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Resumen

La literatura ha puesto en evidencia que el capital psicologico es un constructo bien fundamentado, conceptual y metodologicamente.
Su utilidad y conveniencia estan en su relevancia para comprender asuntos sociales y organizacionales como desempefio, bienestar
subjetivo, emprendimiento o clima organizacional. Estudios recientes han mostrado la eficacia de estrategias educativas para
desarrollo del capital psicologico y de cada uno de sus cuatro componentes: esperanza, eficacia, optimismo y resiliencia. No
obstante, los efectos de esas estrategias no han logrado permanecer por mas de tres meses. El presente escrito contiene una
nueva estrategia pensada para desarrollar en las personas estas condiciones, de modo que las mejoras obtenidas persistan por
periodos mas amplios. Esta mejora en la permanencia del aprendizaje se fundamenta en el desarrollo de procesos de regulacion
de emociones positivas y en un plan de aprendizaje distribuido en varias sesiones, que ayuda a la repeticion y reforzamiento de
elementos cognitivos, emocionales y conductuales adquiridos en las sesiones. Este escrito sugiere alternativas de aplicacion de la
estrategia y criterios para su evaluacion.
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Intervention Proposal for Psychological Capital Development

Abstract

Psychological Capital is a well-supported construct on theory and methodology. Its convenience and usefulness depend on its
relevance to the understanding of social and organizational issues such as performance, subjective wellbeing, entrepreneurship or
organizational climate. Recent studies have evidenced the effectiveness of education strategies leaded to the psychological capital
development and each one of its components: hope, efficacy, optimism and resilience. The effects of such strategies have remained
for no more than three months. Current paper offers a new strategy to the improvement of psychological capital that allows to keep
the gains achieved for longer periods. This improvement in learning permanence is supported on the training of positive emotions
regulation and a plan of distributed learning along several sessions, intended to repeat and reinforce cognitive, emotional and
behavioral improvements achieved in previous sessions. Current paper considers also alternatives to apply the strategy suggested
and criteria for its assessment.

Key words: Psychological capital, emotion regulation, intervention, strategy.
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Propuesta de Intervencion para Desarrollo del
Capital Psicologico

El capital psicologico puede entenderse
como un conjunto de estados psicologicos —
esperanza, eficacia, optimismo y resiliencia- que
habilita a la persona para experimentar bienestar
y satisfaccion en su vida personal y de trabajo,
alcanzar un desempeio social y de tarea positivo
y enriquecer el ambiente en el que se encuentra
y participa (Avey, Reichard, Luthans y Mhatre,
2011; Lutans, Lutans y Avey, 2013). Esta
condicion psicosocial tan conveniente para la
persona lo es también para el equipo de trabajo y
para toda la organizacion. En la medida en que se
trata de algo intermedio entre un estado de animo
y un rasgo de personalidad, sin ser exactamente
uno u otro, admite la posibilidad de desarrollo
(Luthans, Avolio, Avey y Norman, 2007). Por
tanto, disponer de un plan bien conformado para
su mejoramiento y desarrollo es contar con una
ventaja competitiva en cualquier lugar de trabajo
(Trejo, Richard, Van Driel y McDonald, 2015).

El objetivo del presente escrito es
proponer una estrategia para el desarrollo del
capital psicologico, que conserve los efectos
del aprendizaje en el mediano y largo plazo. Se
encuentran en la literatura algunas experiencias
educativas breves (Luthans, Luthans y Avey,
2013; Wingerden, Bakker y Derks, 2016) con un
buen nivel de eficacia, pero en ellas solo se han
evidenciado sus efectos en el corto plazo —no mas
de tres meses-. La estrategia que aqui se propone
contempla una duracion ligeramente mayor de
la experiencia educativa, pero busca conseguir
efectos de aprendizaje de mas amplia duracion.
Para tal propoésito se extiende en el tiempo la
experiencia educativa de modo que los procesos
de aprendizaje puedan pasar de la memoria de
trabajo, hipotaldmica y de corta duracion a la
memoria declarativa, consolidada en la corteza
cerebral y de largo plazo (Eichenbaum, 2003;
Squire, 2004). Ademas, el aprendizaje de algunos

mecanismos de regulacion de emociones tendra el
mismo efecto de dotar al participante de recursos
individuales y colectivos que pueden prolongar
en el tiempo lo aprendido.

En la primera parte del escrito se
presentan de modo breve los conceptos asociados
al capital psicoldgico, que seran luego parte de la
experiencia educativa. A continuacion se expone el
concepto de regulacion de las emociones y varios
mecanismos de regulacion que se aprenderan en
el proceso. Luego de considerar algunos criterios
esenciales de intervencion se elabora la estrategia
que, se espera, promueva los efectos previamente
descritos.

Capital psicologico

Este es un constructo de segundo orden
que surge del analisis factorial de sus cuatro
factores componentes: esperanza, autoeficacia,
optimismo y resiliencia (Luthans, Avey y Patera,
2008). Cada uno de los elementos que lo integran
estd fundamentado teodrica y empiricamente.
Estudios posteriores dan soporte adecuado
también al concepto general de capital psicologico
(Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa y Zhang,
2011). Estos investigadores lo entienden como un
constructo multidimensional de orden superior,
basado en la teoria de la conservacion de recursos
(Hobfoll, 2002) la cual propone que los empleados
estan motivados para conservar y aumentar en
el tiempo los recursos necesarios para obtener
resultados exitosos de su desempeio. Se ha
encontrado que el capital psicologico puede ser un
predictor importante de actitudes y conductas en
el trabajo tanto deseables como indeseables (Avey
etal., 2011). Por tratarse mas de un “cuasi estado”
psicologico que de un rasgo es modificable a través
de acciones educativas y procesos de intervencion
(Luthans, Avey, Avolio y Peterson, 2010).

Luthans, Youssef y Avolio (2007)
definieron el capital psicolégico como un estado
de desarrollo psicolédgico de la persona, soportado
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por cuatro atributos: (1) confianza en contar con
la disposicion al esfuerzo y la habilidad necesarias
paratener éxito enunatarea demandante —eficacia-.
(2) Asumir que ocurriran eventos o circunstancias
que aseguran la posibilidad de éxito actual o futuro
—optimismo-. (3) Perseveraren el logro de lasmetas
y, cuando sea necesario, redirigir el camino para
asegurar el éxito -esperanza-. (4) Ante el asedio
de los problemas o de la adversidad, recuperarse
o resurgir -resiliencia-. Se ha encontrado en la
investigacion que capital psicoldgico, como
concepto y medida integral, es mejor predictor
de desempeno y satisfaccion que cada uno de
sus componentes aislado (Luthans et al., 2007).
No obstante, es necesario precisar el significado
de cada uno de los factores componentes a fin
de poderlos traducir a indicadores conductuales
para el disefio de experiencias que promuevan su
aprendizaje y desarrollo.

Eficacia. Se refiere a la conviccion
de contar con las habilidades, motivacion y
conocimiento necesarios para enfrentar con éxito
una actividad. Se desarrolla a partir del manejo
competente de la tarea, del aprendizaje vicario,
de la observacion de modelos, de la persuasion
social y de la activacion psicologica y fisiologica
(Luthans, Avey y Patera, 2008).

Optimismo. Se entiende como una
atribucion personal que asume la ocurrencia
de eventos positivos en el futuro, como algo
mas probable que la de eventos negativos
futuros, y depende de experiencias previas y de
las condiciones personales de cada individuo
(Luthans et al., 2008).

Esperanza. Se constituye a partir de tres
componentes: disposicionalaaccion,caracteristica
de personas con un locus de control interno
bien desarrollado; visualizacion de opciones
alternativas que permiten hacer elecciones y, por
ultimo, de metas o propositos claros (Luthans
et al., 2008). Estos elementos suelen aprenderse
mediante acciones intencionales enfocadas en
la busqueda de soluciones (Snyder, 1994), por

lo que tiene sentido pensar en la posibilidad de
educar y mejorar esta condicidon en las personas
en el trabajo.

Resiliencia. Es habilidad para recuperarse
de la adversidad o el fracaso o para tomar medidas
preventivas antes de que estos ocurran (Luthans
et al. 2008). Se trata de una respuesta adaptativa
a eventos adversos, que surge o puede surgir de la
interaccion con el ambiente y tiene como efectos
promover el bienestar de la persona, protegerla de
riesgos y facilitar su recuperacion ante eventos
adversos (Russo y Stoycova, 2015).

Estos constructos han mostrado una clara
correlacion y capacidad de explicar porciones
importantes de la varianza en otras variables
significativas en ambientes de trabajo. Avey et
al. (2011), en un estudio de meta-analisis sobre el
impacto del capital psicologico en las actitudes,
conductas y desempefio del personal, encontraron
evidencias empiricas acerca de efectos positivos
del capital psicoldgico en actitudes deseables
como satisfaccion con el trabajo, compromiso
organizacional y bienestar psicologico; en el
comportamiento de ciudadania organizacional,
visto como una conducta deseable. También
evidenciaron la relaciéon con medidas diversas
del desempefio como evaluaciones objetivas,
autoevaluaciones o evaluaciones por el supervisor.
Se encontraron reportes de correlaciones negativas
con actitudes indeseables como cinismo,
intencion de rotacion, ansiedad y estrés y también
con conductas contra-productivas en el trabajo.
Como dato importante en el estudio observaron
que las relaciones mencionadas tendieron a ser
mas altas en Estados Unidos que en algunos
paises asiaticos y europeos y en el sector de los
servicios, comparado con el manufacturero, por
lo que concluyeron que el capital psicoldgico es
predictor importante de actitudes, conductas y
desempetio de las personas en el trabajo.

En el contexto de una intervencion sobre
las demandas y recursos en el trabajo, Wingerden
et al. (2016) constataron que éstas tuvieron un
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efecto significativo sobre el capital psicologico, el
que asu vez se relaciond con mejoras significativas
en job crafting, engagement y desempefio de las
personas participantes. Efectos positivos similares
reportaron Luthans et al. (2014) en un proceso
de desarrollo del capital psicoldogico como una
experiencia académica realizada con estudiantes
universitarios de administracion. Efectos como
los referidos evidencian que el capital psicologico
y sus distintos componentes son estados con
capacidad para afectar las actitudes y conducta
de las personas, son susceptibles de mejorar
y desarrollarse con la educacion y sus efectos
positivos constituyen evidentes beneficios para
las personas y para las organizaciones.

El concepto de capital psicologico y
sus cuatro componentes se pueden entender
como fundamentados en estructuras cognitivas
interactuando con procesos emocionales que
las complementan y refuerzan. El vinculo entre
estructuras cognitivas y procesos emocionales
ha sido ampliamente documentado (Garnefski,
Teerds, Kraaij, Legerstee y fan den Kommer,
2004; Tugade y Fredrickson, 2007; Lopez,
Mezlec, Extremera, Hertel, Hernandez, Shultz
y Salovey, 2011; Quoidbach, Berry, Hansenne y
Milkolajczak, 2010; Salimpoor, Van den Bosch,
Kovasevic, Mcintoch, Dagher y Zatorre, 2013;
Silvers y Ochsner, 2016), al igual que el vinculo
estrecho entre los afectos y las actuaciones de
las personas en el trabajo (Warr, Bindl, Parker y
Inceoglu, (2013). Estas y otras investigaciones
coinciden en que la regulaciéon de emociones
es un proceso que puede acompanar y facilitar
la adquisicion y consolidacion de patrones
cognitivos. El aprendizaje y desarrollo del capital
psicolégico se fundamenta en la interaccion
y refuerzo entre lo racional y cognitivo y lo
emocional. De este modo, trabajar en la regulacion
de emociones positivas complementa y refuerza
los procesos cognitivos y racionales inherentes al
desarrollo del capital psicolégico.

Regulacion de Emociones Positivas

Regulacion de las emociones es el
manejo que las personas hacen de sus afectos
de modo que puedan evitar estados indeseables
o favorecer estados placenteros o positivos. Se
trata de modos de control que las personas ponen
en funcionamiento por el efecto que logran en
términos de bienestar, adaptacion al ambiente,
seguridad y proteccion. Gross, Richards y John
(2006) entienden la regulacion como un intento
por controlar qué tipo de emociones experimentar
en una circunstancia dada, como experimentarlas
—positiva o negativamente- y de qué manera
expresarlas. Esto ocurre, explican Tugade y
Fredrickson (2007), por mecanismos como la
prolongacion o mantenimiento de la emocién
positiva experimentada o por el incremento de
emociones positivas o negativas asociadas a un
evento. El principio de la consistencia hedonica
(Wegener y Petty, 1994) sugiere que cuando
alguien esta en un estado subjetivo positivo busca
actividades que le permitan mantener ese estado.
Pero, por otra parte, pueden activarse emociones
negativas en una situacién cuya regulacion se
dirige no a su conservacion sino a su prevencion o
a su control una vez experimentadas (Quoidbach
et al., 2010).

Estos  procesos psicoldgicos  estan
soportados por actividades neurales en las que
participan estructuras procesadoras y reguladoras
de emociones tales como la amigdala, el nacleo
acumbens, el talamo y la corteza prefrontal.
Estos nucleos se integran en redes complejas
que finalmente permiten percibir situaciones,
experimentar emociones positivas o negativas
y producir respuestas conducentes a evitar o
controlar emociones negativas o a mantener e
incrementar las positivas (Ernst et al., 2005;
Knutson et al., 2008; Salimpoor et al., 2013).

En la literatura se reportan varios tipos de
regulacion de emociones. Tugade y Fredrickson
(2007) estudiaron el Saboreo —“savoring”-, un
tipo de estrategia con capacidad para conservar
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estados emocionales positivos. En un andlisis mas
detallado Quoidbach et al., (2010) propusieron
dos categorias de mecanismos de regulacion de
emociones, el saboreo y la atenuacion, cada una
con estrategias especificas que tienen en comun,
en el primer caso, el disfrute y la prolongacion
de la experiencia emocional, en el segundo, la
atenuacion, se busca la disminucion o eliminacion
de la experiencia emocional. En la categoria de
estrategias de Saboreo incluyeron Expresion
Conductual (expresion no verbal de la emocion),
Estar Presente (Dirigir atencion deliberada
a la experiencia placentera), Capitalizacion
(comunicar y celebrar los eventos positivos), Viaje
mental positivo en el tiempo (recordar vivamente
o anticipar eventos positivos). En la categoria
de Estrategias de Atenuacion fueron incluidas:
Supresion (reprimir u ocultar la emocion positiva),
Distraccion (realizar actividades o pensar,
a menudo preocuparse, en asuntos ajenos al
evento positivo). Encontrar deficiencias (atender
a aspectos negativos del evento o situacion o
considerar lo que hubiera podido ser mejor),
Viaje mental negativo en el tiempo (recordar
vivamente o anticipar consecuencias negativas).
Estos estudios han sefialado un repertorio de
procedimientos de regulacion de emociones
positivas que pueden utilizarse para prolongar
estados de animo y afectos positivos o para
prevenir sus efectos emocionales.

Los estudios han examinado diferentes
consecuencias de las emociones positivas. Tugade
y Fredrickson (2007) identificaron diversos
efectos del saboreo: bienestar, afrontamiento del
estrés, resiliencia, optimismo auto-reportado,
internalidad, autocontrol, satisfaccion con Ila
vida y autoestima. Ademads, la habilidad para
regular emociones jugo un papel significativo en
la calidad de la interaccion social, el manejo del
estrés y del conflicto (Trejo et al., 2015).

En otro estudio Yoo, Miyamoto y Ryff
(2016) reportaron que un alto nivel de afecto
positivo y conectividad social se asociaron con
altos niveles de salud, evaluados mediante varios

marcadores fisiologicos. Tsai (2001) encontrd en
su investigacion que, como efecto de la expresion
de emociones positivas de los vendedores hacia
los clientes en un almacén de calzado, éstos
ultimos tendieron a comprar mas, a volver de
nuevo al almacén y a comunicar a otras personas
su experiencia. Trejo et al., (2015) reportaron
un vinculo significativo entre la habilidad de
regulacion de emociones y el optimismo, entre
personal militar. No obstante lo anterior, es preciso
considerar que las experiencias emocionales
y su regulacién ocurren en un contexto social,
econdémico, cultural que condiciona esos procesos
psicologicos (Kelly y Barsade, 2001).

En otra investigacion Parke y Seo (2017)
observaron relaciones entre el clima de afecto y
varios indicadores de desempefio organizacional:
calidaddelasrelaciones,productividad,creatividad
y confiabilidad del desempefio. Investigaciones
como las referidas destacan la relevancia de un
clima que provea legitimidad a la expresion
de emociones positivas, como una condicion
mediadora entre las practicas administrativas y
los comportamientos afectivos de las personas
en el trabajo. Estos comportamientos incluyen no
solo la experiencia y expresion de emociones y
estados psicologicos sino también los procesos de
regulacion que las conservan o las modulan.

Dadas las caracteristicas y los efectos
del capital psicologico y de la regulacion de
emociones positivas, cobra relevancia para las
personas y las organizaciones humanas el tema de
su desarrollo, intervencion y aprovechamiento. A
continuacion se examina la manera de auspiciar
su desarrollo en contextos sociales y de trabajo.

Criterios de intervencion

Entre diversos criterios que deben
considerarse para realizar con éxito un proceso
de intervencién, a continuacion se examinan
algunos, inspirados en evidencias de la psicologia
positiva. Su aplicacion puede facilitar el disefio
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de experiencias educativa para el desarrollo del
capital psicologico y de mecanismos de regulacion
de emociones positivas de personas y grupos en el
trabajo.

1. Evaluacion realista de la necesidad
se refiere a un conjunto de consideraciones que
permiten juzgar la conveniencia y la manera de
disefiar y llevar a cabo una intervencion (Nielsen,
2013; Nielsen, Abildgaard y Daniels, 2014). De
acuerdo con estos estudios, gracias a respuestas
bien fundamentadas a las siguientes preguntas
sera posible verificar la necesidad de la accion y
la manera de orientarla: (1) Qué puede servir. Esto
implica una clara comprension del problema o
situacion que se busca atender y la eleccion de la
masapropiadaentre varias opciones de tratamiento.
Para ese proposito la participacion de empleados,
supervisores y gerentes es necesaria. (2) Para
quién sirve la intervencion. Se precisa definir
claramente los publicos objetivo a los cuales se
dirigiré la accion. El andlisis de sus caracteristicas
provee criterios para dar especificidad a la accion.
(3) En qué circunstancias serd eficaz. Supone
tomar en consideracion realidades contextuales
diversas que podran facilitar o aun dificultar el
proceso. (4) Porqué hacerlo de la manera prevista
o propuesta. La respuesta debe considerar
antecedentes teoricos, metodologicos y demas
resultados de investigacion que soporten la
eficacia de las acciones previstas.

2. Identificar y tratar preventivamente las
posturas y actitudes de las personas en relacion
con el cambio que se desea promover es otra
consideracion necesaria para Wright, Van der
Heijden, Burt, Bradfield y Cairns (2008). En
particular los lideres que intervienen en el
proceso tienen un rol clave en la promocion del
compromiso y participacion de sus equipos de
trabajo, en la claridad del objetivo y el significado
del cambio.

3. Identificar y desarrollar las fortalezas
personales es una recomendacion de Le Blanc y
Oerlemans (2016), para mejorar la efectividad y

las posibilidades de éxito. Significa identificarlas,
desarrollarlas y estimular su uso, como estrategia
para remover las resistencias, promover la
autoestima, autoeficacia y el compromiso con la
mejora. Esto no supone ignorar las limitaciones
o deficiencias sino apalancar el cambio en las
condiciones positivas con que ya cuentan las
personas.

4. Salanova, Llorens, Acosta y Torrente
(2013) desarrollaron el modelo HERO (Healthy &
Resilient Organizations) que propone estrategias
focalizadas en empleados, equipos y organizacion
con el propdsito de promover desempeio 6ptimo,
salud, calidad de vida laboral y calidad del
desempefio organizacional. Esta aproximacion
multinivel es necesaria para que el proceso tenga
efectos sobre todas las estructuras y las instancias
de la organizacion. Para que los cambios en un
nivel no sean neutralizados u obstaculizados por
otros el modelo sugiere considerar cinco campos
de intervencion para incidir sobre los equipos de
trabajo y sobre la organizacion: (1) Valoracion
y evaluacion de los procesos de atraccion de
candidatos, reclutamiento, seleccion, retencion,
monitoreo del contrato psicoldgico, educacion;
(2) disefio y redisefio del trabajo para mejorar
la provision de recursos sociales y de tarea, de
practicas organizacionales y del contexto del
trabajo; (3) liderazgo transformacional, en el que
se educard a los lideres de todos los niveles para
desarrollar los atributos de carisma, inspiracion,
vision y promocion de optimismo, esperanza y
resiliencia; (4) entrenamiento para desarrollo y
promocion de la auto-eficacia; (5) manejo de la
carreraparacreacion de posibilidades de desarrollo
ocupacional y promocion de la empleabilidad.
Para intervenir al nivel de los individuos se sugiere
en el modelo acudir a estrategias conductuales,
cognitivas y volicionales, que suponen la practica
de conductas sociales positivas, la reflexion
sobre la conveniencia de tales conductas y la
disposicion a favorecerlas por la satisfaccion que
proveen y las respuestas positivas de las personas
afectadas, segin lo evidencian Lyubomirsky y
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Layous (2013).

5. Un ultimo elemento importante de
mencionar en esta lista de criterios de intervencion
es el clima emocional o clima de afecto. Para
Sekerka y Fredrickson (2008) el clima emocional
es un ambiente que se constituye y se percibe
a partir de las emociones positivas que se
experimentan en el trabajo; aporta al significado
de la tarea y del rol organizacional, estimula el
logro, el compromiso y el significado de las
conexiones sociales, contribuye a incrementar la
identificacion con la organizacion y al crecimiento
y desempefio organizacional. El clima de afecto
para Parke y Seo (2017) se refiere a los afectos que
promueven las organizaciones entre los empleados
por razon de las experiencias y manifestaciones
afectivas que permiten y los modos particulares
de expresar y manejar las emociones y estados
de 4animo deseables e indeseables. Estos
investigadores proponen una tipologia de climas
de afecto que relacionan con diferentes tipos de
desempefio. Los dos estudios referidos llaman
la atencidn acerca de que en las organizaciones
se crean climas emocionales o afectivos que se
constituyen en mediadores entre las practicas y
el desempefio, pero también permiten legitimar
y sostener competencias afectivas, tales como
las que integran el capital psicologico y otras
examinadas por la psicologia positiva. Por tanto,
es clave intervenir el clima afectivo para crear
un ambiente de cultivo de emociones positivas
y regular las emociones negativas y sus efectos.
Este clima es un elemento estratégico para el
desarrollo y conservacion de niveles convenientes
de capital psicolégico.

En resumen, la evaluacion realista de
necesidades, el tratamiento previo de personas
participantes en la intervencion, identificar y
gestionar el desarrollo de fortalezas ademas de
tratar las deficiencias, tener en consideracion el
complejo contexto organizacional en el que se
gestionaran los cambios y gestionar un adecuado
clima afectivo son previsiones necesarias para
aportar a la calidad de un plan de desarrollo del

capital psicologico de las personas y los equipos en
una organizacion. El manejo de estas condiciones
sera facilitador potente del plan de intervencion
que se expone a continuacion.

Plan de intervencion

En este aparte se proponen los
elementos basicos de un plan de intervencion
con las siguientes caracteristicas: (1) Centrarse
exclusivamente en el concepto de capital
psicolégico y sus cuatro componentes. (2)
Proponer un objetivo, contenidos y metodologia
que deberan especificarse y adecuarse a las
realidades de la situacidon que se quiera intervenir.
(3) Orientarse a desarrollar también habilidades
de regulacion de emociones que aseguren la
conservacion de las competencias adquiridas o
mejoradas. (4) Asegurar la conservacion en el
tiempo de lo aprendido. (5) Centrarse en el cambio
individual mediante una experiencia colectiva.

Objetivo general. Mejorar el capital
psicologico de los participantes, en cada uno
de sus cuatro componentes, de modo que el
aprendizaje logrado permanezca por un periodo
superior a tres meses.

Resultados Esperados. Como
consecuencia de su participacion en esta
experiencia los asistentes estaran en condicion de:

1. Identificar limitaciones y fortalezas de su
capital psicolégico, incluidos sus componentes
de esperanza, auto-eficacia, optimismo Yy
resiliencia.

2. Identificar circunstancias del trabajo actual en
las que se afecta de modo positivo y también
negativo su capital psicologico.

3. Valorar la conveniencia de mantener en un
alto nivel su capital psicologico.
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4. Identificar ~mecanismos personales de
regulacion de emociones positivas.
5. Comprender y practicar actividades de

regulacion de emociones que le permitan
conservar y desarrollar su capital intelectual.

6. Proponer acciones de aprovechamiento de
circunstancias positivas del trabajo y de
cambio de las negativas, para el desarrollo del
capital psicologico.

Diseifio de la intervencion

1. Actividades preliminares. (a)
Identificar y evaluar con claridad la situacion que
se espera resolver o corregir con la intervencion.
(b)Verificar la comprension y la intencion de los
distintos interesados: participantes, supervisores,
gerentes, clientes o compaiieros. (¢) Responder las
preguntas de la evaluacion realista de la situacion:
qué, para quién, en qué circunstancias, por qué?
(d) Acordar con los interesados los objetivos y
el plan de trabajo. (e) Varios dias antes del inicio
hacer primera evaluacion del capital psicologico
y del desempeio de los participantes y del o los
grupos de control con los que se hara el contraste.

2. Contenidos que se presentaran. (a)
Seleccion y presentacion de contenidos diversos
que se trataran en el proceso: capital psicoldgico,
esperanza, auto-eficacia, optimismo, resiliencia;
mecanismos de regulacion de emociones (saboreo
y atenuacion); efectos cognitivos, conductuales,
laborales y personales del capital intelectual y de
sus componentes. (b) Elaboracion de documentos
y presentaciones, busqueda de peliculas o videos,
conferencias, casos o ejercicios que permiten una
presentacion clara y atractiva de los contenidos
necesarios.

3. Procedimiento. Se presentan a
continuacion actividades agrupadas por sesiones
de manera que se facilite estimar el tiempo y los
efectos esperados de cada sesion.

Primera sesion. Incluye actividades
para desarrollar los objetivos 1 y 2. Su duracion
estimada es de cuatro horas. (a) Presentacion
del facilitador, de los participantes, del plan
general de intervencion y del plan de trabajo de
la sesion. (b) Presentacion de los conceptos de
capital psicologico, esperanza, auto-eficacia,
optimismo y resiliencia. Dar ilustraciones y
ejemplos. Pedir a los participantes ejemplos
derivados de su experiencia personal. (c)
Presentar a cada participante los resultados de
la evaluacion previa de su capital psicologico.
Mostrar los resultados y tendencias colectivas en
el grupo de participantes. Analizar con el grupo
estas tendencias. (d) Presentar resultados de
investigacion que evidencian los efectos positivos
individuales, grupales y organizacionales de cada
uno de los elementos del capital psicoldgico.
Pedir a los participantes ejemplos personales
de consecuencias positivas o negativas. (e) Al
terminar, ofrecer sintesis de la sesion.

Segunda sesion. Se realiza una semana
después de la anterior. Desarrolla los objetivos 3 y
4. Se trabajaré con cada uno de los componentes y
con el concepto de capital psicoldgico, por lo que
habra que destinar tiempo para cada uno de los
temas por separado. Esta sesion podra durar entre
seis y ocho horas, dependiendo del niimero de
participantes y del interés que se logre despertar
en ellos y en el equipo. (a) Individualmente
identificar las circunstancias del trabajo actual
que dificultan y las que facilitan el desarrollo
del capital psicologico personal. (b) Presentar
a los compafieros del equipo los resultados de
su busqueda y posibles explicaciones de sus
causas. Recibir observaciones y sugerencias de
los compafieros. (c) Presentar el concepto de
regulacion de emociones, con ejemplos y casos
ilustrativos. (d) De modo individual elaborar
planes para aprovechamiento de las circunstancias
favorables y mejora de las desfavorables para cada
uno de los componentes del capital psicoldgico.
Especificar: objetivo, acciones, limitaciones
posibles, acciones alternas en caso de dificultades
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previstas, estrategias de regulacion mas apropiadas
o necesarias. (e¢) Presentar a los compafieros
de equipo el plan personal elaborado, solicitar
comentarios y sugerencias. Hacer los ajustes
necesarios. (f) Elaborar documento sencillo con
los elementos centrales del plan, plazos, recursos
y resultados esperados y presentarlo al facilitador.
(g) Evaluar de nuevo el capital intelectual, como
se hizo preliminarmente. Cerrar la sesion.

Tercera sesion. Se realiza un mes después
de la anterior. Tiene como propdsito refrescar los
conceptos aprendidos en las dos primeras sesiones
y evaluar los logros del plan establecido. (a)
Repaso de conceptos y de experiencias obtenidas
en las sesiones previas. (b) Presentacion por cada
participante de logros, fracasos y soluciones
dadas. De ser posible, recibir retro-comunicacion
de compafieros de equipo. (c) Celebrar los
logros. (d) Reformular o ajustar el plan en caso
de ser necesario. (¢) Evaluar colectivamente los
avances y las dificultades y elaborar conclusiones
colectivas generales acerca de correctivos y
posibilidades de continuar el plan.

Esta sesion puede realizarse
individualmente por video conferencia, chat o
correo electronico en cuyo caso el interlocutor
sera el facilitador de la intervencion. Puede
repetirse uno o dos meses después para consolidar
los procesos de memoria y mantener los efectos
obtenidos.

Cuarta sesion. Se trata de una reunion
de trabajo con quien lider6 el proceso por parte
de la empresa. El facilitador informara sobre
los resultados generales del proceso y dara
recomendaciones para el sostenimiento posterior
de los efectos conseguidos. Informara sobre la
importancia de contar con procedimientos y con
un liderazgo y clima que estimulen las conductas
aprendidas. Tres y seis meses después se evaluara
nuevamente el capital psicoldgico y el desempefio
de los participantes, luego de lo cual se presentara
un informe general, escrito, para quien solicitd
este servicio.

Este mismo plan puede llevarse a cabo con
un equipo de trabajo y trascender del tratamiento
individual al grupal. En este caso los participantes
examinaran experiencias y realidades del trabajo
comunes al equipo y las soluciones propuestas
tendran como referente el equipo de trabajo y no
cada participante en particular.

4. Evaluaciéon. Esta evaluacion se debe
adecuar al nivel individual o grupal en el que
se desarrolld la intervencion. Puede tener dos
propositos distintos. Uno sera verificar la calidad
y conveniencia de todo el plan de intervencion.
Para el proposito se examinard la capacidad de
los distintos elementos para producir el cambio
esperado: objetivos, contenidos, procedimientos,
duracion, facilitador, incidencia de variables
contextuales, participaciéon y rol de distintos
agentes, circunstancias especiales. De este modo
se podré juzgar la validez de la estrategia. Esto sera
de particular utilidad si se trata de una experiencia
de intervencion que deberd realizarse en diversas
ocasiones y con grupos distintos (Nielsen, 2013;
Nielsen et al., 2014). De este modo se asegura su
validez.

Otro enfoque, complementario del
precedente, pero que puede realizarse con
independencia de €l, es la evaluacion de la eficacia
de la estrategia. Tiene como proposito examinar
la capacidad de todo el conjunto para producir los
cambios previstos en los objetivos y estimar la
permanencia de tales cambios. Esta evaluacion es
mas conveniente cuando la accion se desarrolle en
grupos conformados por personas independientes
o cuando solo se realice esporadicamente. Sera
preciso contar con instrumentos psicométricos
que evaluen cada una de las variables objeto
de tratamiento. Deseable contar con formas
paralelas de modo que se disminuya el error
asociado a la administracion repetida del mismo
instrumento. Serd preciso también definir varios
indicadores de desempefio que permitan registrar
y medir actuaciones laborales que reflejen la
presencia de los constructos examinados y que
puedan ser registrados por supervisores, clientes,
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compafieros de trabajo u otros observadores.
Estos indicadores se correlacionaran con los
resultados de los instrumentos psicométricos y se
hardn comparaciones entre los distintos tiempos
en los que se registraron las medidas. Sera de
utilidad realizar comparaciones por género, edad,
especialidad o tipo de trabajo para examinar
como estas condiciones pueden tener un papel
moderador en la obtencion de los resultados.
Es igualmente conveniente, en la medida de lo
posible, examinar la participacion de condiciones
mediadoras como algunas caracteristicas de la
cultura, el clima organizacional o las practicas de
gestion humana.

Conclusion

El plan de intervencion descrito propone
un acercamiento metodico al desarrollo del capital
psicolégico de personas y de equipos de trabajo.
Para mejorar la duracién de los aprendizajes en
el tiempo, lo que no han previsto otras estrategias
de intervencion referidas en este escrito, se
incorporan varios criterios: prolongacion en
el tiempo de la experiencia de aprendizaje,
desarrollo de habilidades de regulacion positiva
de emociones y una estrategia de aprendizaje
participativo, basado en experiencias personales
y en retro comunicacion del facilitador y de
otros participantes. Este plan de trabajo esta
pensado inicialmente para ser una experiencia
de aprendizaje, en grupo, de personas que no
conforman un equipo de trabajo. No obstante,
su estructura permite convertir el proceso en una
experiencia de equipo de trabajo. Serd preciso
ponerla en practica para poderla evaluar, pero sus
fundamentos en el saber actual tedrico y empirico
da garantia de validez de contenido. Naturalmente
que existen otras posibilidades de elaborar la
intervencion, que podran adoptarse en la medida
en que los resultados de la evaluacion sugieran
mejoras o correctivos posibles.
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