimental Ejercicios linea diaric durante indice de rotacidon  para mejorar el capital psicoldgico (PeyCap),
ZFhang, X. (2020).  Grupo experimental (N=38) comespondientes a una semana aumentar la satisfaccion laboral y reducir la intencic
Grupo control (N=35) dominio de tareas, de rotacién.
Grupo de placebo (N=31)  2PrEndizaje indirecto,
rupo P persuasion social y
retroalimentacion
positiva.
PsyCap tiene un efecto sobre la productividad en
Sharp, R. (2013). Experimental Online 1 sesidn de 2 horas Productividad el &mbito laboral.

Grupo experimental (M=32) Creando una t&cnica de duracion

‘Grupo control escalonada para
(N=17) lograr los objetives a
través de la
creacion de
submetas, y
alcanzando el
dominio de la tarea
para la creacion de
metas.
Harty, B., E im | Online 4 sesiones de 2 Bienestar Dfll:l:ﬂclgll:o y Las intervenciones en [:aptlﬂ :_n@lu:lloglno
Gustafsson, J. A, Dosl Cuatro sesi de ha de d . desempeno laboral  muestran una relacicn interactiva capaz de
Bjérkdahl, A_, & g.rupos . ) ras de duracion predecir resultados positivos en téminos de
Méller, A_ (2016) experimentales Tormacibn online salrc bienestar psicolgico y desempefio laboral
’ i Dhos grupos control cada uno de los ps ¥
componentes de
PsyCap.
Los resultados muesiran que existe una
Bonner, L (2016). Cuasi experimental Practica 1 sesion de 4 horas  Compromiso laboral — correlacin positiva y considerable entre el capital

Pre Test y Post Test con un Se practicd generando psicoldgico v el engagement, asi como con sus

grupo de control miiitiples aftemativas dimensicnes o componentes.
para lograr las metas y
superar los obstaculos
planteados.
Los resultados indican que las organizaciones
an Wingerden, J.,  Cuasi experimental Online 3 sesiones de Compromiso laboral  pueden fomentar el compromiso laboral y mejorar
Bakker, A. B, & Derks, Pre Test y Post Test 4 gjercicios sobre formacion durante un  en el sector sanitarfio el rendimiento, mediante intervenciones dirgidas a

D. (2018) con un grupo de control recursos laborales, de cinco semanas aumentar los recursos personales, los recursos del
recursos personales, trabajo y las exigencias del trabajo.
intercambio de
experiencias y por
ultimo poner en
practica el plan de
trabajo en el lugar de
trabajo.
1 sesion de 30 Loz resultados mostraron que el PsyCap y &l
Zhang, X., Li, YL, Ma, Experimental Practica minutos para leer el Rendimiento laboral  rendimiento laboral

S,Hu Jy Grupo experimental (N=105) Material de lectura material del grupo de intervencion aumentaron
Jiang, L (2014). Grupo control (N=129) estructurada sobre la significativamente después del programa
evitacion de factores
deriezgoyla
modificacion del
impacto de los
contraiempos
Los resultados evidenciaron comelacicnes
Fontes, A, & Delle Experimental Online 2 ze=iones de 3 horas Satisfaccion laboral  positivas y estadisticamente significativas entre

Russo, 5. (2021). Grupo experimental (N=32) Procedimiento grupal capital psicoldgico y las variables asociadas a
Grupo control (N=24) mediante programas actitudes deseadas, existiendo una mayor
de formacion breves correlacion con satisfaccion laboral
y materiales de
lectura estructurados.
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En la tabla 2 puede verse de forma detallada el tipo de intervencion utilizado para cada estudio,

asi como la formacion implementada, las variables evaluadas y los resultados.

4. CONCLUSIONES

La revision realizada de los articulos mencionados en el presente trabajo, revela que las
intervenciones en capital psicologico en el ambito organizacional se relacionan con mejoras en
distintas variables de la organizacién, aumentando los niveles de satisfaccion laboral en los
empleados, bienestar laboral, compromiso organizacional y siendo capaces de reducir los niveles
de rotacién en el puesto de trabajo.

La mayoria de los estudios coinciden en que los efectos que tiene las intervenciones en capital
psicoldgico en las organizaciones son positivos, ya que estos efectos perduran a largo plazo en el
tiempo asociandose a un aumento en los niveles de satisfaccion laboral y una disminucion en el
indice de rotacién (62,5%).

Cabe destacar que todos los estudios coinciden en que intervenir en capital psicolégico facilita el
logro de metas alcanzadas por parte de los empleados alineados a los intereses de la
organizacion.

Ademads, los estudios en su totalidad coinciden en que los resultados muestran una mejora
significativa en el grupo de intervencion respecto al grupo de control, una vez realizado el
seguimiento.

Algunos estudios reflejan la posibilidad de aumentar el nivel de emociones positivas a través de
las intervenciones en capital psicolégico, como la autoeficacia y el bienestar laboral y reducir los
niveles de rotacion en el puesto de trabajo.

Al mismo tiempo, la formacion en capital psicolégico promueve la motivacion, el compromiso en el
trabajo y el rendimiento en los empleados, lo que argumenta la importancia de progresar en
capital psicologico para desarrollar un buen desempefio en el puesto de trabajo.

Los resultados sefialan también que el capital psicologico estd relacionado con la evolucion
positiva del individuo en el &mbito laboral, aspiraciones profesionales y desarrollo de
competencias, de esta forma, se facilita el logro de metas alcanzadas por parte de los empleados
en consonancia con los intereses de la organizacion.

Considero la existencia de limitaciones la hora de realizar la revision de forma sistematica que
deben ser consideradas. En primer lugar, excluir aquellos articulos escritos en un idioma distinto
al inglés o espariol, lo que ocasiona que quiza se haya excluido alguna investigacién importante
en otro idioma. Otra limitacién ha sido no utilizar en la busqueda el descriptor “formacion”, ya que
se hubiesen obtenido més resultados.

En trabajos posteriores seria recomendable el uso criterios de inclusion mas flexibles con el fin

de acumular mas informacion sobre algunos avances y resultados de la investigacion.
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Como conclusién, en términos generales, la presente revision sistematica ha permitido comprobar
que el numero de trabajos que utilizan disefios experimentales para la evaluacién de la
intervencion en capital psicolégico en el contexto organizacional ha sido reducido, lo que nos
advierte de la necesidad de seguir investigando sobre este constructo debido a la falta de estudios
encontrados o estudios poco representativos, ademas puede resultar interesante para las
organizaciones invertir en implementar estrategias de intervencion para desarrollar el capital

psicolégico.
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