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Resumo

Este traballo analiza o efecto do capital psicoloxico dos enxefieiros en tres resultados
individuais de gran relevancia para as organizacions: a satisfaccion no posto de traballo, o
compromiso afectivo coa organizacion e o rendemento no posto. Tomando como base 0s
datos obtidos de 100 enxefieiros de telecomunicacions, o traballo suscita un sistema de
ecuacions estruturais, para cuxa analise, utilizase o programa informatico EQS 6.1. Os
resultados indican que o capital psicoléxico dos enxefieiros de telecomunicacions exerce
un efecto positivo sobre os tres resultados individuais considerados no estudo. Os
resultados obtidos presentan importantes implicacions para os directivos tanto no ambito
da seleccién como no da formacién e desenvolvemento dos recursos humanos. En
primeiro lugar, os directivos deben tratar de procurar individuos con elevado capital
psicoloxico nos procesos de seleccién. Por outra banda, dado que o capital psicoléxico non
é un trazo de personalidade, e polo tanto, pode ser desenvolvido, a organizacién deberia
implantar actividades formativas para o desenvolvemento do mesmo.

Palabras chave: Capital psicoléxico, enxefieiros, satisfaccion, compromiso afectivo,
rendemento no posto.

Abstract

This study analyzes the effect of engineers” psychological capital on three individual
outcomes especially important for organizations: job satisfaction, affective commitment
and task performance. The model is tested with EQS 6.1. on a sample of 100 engineers.
Results indicate that psychological capital has a significant positive effect on the three
individual outcomes considered. This study provides some practical implications for
organizations and employees. First, managers should try to seek individuals with high
psychological capital in selection procedures. Moreover, since psychological capital is not
a personality trait, and therefore, is open to development, it should be integrated into the
organizations” human resource development and performance management programs.
Keywords: Psychological capital, engineers, job satisfaction, emotional commitment, task
performance.

1. INTRODUCION

Dada a natureza cambiante, global e altamente competitiva da contorna no que se
atopan inmersos os profesionais da enxefieria, o feito de dispofier de habilidades técnicas
xa non é suficiente para este colectivo. Investigacions previas destacan que os enxefieiros
do século XXI necesitan dispofier dunha serie de capacidades e competencias de face & stia
incorporacion ao mundo profesional. Entre estes elementos esenciais atOpase o capital
psicoloxico, o traballo en equipo, a intelixencia emocional, a capacidade de persuasion e a
conviccién, as habilidades comunicativas e interpersoais, € a capacidade de resolucion de
conflitos (Balaji e Somaashekar, 2009; Blom e Saeki, 2012; Kumar e Hsiao, 2007; Riemer,
2003).

Este traballo céntrase no capital psicoloxico dos enxefieiros e a influencia que exerce
nas suas actitudes e comportamentos. O capital psicoloxico definese como “o estado
psicoloxico positivo de desenvolvemento dun individuo que se caracteriza por: 1) ter
confianza en si mesmo (autoeficacia) para emprender e adicar o esforzo necesario co
proposito de acadar o éxito en tarefas desafiantes; 2) facer unha atribucion positiva
(optimismo) sobre ser triunfador agora e no futuro; 3) perseverar cara ao cumprimento
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das metas e, cando sexa necesario, reorientar as traxectorias delas (esperanza) para
acadar o éxito e; 4) cando estd abafado por problemas ou adversidades, é capaz de
manterse e recuperarse ou ir mais alo (resiliencia) para acadar o éxito (Luthans, Youssef e
Avolio, 2007).

A investigacion previa sobre o capital psicoléxico indica que o seu efecto € positivo e
significativo sobre distintos resultados individuais. Luthans, Youssef e Avolio (2007)
presentan o capital psicoloxico como un factor critico para mellorar os comportamentos e
actitudes dos empregados.

A analise das actitudes e comportamentos dos empregados ten gran relevancia para
as organizacions e, no caso dos enxefieiros, é especialmente importante porque este
colectivo atépase na vangarda da economia do cofiecemento e, dada a sla natureza
estratéxica, o seu traballo contrible de modo significativo ao rendemento dos seus
empregadores (Beaumont e Hunter, 2002). Ademais, conforme ao primeiro informe
internacional sobre o estado da enxefieria (UNESCO, 2010), a escaseza de enxefieiros en
moitos paises é considerable, observandose ademais un descenso na porcentaxe de
matriculados en relacion a outras disciplinas universitarias. O valor das stUas capacidades
e a sUa escaseza no mercado de traballo favorecen a stla mobilidade (Scarbrought, 1999;
Flood et al., 2001), polo tanto, o estudo da sla satisfaccion no posto de traballo e o seu
compromiso coa organizacién son cruciais para as empresas por mor do seu efecto na
retencion dos empregados (Boswell, Boudreau e Tichy, 2005; Gutchait e Cho, 2010; Hom e
Griffeth, 1995, Lee et al, 1999, Calisir, Gumussoy e Iskin, 2011), ademais de que 0s
empregados comprometidos e satisfeitos que se identifican cos obxectivos e valores
organizativos son vistos pola organizacién como un medio para mellorar o rendemento
organizativo e fonte de vantaxe competitiva.

Ademais, distintos autores destacaron a relevancia de profundar no estudo do capital
psicoloxico no &mbito laboral. Avey et al. (2011) observan que a magnitude do efecto do
capital psicoldxico sobre os resultados individuais difire en funcién do tipo de profesion e
fan un chamamento a realizar estudos que se dirixan a colectivos profesionais especificos.
Mais recientemente, Choi e Dongseop (2014) sinalan a necesidade de ampliar a
investigacion existente na procura dunha maior comprension do papel do capital
psicoloxico no ambito laboral.

En resumo, o obxectivo principal deste traballo é analizar o efecto do capital
psicoloxico dos enxefieiros na sta satisfaccion no posto, o seu compromiso afectivo e o seu
rendemento. Para iso, o traballo se estrutura do seguinte modo. Primeiro exponse o marco
conceptual, definindo os construtos e expofiendo 0 modelo proposto. A continuacion,
indicase a metodoloxia utilizada para contrastar as hipéteses formuladas e expoiiense e
comentan os resultados empiricos acadados. Finalmente, concliese amosando as
implicacions dos resultados e propofiendo lifias de investigacion futuras nesta area.

2. MARCO CONCEPTUAL E HIPOTESE

O capital psicoloxico susténtase sobre a teoria do comportamento organizacional positivo.
O modelo do comportamento organizacional positivo (COP) provén do movemento da
psicoloxia positiva e definese como “o estudo e a aplicacion das fortalezas e capacidades
psicoloxicas positivas dos recursos humanos, que se miden, desenvolven e administran
eficazmente para a mellora do desempefio no lugar de traballo actual” (Luthans, 2002b, p.
59).

Un construto de COP debe cumprir cunha serie de criterios operativos: (1)
basearse na teoria e na investigacion, (2) dispofier de medidas validas, (3) utilizar
conceptos Unicos (o COP relacidnase con construtos positivos que son relativamente
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novos en canto & sta aplicacion no lugar de traballo), (4) estar aberto ao desenvolvemento
(este criterio di que o construto debe ser de tipo estado, € dicir, situacional, aberto a
aprendizaxe, ao cambio e ao desenvolvemento, en troques de tipo trazo ou disposicional,
(5) ser administrado para mellorar o desempefio (o COP trata o lugar de traballo e como
aplicar a capacidade psicoléxica positiva para mellorar o desempefio humano).

Dados estes criterios, distintas capacidades psicoldxicas foron consideradas para
a sua posible inclusion. Finalmente, como fundamento e punto de partida do capital
psicoloxico, propuxéronse as catro seguintes: autoeficacia, optimismo, esperanza e
resiliencia (Luthans, 2002a, Luthans e Avolio, 2003; Luthans et al., 2007; Luthans e
Youssef, 2004; Peterson e Luthans, 2003).

A autoeficacia é o construto de comportamento organizacional positivo que mais
se estudou e que mellor retine os criterios do COP. Stajkovic e Luthans (1998) definen a
autoeficacia como a “crenza dun individuo nas suas habilidades para activar a motivacion,
0S recursos cognitivos e 0os cursos de accién necesarios para executar con éxito unha
tarefa especifica nun contexto dado” (p. 66).

A autoeficacia, como construto de comportamento organizativo positivo, é de tipo
estado e, polo tanto, esta aberta a formacién e ao desenvolvemento. No que se refire ao
impacto da autoeficacia no rendemento laboral, os resultados da meta-analise de Stajkovic
e Luthans (1998) indicaron unha correlacién altamente significativa entre a autoeficacia e
o rendemento laboral. De modo similar, existen evidencias empiricas da relacion da
autoeficacia con outros resultados individuais de interese. Asi, a autoeficacia tamén ten
implicacions para o manexo da tension, os equipos autodirixidos, o desefio de postos de
traballo, o establecemento de metas e o liderado (Gibson e Randel, 2000; Gibson, 2001).

Snyder, Irving e Anderson (1991) definen a esperanza como “un estado
motivacional positivo que se basea nun sentido derivado interactivamente de a) axencia
(enerxia dirixida a metas) e b) traxectorias (planificacion para acadar as metas) con éxito”
(p. 287). A investigacion empirica amosa que a esperanza produce un impacto moi
positivo no logro académico, o éxito deportivo, a habilidade para sobrepofierse & doenzas
e outras dificultades (Curry et al., 1997; Onwuegbuzie e Snyder, 2000). Malia que, nos seus
comezos, a investigacién sobre o efecto da esperanza centrouse nos ambitos académico e
deportivo, as implicaciéns transferibles ao lugar de traballo parecen ser bastante claras.

A terceira dimension do capital psicoloxico € o optimismo. Segundo Carver e
Scheier (2002) “os individuos optimistas esperan que lles ocorran cousas boas mentres
gue os pesimistas esperan que lles ocorran cousas cativas” (p. 231).

A investigacion empirica sobre o optimismo no posto de traballo atépase nas suas
fases iniciais. Seligman (1998) realizou un traballo pionero en Metropolitan Life Insurance
e concluiu que o optimismo era chave para acadar o éxito de vendas. Luthans et al. (2005)
atopan que o optimismo ten un efecto positivo e significativo sobre o rendemento para
unha mostra de traballadores dunha fabrica chinesa. Na mesma lifia, o estudo de Youssef e
Luthans (2007) atopou evidencia empirica da relacion entre o optimismo dos empregados
e 0 seu rendemento, satisfaccion e felicidade.

Finalmente, a cuarta dimension do capital psicoléxico € a resiliencia. Segundo
Masten e Reed (2002), a resiliencia definese como “unha clase de fendmeno caracterizado
por patrons de adaptacion positiva nun contexto de adversidade ou risco importante” (p.
75). Ao ser un compofiente do COP, a resiliencia é considerada “como a capacidade para
recuperarse da adversidade, o conflito ou o fracaso, ou ata de acontecementos positivos, o
progreso e maior responsabilidade” (Luthans, 2002a, p. 695). Esta “capacidade de
recuperacién” implica flexibilidade, axuste, adaptabilidade e unha resposta continua ao
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cambio e & incerteza. Dado o ambiente organizativo actual, a resiliencia converteuse
nunha calidade esencial dos empregados.

En aparencia, esperanza, resiliencia, optimismo e autoeficacia parecen termos
similares e ata intercambiables. Malia iso, a literatura sobre psicoloxia positiva (p. ex.,
Snyder, 2000; 2002; Snyder e Lopez, 2002) e sobre COP (p. ex., Luthans e Youssef, 2007;
Luthans, et al., 2007) presenta unha diferenciacion tedrica clara entre estas capacidades e
distintas analises empiricas e atopan validez discrimante entre as mesmas (Bryant e
Cvengros, 2004, Carifio e Rhodes, 2002; Luthans et al., 2007; Youssef e Luthans, 2007).
Por conseguinte, demostrouse que os catro compofientes do capital psicoléxico son
conceptual e psicometricamente distintos.

2.1. Capital psicoléxico e actitudes individuais: satisfaccién no posto e compromiso
afectivo.

A satisfaccion no posto de traballo pddese definir como un conxunto de emociéns
positivas e agradables como resultado da valoracién do posto de traballo (Locke, 1976).

O compromiso coa organizacion fai referencia a unha actitude que amosa a
relacion entre o empregado e a organizacion. Meyer e Allen (1991) proporien tres tipos de
compromiso; o compromiso afectivo (adhesion emocional do empregado & empresa),
compromiso de continuacion (como consecuencia do investimento de tempo e esforzo que
a persoa ten pola sta permanencia na empresa e que perderia se abandona o traballo) e
compromiso normativo (ou deber moral ou gratitude que sente o traballador que debe
responder de xeito reciproco & empresa como consecuencia dos beneficios obtidos). Por
tanto, o compromiso organizativo pédese ver de tres modos diferentes. Malia iso, neste
traballo analizaremos o compromiso afectivo por ser o que probou exercer un maior
efecto nos resultados individuais (Meyer et al., 2002) asi como un efecto indirecto sobre
os outros dous tipos de compromiso (Meyer e Allen, 1991).

Como comentamos previamente, existe evidencia empirica de que o0s
compofientes do capital psicoldxico estdn relacionados positivamente con distintas
actitudes individuais positivas. Asi, por exemplo, existe evidencia empirica de que maiores
niveis dalgins dos compofientes do capital psicoloxico, como son a esperanza e 0
optimismo, desencadean emociéns positivas (Snyder et al, 1991). Ademais, 0s
empregados con esperanza experimentan menores emocions negativas, ata cando se
enfrontan a dificultades (Snyder et al, 2000). Por tanto, estas capacidades poden
contribuir a acrecentar a satisfaccion no posto e o compromiso afectivo dos empregados.

Sinha, Talwar e Rajpal (2002) estudaron a relacion entre a autoeficacia e o
compromiso organizativo para unha mostra de 167 directivos e atoparon evidencias
dunha relacién positiva. Asi mesmo, Youssef e Luthans (2007) destacan a existencia dunha
correlacién do compromiso organizativo coa esperanza, 0 optimismo e a resiliencia.

O capital psicoloxico, dada a natureza de orde superior, ao tomar os catro
compofientes de modo conxunto, deberia presentar un efecto positivo e significativo sobre
a satisfaccién no posto de traballo e o compromiso afectivo dos enxefieiros. Asi, é l6xico
considerar que a combinacion dos catro compofientes presentara unha relacion mais forte
coa satisfaccion e o compromiso que cada un dos compofientes por separado. A
consideracion da autoeficacia, a esperanza, o optimismo e a resiliencia como compofientes
dun construto de orde superior en lugar de individualmente, presentara un efecto
motivacional combinado maior.

Os empregados con maior capital psicoléxico presentaran con maior
probabilidade maiores niveis de satisfaccion e compromiso afectivo por distintas razéns.
Por unha banda, os empregados cun capital psicoldxico alto, presentan maiores niveis de
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optimismo en relacion co futuro e confianza na sta habilidade para ter éxito no seu
traballo, o que lles motiva para dirixir o seu propio destino (Seligman, 1998),
comprometer o esforzo e os recursos suficientes e perseverar perante os obstaculos
(Stajkovic e Luthans, 1998). Ademais, debido a unha elevada resiliencia, ata cando
experimentan feitos negativos no posto de traballo, os individuos con elevados niveis de
capital psicol6xico presentan maiores probabilidades de se adaptar e recuperar.

A evidencia empirica apoia as devanditas relacions. Asi, Larson e Luthans (2006)
atoparon evidencia empirica dunha relacién positiva entre o capital psicoldxico e a
satisfaccion e o compromiso coa organizacion para unha mostra de traballadores
industriais. Do mesmo xeito, Luthans et al. (2008) amosan que o capital psicoldxico dos
empregados esta positivamente relacionado coa sla satisfaccion e o seu compromiso.
Mais recientemente, Cetin (2011) atopa evidencia empirica dunha relacién positiva e
significativa do capital psicoldxico e a satisfaccion e o compromiso para unha mostra de
empregados de ministerios e outras institucions relacionadas en Turquia.

Por tanto, propofiemos as seguintes hipoteses:

H1: O capital psicoléxico dos enxefieiros presenta un efecto positivo e significativo sobre a
satisfaccion no posto dos mesmos.

H2: O capital psicoléxico dos enxefieiros presenta un efecto positivo e significativo sobre o
compromiso afectivo dos mesmos.

2.2. Capital psicoldxico e rendemento no posto.

O rendemento no posto € un construto chave na literatura sobre direccion de persoal e
comportamento organizativo (p.ex., Viswesvaran, Schmidt e Ones, 2005) que fai referencia
ao grao en que un empregado cumpre coas expectativas e esixencias do seu posto.

Cada un dos compofientes do capital psicoloxico inclUe procesos motivacionais e
cognitivos que activan o rendemento. Asi, se un empregado autoeficaz presenta un bo
rendemento porque acepta os retos e adica o esforzo necesario para acadalos (Bandura,
1997), entén un empregado con esperanza e autoeficaz (que non sO acepta os retos e se
esforza para acadalos senon que identifica novos retos e modos de acadalos, predi
obstaculos e elabora plans de continxencia para superar os obstaculos) deberia presentar
un mellor rendemento.

0O mesmo podese dicir do efecto da resiliencia e o optimismo cando se combinan
coa autoeficacia e a esperanza. Un empregado con maior optimismo, presenta unha
perspectiva mais positiva, 0 que combinado coa autoeficacia e a esperanza,
proporcionaralle a seguridade e a perseveranza para perseguir camifios alternativos
cando sexa necesario para cumprir retos optimistas, resultando nun maior rendemento.

En resumo, os empregados cun elevado capital psicoloxico tefien enerxia e
esfdrzanse para acadar un maior nivel de rendemento. Isto débese a que os individuos con
elevada autoeficacia esférzanse por acadar os obxectivos que cren persoalmente capaces
de acadar. Ademais tefien forza de vontade e crean solucions perante problemas
(esperanza), realizan atribucions internas e tefien expectativas positivas (optimismo) e
responden positivamente e perseveran perante a adversidade (resiliencia).

Os resultados empiricos amosan a existencia dunha relacion positiva entre o
capital psicoldxico e o rendemento no posto. O meta-analise de Avey et al. (2011) fala
dunha correlacién positiva e significativa entre o capital psicoloxico e o rendemento. Pola
stia banda, Luthans et al.(2008) tamén atoparon evidencia dunha relacidon positiva e
significativa entre o capital psicoloxico e o rendemento para ddas mostras diferentes,
unha formada por estudantes de administracion e outra formada por empregados dunha
empresa de alta tecnoloxia. Por conseguinte, propofiemos a seguinte hipotese:
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H3: O capital psicoléxico dos enxefieiros presenta un efecto positivo e significativo sobre o
rendemento no posto dos mesmos.

A figura 1, no Anexo, recolle o modelo proposto.

3. METODOLOXIA
3.1. Mostra e recolleita de informacion

A poboacién escollida para este estudo é a dos enxefieiros de telecomunicacions. Tres
razons fundamentan a stUa escolla. En primeiro lugar, os enxefieiros constitien un
colectivo de traballadores deficitario a nivel mundial (UNESCO, 2010). En segundo lugar,
nunha economia orientada ao cofiecemento, estudar as actitudes e comportamentos dos
enxefieiros de telecomunicacions resulta especialmente relevante polo importante papel
que estes representan na mesma. Terceiro, o rendemento dos enxefieiros contrible en
gran medida ao rendemento da organizacién, dado o caracter estratéxico deste colectivo.

Para a recolleita de informacion distribuironse o0s cuestionarios en dous
congresos internacionais no campo da enxefieria de telecomunicaciéns. Concretamente,
no 49° Congreso FITCE que tivo lugar en Santiago de Compostela do 1-4 de setembro de
2010 e no Globalcom-XVI Congreso Internacional de Telecomunicaciéns que tivo lugar o
30 de novembro de 2010 en Madrid, quedando asi a mostra conformada Unicamente por
enxefieiros da rama das telecomunicacions.

Conseguiuse un total de 100 cuestionarios validos. En canto aos datos descritivos
da mostra, 0s enxefieiros participantes na enquisa presentan unha media de idade de 43
anos e unha antigtiidade na organizacién media de 10 anos. O 83% son homes e 0 17%
mulleres. O 15,5 % presentan un contrato temporal e 0 84,5 % indefinido.

1.2 Medida das variables

Dada a suUia natureza de variables latentes, os construtos considerados: capital
psicoloxico, satisfaccion, rendemento e compromiso, medironse mediante escalas multi-
item tipo Likert. No caso do capital psicoldxico a escala é de seis puntos, onde 1 significa
“moi en desacordo” e 6 “moi de acordo”, no resto dos casos as escalas son de sete puntos
(1="moi en desacordo” e 7="moi de acordo”).

A medida de capital psicoloxico derivase do cuestionario de capital psicoldxico
elaborado por Luthans et al. (2007). Este cuestionario xorde a partir de medidas
ampliamente cofiecidas e previamente validadas para cada unha das dimensiéns que
compofien a medida de capital psicoloxico, mais concretamente: (1) a esperanza (Snyder
et al., 1996), (2) a resiliencia (Wagnild e Young, 1993), (3) o optimismo (Scheier e Carver,
1985) e (4) a autoeficacia (Parker, 1998). A medida estd composta por 24 items (6 items
por cada subescala). Ao estimar o modelo eliminaronse 4 items. No noso estudo o alpha de
Crombach da escala é de 0,878.

A satisfaccién no posto de traballo mediuse utilizando a escala adaptada por Lee e
Bruvold (2003) da medida xeral de satisfaccion proposta por Quinn e Staines (1979). No
noso estudo o alpha de Crombach da escala € de 0,924.

O compromiso afectivo mediuse utilizando a escala proposta por Allen e Meyer

(1990). Concretamente seleccionaronse os tres items de maior carga factorial. No noso
estudo o alpha de Crombach da escala é de 0,903.

O rendemento no posto mediuse utilizando os catro items de maior carga factorial
da escala proposta por Williams e Anderson (1991). No noso estudo o alpha de Crombach
da escala é de 0,967.

Finalmente, o sexo e a clase de contrato (temporal ou indefinido) introducironse
como variables de control no modelo.
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3.1. Fiabilidade e validez das escalas

Para a andlise confirmatoria utilizouse o programa informatico EQS 6.1. En primeiro lugar,
analizouse o axuste da medida de capital psicoléxico por medio da construcién dun factor
de segunda orde a partir das catro dimensions que o compofien, obtendo uns indices de
axuste adecuados (x2 (169) = 230,240 (p <.001); CFI=0,932; IFI=0,938; RMSEA=0,032).

Xa establecida a validez discriminante das dimensions do capital psicoléxico,
contrastouse o axuste do modelo no que capital psicoléxico, satisfaccion, rendemento e
compromiso se correlacionan. Esta analise permite comprobar a validez converxente e a
fiabilidade dos construtos (ANEXO), asi como avaliar a validez discriminante entre os
conceptos empregados na investigacion (ANEXO).

A fiabilidade das subescalas, analizadas mediante o coeficiente de fiabilidade
composto foi superior ao valor recomendado de 0,6 en todos os casos; asi mesmo o AVE,
en todos os casos foi tamén superior ao minimo establecido de 0,5 (Bagozzi e Yi, 1998). A
validez de concepto das subescalas na sta perspectiva converxente quedou evidente ao
comprobar que os parametros lambda estandarizados son significativos e superiores ao
valor 0,5.

O carécter discriminante das dimensions empregadas no modelo comprobouse ao
ver que os intervalos de confianza non inclien o valor unitario nin o valor das mesmas ao
cadrado supera o AVE. Todas estas probas permiten avaliar a fiabilidad e validez das
escalas empregadas (Anderson e Gerbing, 1988). No anexo resumense as propiedades
psicométricas das escalas.

4. RESULTADOS

Tras comprobar a fiabilidade e validez das escalas, pasouse a estimar o modelo causal
para contrastar as hipoteses suscitadas. Para iso levouse a cabo unha analise de ecuaciéns
estruturais no que o capital psicoloxico esta representado polas stias dimensiéns.

Na Taboa 1 recollense os parametros obtidos na estimacion do modelo, asi como
os indices de axuste do mesmo

TABOA 1: PARAMETROS ESTIMADOS

CAPITAL Satisfaccion 917**
PSICOLOXICO Rendemento .960**

Compromiso .998**

Satisfaccion 427
Diferenza por Rendemento 333
SEXO

Compromiso A71

Satisfaccion -014
CLASE DE Rendemento -.367
CONTRATO

Compromiso 406

X2 (497) = 748,169 (p <.001); CF1=0,933; IFI=0,933; RMSEA= 0,052
**p<0.01

O modelo presenta uns indices de axuste adecuados. Os resultados do modelo
estimado permiten afirmar que o capital psicoloxico exerce un efecto positivo e
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significativo sobre a satisfaccion no posto de traballo (confirmandose asi a hipdtese 1),
sobre o compromiso afectivo (confirmandose a hipdtese 2) e sobre o rendemento no
posto dos enxefieiros de telecomunicacidns, apoiando asi a hipdtese 3, mentres que nin o
sexo nin a clase de contrato presentan un efecto significativo sobre ningdn dos resultados
individuais considerados.

5. DISCUSION

O principal obxectivo deste traballo era analizar o efecto do capital psicoloxico sobre unha
serie de resultados individuais nunha mostra composta por enxefieiros de
telecomunicaciéns. Para cofiecemento das autoras tratase do primeiro traballo que toma
en consideracién o efecto que o capital psicoléxico deste colectivo profesional pode
exercer sobre o0 seu rendemento, satisfaccion no posto e compromiso afectivo.

0 efecto positivo do capital psicoloxico sobre as actitudes (satisfaccion no posto e
compromiso afectivo) débese a que as persoas cun capital psicoloxico elevado esperan
que sucedan feitos positivos no ambito laboral (optimismo), consideran que eles crean os
seus propios éxitos (autoeficacia e esperanza) e son inmunes as dificultades (resiliencia)
en maior medida que aqueles con un capital psicoloxico inferior.

No referente ao efecto sobre o rendemento, a explicacion responde aos
mecanismos derivados de cada un dos compofientes do capital psicoléxico que resultan
nun maior esforzo e propension motivacional para o éxito, xerando un maior rendemento.
Os individuos cun capital psicoloxico elevado, esforzaranse para acadar os obxectivos que
persoalmente consideran capaces de acadar (autoeficacia), tefien forza de vontade e xeran
multiples soluciéns perante os problemas (esperanza), fan atribucions internas e tefien
expectativas positivas sobre os resultados (optimismo) e responden positivamente e con
perseveranza perante as adversidades (resiliencia).

Os resultados obtidos neste estudo son, por tanto, coherentes tanto coa teoria
como cos resultados empiricos previos. Asi, a investigacion recente noutros grupos de
empregados indica que o capital psicoloxico esta relacionado co rendemento (Luthans et
al.,, 2007; Luthans et al., 2005), a satisfaccion no posto (Larson e Luthans, 2006; Luthans et
al., 2007) e o compromiso coa organizacion (Larson e Luthans, 2006; Luthans et al,,
2008).

A satisfaccion no posto e o compromiso afectivo dos enxefieiros son de gran
relevancia para as organizacions, dadas as importantes consecuencias que estas actitudes
presentan sobre a intencién de marcha, a rotacién, o absentismo, a produtividade e a
satisfaccion do consumidor (Gutchait e Cho, 2010; Saari e Judge, 2004; Meyer e Becker,
2004; Calisir et al., 2011). Do mesmo xeito, mellorar o rendemento dos enxefieiros resulta
relevante dada a sta contribucién ao rendemento da organizacion (Beaumont e Hunter,
2002).

Por tanto, os resultados obtidos tefien importantes implicacions para a practica
directiva. Dado o efecto positivo do capital psicoloxico dos enxefieiros na sua satisfaccion
no posto, 0 seu compromiso coa organizacién e o seu rendemento, os directivos deberian
procurar persoas con elevado capital psicoldxico nos procesos de seleccion.

Por outra banda, dado que o capital psicoloxico non € un trazo da personalidade e,
por tanto, pode ser desenvolvido, a organizacion deberia implantar actividades formativas
para mellorar a autoeficacia, o optimismo, a esperanza e a resiliencia dos enxefieiros que
tefien empregados.

Por exemplo, no caso da autoeficacia, a avaliacién do nivel que cada candidato
posie da mesma pode ser unha contribucidon relevante na decision de seleccion.
Establécense escalas de autoeficacia para cada unha das tarefas principais dun emprego
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especifico de modo que a mesma avaliacién de autoeficacia se pode utilizar tamén como
un indicador das necesidades de formacién e desenvolvemento. Por outra banda, a
autoeficacia tamén ten implicacions para 0 manexo da tension, o desefio dos postos de
traballo e o establecemento de metas e o liderado. Deste xeito, poderianse usar desefios de
postos de traballo que proporcionen mais responsabilidade e retos para aumentar a
percepcion de autoeficacia dos empregados.

Do mesmo xeito que sucede cos anteriores compofientes do capital psicoloxico, a
esperanza pode ser desenvolvida. Luthans, Youssef e Avolio (2007) propofien unha serie
de pasos a seguir para o seu desenvolvemento: (1) fixacion de obxectivos, (2) obxectivos
que sexan un reto (obxectivos dificiles pero posibles), (3) establecemento de etapas no
cumprimento de obxectivos, (4) implicacién dos empregados (énfase na comunicacién de
abaixo-arriba, oportunidades de participacién, delegacion, etc.), (5) sistemas de incentivos
(os empregados necesitan ver unha conexion entre o que fan e o recofiecemento que
receben), (6) recursos necesarios (a organizacion debe facilitar o acceso aos recursos
necesarios), (7) alineacion estratéxica (a organizacion debe procurar que o posto encaixe
co talento do empregado) e (8) formacion (a organizacion debe coidar os plans formativos
a implantar dado que unha formacion obrigatoria pode fomentar a pasividade mentres
que programas que fomenten a interaccion e a participacién, favorecen o
desenvolvemento da esperanza).

Finalmente, no que se refire ao optimismo, tratase dunha capacidade que é en
parte disposicional (p. ex., Scheier et al, 1989) e en parte aberta ao desenvolvemento
(Seligman, 1998). Conforme a Luthans, Youssef e Avolio (2007), o optimismo pode ser
desenvolvido, ben tratando de diminuir o pesimismo ou ben potenciando o optimismo.
Schneider (2001) presenta tres perspectivas aplicables para o desenvolvemento dun
optimismo realista no &mbito laboral: (1) indulxencia do pasado (non implica unha
evasion da responsabilidade sen6n que se trata dunha técnica encamifiada ao
recofiecemento da realidade da situacion e dos aspectos controlables e incontrolables da
mesma), (2) recofiecemento do presente (calquera situacion ten aspectos positivos sobre
os que reflexionar) e (3) vision de futuro (apreciar as oportunidades que se poden
presentar no futuro).

A partir das distintas técnicas encamifiadas ao desenvolvemento de cada un dos
compofientes do capital psicoloxico, Luthans, Youssef e Avolio (2007) puxeron en practica
0 que denominan “micro-intervencions” dirixidas ao desenvolvemento do capital
psicoloxico (cunha duracion de entre 1 e 3 horas en funciéon do tamafio do grupo) con
diferentes tipos de profesionais. Estas intervencions utilizan un pre-test e un pos-test
sobre o nivel de capital psicoloxico dos participantes. Nestas sesions, tratase de
desenvolver cada un dos compofientes do capital psicoloxico. Para o desenvolvemento da
esperanza pideselle a cada participante que se fixe unha serie de obxectivos relacionados
co traballo que lles resulten un desafio. Os participantes deben tratar de xerar soluciéns
para acadar os devanditos obxectivos e identificar posibles obstaculos. Tras completar o
exercicio individualmente, cada participante recibe a opinién dos outros integrantes do
grupo sobre vias alternativas de actuacion e obstaculos a atopar. Deste xeito, 0s
participantes desenvolven a sUa capacidade para xerar camifios para cumprir cos seus
obxectivos e para planificar a sGa actuacion en caso de dificultades. Neste punto, as
expectativas dos participantes sobre a probabilidade de acadar os obxectivos melloraron,
Por tanto, o optimismo tanto individual como grupal incrementouse.

A continuacion, os participantes fixan sub-metas que lles axudaran a conseguir 0s
seus obxectivos, coméntanas co resto do grupo e resolven cuestions sobre o modo en que
cada unha sera acadada. Deste xeito contriblese ao desenvolvemento da autoeficacia dos
participantes. Finalmente, a resiliencia aumenta coa toma de conciencia do talento e as
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habilidades persoais. Para iso, preguntaselles aos participantes polos recursos dos que se
serviran para acadar os seus obxectivos. Cando os participantes elaboran a lista cos seus
recursos persoais, os demais membros do grupo identifican recursos adicionais cos que
conta cada un e que non foran incluidos na lista. Despois, pideselles aos participantes que
traten de prever con antelacién potenciais obstaculos para o desenvolvemento de plans
gue permitan evitalos (a diferenza do exercicio da esperanza no que se trataba de
desenvolver plans para superar os obstaculos).

Luthans et al. (2006) realizaron estas “micro-intervencions” para mostras
formadas por directivos e empregados de empresas de distintos sectores e, como
resultado, o capital psicoléxico do grupo incrementouse en promedio un 2% en todos 0s
casos.

O obxectivo da formacion en capital psicoléxico inclie unha estratexia integrada
de desenvolvemento para as catro capacidades que o integran dado que a investigacion
indica que o capital psicoldxico é sinérxico (Luthans et al., 2006; Luthans et al., 2008).

As organizacions deberian pofier en préactica sesions deste tipo para incrementar
o nivel de capital psicoloxico dos seus enxefieiros, dados os efectos positivos nos
resultados individuais considerados.

6. LIMITACIONS E LINAS DE INVESTIGACION FUTURAS

Entre as limitacions deste estudo atopase a posibilidade de nesgo comun, na
medida en que todas as variables proceden da mesma fonte de informacioén. Para evitar
este problema seguironse as recomendacions de Podsakoff et al. (2003) en canto &
elaboracion do cuestionario. A redaccion, a orde e a presentacion das preguntas
establecéronse co obxectivo de facilitar a tarefa de cumprimentar os cuestionarios. As
preguntas dispuxéronse na orde indicada, separando as correspondentes as variables
independentes das dependentes. Tamén se atendeu ao formato da enquisa, de modo que a
presentacién fose agradable e clara para facilitar a sta lectura e garantir que todas as
preguntas e as suas posibles respostas fosen lidas.

Outra limitacion refirese & natureza trasversal dos datos, o que fai que non se
poida establecer unha relacion causal entre as variables consideradas.

Finalmente, os datos foron tomados dun colectivo moi concreto e especifico; por
tanto non é posible a xeneralizacidn dos resultados.

A investigacion futura deberia considerar o potencial papel de variables
mediadoras ou moderadoras, asi como enfocar a anélise de factores organizativos e
contextuais que puideren influir no nivel de capital psicol6xico dos empregados.

Por outra banda, neste caso o capital psicoloxico foi avaliado unicamente a través
da autoevaluacion dos enxefieiros, futuros traballos deberian usar avaliacions adicionais
do capital psicoloxico (como a do supervisor ou a dos compafieiros de traballo),
procurando aportar maior validez ao construto.
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ANEXO
CONCEPTOS Lambda
estandarizado
*)*
A continuacion figuran unha serie de frases que describen como se
poderia vostede atopar ou sentir neste intre. Utilice a seguinte escala
para indicar o nivel de acordo ou desacordo con cada frase.
(1=moi en desacordo, 6=moi de acordo)
1. Autoeficacia. (AVE=0,670, FC=0,924)
1. -Sintome seguro/a analizando un problema a longo prazo na procura
dunha solucion. 0,734
2.- Sintome capaz de representar a mifia seccién en reunions de
direccion. 0,847
3.- Sintome capaz de contribuir aos debates sobre a estratexia da
empresa. 0,850
4.- Sintome capaz de axudar a establecer obxectivos/metas na mifia area
de traballo. 0,925
5.- Sintome capaz de contactar con xente externa a empresa (ex.,
provedores, clientes...) para resolver problemas. 0,713
6.- Sintome capaz de presentar informacién a un grupo de compafieiros
de traballo. 0,826
2. Esperanza. (AVE=0,576; FC=0,889)
7.- Se tefio algunha dificultade no traballo, podo atopar moitas formas de
sair dela. 0,884
8.- Neste intre, persigo con enerxia os meus obxectivos no traballo. 0,791
9.-Existe unha gran cantidade de solucidns a calquera problema. 0,596
10.- Neste intre, considero que tefio éxito abondo no traballo. 0,774
11.- Podo pensar en moitas formas de acadar os obxectivos do meu
traballo actual. 0,780
12.- Ata este intre, estou acadando os obxectivos laborais que fixei. 0,697
3. Resiliencia. (AVE=0,513; FC=0,805)
14.- Normalmente resolvo as dificultades que atopo no traballo dunha
maneira ou outra. 0,870
15.- No meu traballo, podo “estar s6” se é necesario. 0,610
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16.- Normalmente tolero ben as situacions estresantes do meu traballo. 0,615
17.- Estou preparado para superar situacions dificiles no traballo porque
previamente experimentei dificultades. 0,738
4. Optimismo. (AVE=0,526; FC= 0,809)
19.- Cando as cousas son incertas para min no traballo, normalmente
espero o mellor. 0,615
20.- Se algo pode sair mal para min no traballo, seguro que saird mal. 0,536
21.- Enrelacién ao meu posto, sempre vexo o lado bo das cousas. 0,758
22.- Son optimista sobre o que ma ha de ocorrer no futuro en relacion co
traballo. 0,929
CAPITAL PSICOLOXICO. (AVE=0,748; FC= 0,922)
1.-Autoeficacia. 0,862
2.-Esperanza. 0,885
3.-Resiliencia. 0,899
4.-Optimismo. 0,812
RENDEMENTO. (AVE=0,890; FC=0,970)
1.- Cumpro adecuadamente cos deberes asignados. 0,927
2.- Cumpro con todas as responsabilidades especificadas na descricion
do meu posto. 0,959
3.- Realizo as tarefas que se esperan de min. 0,969
4.- Cumpro os requerimentos formais do meu posto. 0,918
COMPROMISO. (AVE=0,769; FC=0,909)
1.- Esta organizacion ten un gran significado persoal para min. 0,962
2.- Sintome “parte da familia” nesta organizacion. 0,834
3.- Sintome “vinculado emocionalmente” a esta organizacion. 0,829
SATISFACCION (AVE=0,803; FC= 0,924)
1.-En xeral, estou satisfeito co meu posto. 0,897
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2.-Sabendo o que sei agora, se tivera que volver a decidir se elixir o
posto que ocupo agora, sen dubida o elixiria.

0,882

3.-Recomendaria un posto similar ao meu a un bo amigo.

0,909

IF1 =0,926; RMSEA =0,055.

MODELO DE MEDIDA (iNDICES DE AXUSTE): X2 (439) = 692,918 (p <.001); CFI =0,926

Validez discriminante: AVE e correlacién ao cadrado das variables

Ps?:oﬁgiilco Satisfaccion Compromiso Rendemento
Capital Psicoloxico| AVE=0,748
Satisfaccion 0,548 AVE = 0,803
Compromiso 0,436 0,531 AVE =0,769
Rendemento 0,731 0,336 0,242 AVE =0,890
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