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Relacion entre capital psicoldgico y capital ético aplicado a los valores corporativos

de la Universidad Catélica de Colombia

Universidad Catdlica de Colombia

Resumen

Se tuvo como objetivo general en la presente investigacion, explicar la relacién entre el
constructo capital psicolégico y cada uno de sus componentes con el constructo capital
ético, aplicado a los valores corporativos de la Universidad Catdlica de Colombia
enfocados en su plan de desarrollo 2012-2019. Con ese fin se adapt6 el cuestionario
Cuestionario Utrecht Work Engagement (WES) con un Alpha de 0.902 para evaluar el
Engagement; se construy0 una escala para medir los valores corporativos cuyo
coeficiente Alpha de Cronbach, segin el modelo de Rasch fue de 0.969; y se aplicd el
Instrumento para medir el Capital Psicologico con un alfa de Cronbach de 0.824, para
medir el capital Psicologico. Los tres instrumentos de acuerdo con los indices de
confiabilidad evidencian un alto grado de precision en las medidas. Desde el punto de
vista tedrico se abordaron cuatro componentes: la psicologia positiva, la psicologia
organizacional positiva, el capital psicolégico en cuanto constructo perteneciente a la
psicologia organizacional positiva, y los valores corporativos o capital ético
organizacional, inspirados en la mision de la Universidad Catélica de Colombia. Los
datos se analizaron descriptivamente y mediante un modelo de ecuaciones estructurales,
en una muestra estratificada por variables sociodemograficas de 147 empleados
administrativos pertenecientes a cuatro familias de cargos de la Universidad Catolica.

Los resultados muestran correlaciones positivas significativas entre las variables del



estudio. Ademas, se encontro que el constructo capital psicologico tiene mayor potencial
de explicacion que sus cuatro componentes por separado. Se evidencid que el capital
psicoldgico explicaba el 75.3% de la varianza total del Capital Etico Organizacional y
13.32% del Engagement. Qued6 corroborada la hipdtesis de que a mayor capital
psicolégico correspondia un mayor capital ético- Se evidencidé también el constructo
capital ético organizacional como nueva variable para la psicologia positiva
organizacional. Se abre asi un nuevo horizonte con relacién al aporte que las
investigaciones sobre el capital ético organizacional y su relacién con el capital
psicolégico pueden brindar a la psicologia organizacional positiva.

Palabras Clave: capital psicoldgico, capital ético organizacional, engagement, valores

corporativos.



Abstract

The general objective of this research was to explain the relationship between the
construct of Psychological Capital and each of its components with the construct of
Ethical Capital, applied to the corporate values of the Catholic University of Colombia
focused on its 2012-2019 development plan. To this purpose, the questionnaire Utrecht
Work Engagement Questionnaire (WES) was adapted with an Alpha of 0.902 to
evaluate the Engagement. A scale constructed to measure the corporate values whose
Cronbach's Alpha coefficient, according to the Rasch model, was 0.969; and the
Instrument applied to measure the Psychological Capital with a Cronbach's alpha of
0.824, to measure the Psychological capital. These three, instruments according to the
reliability indices, show a high degree of precision in the measurements. From the
theoretical point of view, four components, positive psychology, positive organizational
psychology, psychological capital, was addressed like a construct belonging to positive
organizational psychology, and corporate values or organizational ethical capital,
inspired by the mission of the Catholic University of Colombia. The data was
descriptively analyzed, and through a model of structural equations, in a sample
stratified by sociodemographic variables of 147 administrative employees belonging to
four families of positions of the Catholic University. The results showed significant
positive correlations between the study variables. In addition, it found that the
psychological capital construct has greater potential to explain the behavior of
knowledge sharing than its four components separately. The discussion presents
numerous research opportunities on this topic for the future. It evidenced that
psychological capital explained 75.3% of the total variance of organizational ethical
capital and 13.3% of engagement. The hypothesis about a greater psychological capital
corresponded to greater ethical capital, was corroborated. The organizational ethical
capital construct, also evidenced as a new variable for positive organizational
psychology. This opens a new horizon in relation to the contribution that research on
organizational ethical capital and its relationship with psychological capital can provide
to positive organizational psychology.

Keywords: Psychological capital, ethical organizational capital, engagement, corporate

values.



Antecedentes tedricos y empiricos
Este trabajo se ubica en cuatro marcos teoricos: la psicologia positiva, la psicologia
organizacional positiva, el capital psicoldgico en cuanto constructo perteneciente a la
psicologia organizacional positiva, y los valores corporativos o capital ético
organizacional, conceptos que a su vez estan inspirados en la misién de la Universidad
Catolica de Colombia y destacados en el plan de desarrollo 2012-20109.
Psicologia Positiva

Los principales impulsores de este enfoque son Martin Seligman y Mihail
Czikszentmihalyi, editores del nimero especial sobre Psicologia Positiva de la Revista
American Psychologist, 2000 (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), quienes sefialan
que el objetivo de la Psicologia Positiva es abordar la psicologia mas desde las
cualidades positivas que desde las patologias.

Martin E.P. Seligman es un psic6logo y escritor norteamericano conocido por sus
experimentos sobre la indefension aprendida y su relaciéon con la depresion. Seligman
fue director del Departamento de Psicologia de la Universidad de Pensilvania, desde
2005, previamente ocup6 el cargo de presidente de la American Psychological
Association desde 1996. También fue el primer jefe de redaccidén de Prevention and
Treatment Magazine, boletin electrénico de la APA. Es autor de varios best-sellers sobre
psicologia positiva: The Optimistic Child, Learned Optimism, Authentic Happiness y
What You Can Change and What You Can't (Authentichappiness, 2010).

Segun Seligman (2002) existen dos tendencias dentro de la comunidad
psicologica. Una, es el modelo terapéutico que consiste en arreglar las cosas rotas, es
decir las cosas que psicologicamente estdn mal en la persona, y la segunda abordar lo

que esta bien, lo positivo y sus efectos en el bienestar humano. Seligman (2002) cuenta



como diez afos atras, estando de viaje, cuando se present6 a su comparfiero de vuelo, le
dijo que era un psicélogo y se sintié rechazado por él. Penso que en realidad tenia razén:
el trabajo de un psicologo es indagar lo que realmente no va bien en las personas. Sin
embargo, hoy por hoy, percibe que la gente se siente atraida cuando les dice que trabaja
en la psicologia. Lo atribuye a que el trabajo del psicélogo positivo es conocer lo que
realmente esta bien en las personas. Esta segunda dimensién de la psicologia no la tienen
muy clara sus colegas y trata de evidenciarla para que la tengan en cuenta lo mas
posible.

Seligman (2002) se declara reacio a utilizar la palabra cambio de paradigma, y se
resiste a usar las de escuela 0 movimiento, pero narra su propia experiencia académica
de transito de la psicologia de las patologias a la psicologia positiva. Al trazar el
crecimiento de este enfoque, destaca que siete afios atras no habia cursos en los Estados
Unidos de psicologia positiva y ahora hay cientos en muchas universidades importantes.
Ha logrado en los dltimos afios una importante inversion para la infraestructura
cientifica de la psicologia positiva. Para este momento empez6 a ensefiar la psicologia
positiva en el nivel introductorio.

Esos hechos méas que anecdoticos indican tres dimensiones importantes en el
desarrollo de la psicologia positiva: se trata de un enfoque, ha tenido amplia acogida en
los circulos académicos, facilita la obtencion de recursos para sus campos de
investigacion.

Vasquez (2006) reitera en la presentacion de una de las ediciones de la revista
Papeles del Psicologo, dedicada a la Psicologia Positiva, que esa edicion es una buena
prueba del interés que la Psicologia Positiva ha suscitado en medios académicos y

profesionales. Recuerda que reconocidas revistas como la American Psychologist,



Journal of Social and Clinical Psychology, Psychological Inquiry, American Behavioral
Scientist, School Psychology Quarterly, Ricerche di Psicologia, Review of General
Psychology, entre otras, también han dedicado nimeros especiales a este tema.

Sin entrar en discusiones nominalistas sobre la naturaleza de la palabra o sobre un
rotulo fundacional, este enfoque propende por poner en evidencia los aspectos positivos
y no los negativos del funcionamiento humano. Reconoce y agradece los aportes de la
Psicologia con métodos de intervencién eficaces y eficientes que han dado alivio y
solucion a muchos problemas psicoldgicos; pero pareciera no preocuparse por
(re)establecer la felicidad en que los padecen y en profundizar sobre su bienestar. Esto se
explica, en parte, porque el estudio de lo positivo, en términos generales, ha ocupado
menos tiempo que el estudio de lo negativo. Un metanalisis de las publicaciones
psicoldgicas desde 1872, recogidas en PsycINFO, constata que la proporcidn entre temas
negativos y positivos es de 2 a 1 (Rand & Snyder, 2003 ).

Esa mayor incidencia de lo negativo es uno de los aportes para el giro hacia el
enfoque positivo, para superar esa tendencia. Asi la Psicologia ha comenzado a ocuparse
del estudio del bienestar subjetivo y a comprometerse con programas académicos para
darle linea a las fortalezas humanas y a los factores que contribuyen a la felicidad de los
seres humanos.

El comienzo formal de lo que se denomina Psicologia Positiva es cominmente
referido a la conferencia inaugural de Martin Seligman para su periodo presidencial de la
American Psychological Association (Seligman, 1999). Alli se la define como el estudio
cientifico de las fortalezas y virtudes humanas, las cuales permiten adoptar una
perspectiva mas abierta respecto al potencial humano, sus motivaciones y capacidades

(Seligman. & Csikszentmihalyi 2000 como se cito en Seligman, 2002).



La psicologia positiva no reclama haber inventado las nociones de felicidad y
bienestar. Reconoce que unas centurias atras fueron temas de interés de figuras
religiosas y teoldgicas como Jesus, San Agustin y Tomas de Aquino, entre otros, quienes
plantearon profundas preguntas acerca del significado de la vida buena.

Hoy la psicologia positiva también enfatiza en una vida con significado y afirma
que esto puede ser encontrado en ambos propositos: espiritual y secular. De este modo,
la psicologia positiva pone a la psicologia de la religion en un lugar central raramente
ocupado en la historia de la disciplina (Emons & Paloutzian, 2003).

Dentro de la historia de la psicologia reconoce el humanismo con Rogers (1951) y
Maslow (1970), las visiones utdpicas en educacion como las de Neill (1975); programas
de prevencion primaria basadas en bienestar y programas de promocion, como los
pioneros desarrollados por Albee (1982) y Cowen (1994); trabajos por Bandura (1997) y
otros sobre agencia y eficacia humana; estudios de superdotados desarrollados por
Gardner (1983) y Stemberg (1985), entre otros.

Aunque ese enfoque podria asociarse con el humanismo, o ser etiquetado como un
neohumanismo, Seligman y Csikszentmihalyi (2000) se han esforzado por distanciarse
de este, basandose en dos argumentos. Primero, que la psicologia positiva reconoce lo
bueno y lo malo de las personas, como algo genuino; mientras que la mayoria de los
humanistas consideran que la persona es inherentemente buena. En segundo lugar, la
psicologia positiva esta intimamente comprometida con el método cientifico, mientras
que los humanistas, a menudo, son escépticos con la ciencia y su habilidad para estudiar
al ser humano.

Acerca del compromiso cientifico de la Psicologia Positiva, Poseck (2006) destaca

como los mayores progresos en prevencion provienen de la atencion que se ha dado a la



construccién sistematica de competencias (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Y
como se ha reconocido que existen fortalezas humanas capaces de contrapesar el
trastorno mental, contando con suficiente evidencia empirica para afirmar que
determinadas caracteristicas positivas y fortalezas humanas, como el optimismo, la
esperanza, la perseverancia o el valor, entre otras, actian como barreras contra dichos
trastornos.

Sin el reconocimiento de las caracteristicas positivas y fortalezas del ser humano
existe un modo reduccionista de concebir a la Psicologia como una "ciencia de la
victimologia" (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Histéricamente la psicologia se ha
fijado en el ser humano como un sujeto pasivo determinado por los estimulos del
ambiente. Se ha focalizado en la cura del sufrimiento de los individuos, investigando los
trastornos mentales y los efectos negativos de estimulos estresores. Los pacientes son
tratados dentro de un marco patogénico donde es crucial la reparacién del dafio. Pero la
psicologia no debe mirarse como una ciencia de la salud centrada en la enfermedad-
salud mental. En los Gltimos afios se han retomado las inquietudes de la psicologia
humanista que reclama el estudio de la "parte positiva" de la existencia humana y se ha
logrado un so6lido soporte empirico y cientifico a favor de la misma.

En vista de lo anterior la denominacion "psicologia positiva” de Seligman (2002) ha
logrado redireccionar el rumbo de esta disciplina hacia un reconocimiento mas
edificante de la especie humana.

Segun Seligman (2002) el concepto de psicologia positiva no es nuevo en la
psicologia, pues antes de la Segunda Guerra Mundial los objetivos principales de la
psicologia eran tres: curar los trastornos mentales, hacer las vidas de las personas mas

productivas y plenas e identificar y desarrollar el talento y la inteligencia de las



personas. Sin embargo, tras la guerra, diferentes eventos y circunstancias llevaron a la
psicologia a olvidar dos de esos objetivos y a centrarse exclusivamente en el trastorno
mental y el sufrimiento humano (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Vale aclarar que en su reconocimiento por lo mejor del ser humano, de su condicion
perfectible, la psicologia positiva adopta el método de la psicologia cientifica,
enriqueciendo sus alcances y contenidos sin dejarse contaminar por el
pseudoespiritualismo de las tendencias new age, lo aclara Poseck (2006).

Seligman (2000) dice que la psicologia positiva busca superar la resistente barrera
del 65% de éxito que todas las psicoterapias han sido incapaces de sobrepasar hasta hoy.
Las propuestas de la investigacion en psicologia positiva vienen a apoyar y
complementar las ya existentes. Su investigacion teorica genera nuevas posibilidades a
la intervencion. La relacién de variables como el optimismo, el humor o las emociones
positivas en los estados fisicos de salud son clave en la investigacion en psicologia
positiva. A corto plazo se derivaran resultados empiricos que den forma a una nueva
teoria de la psicologia.

Poseck (2006) recalca que la psicologia positiva no es un movimiento filoséfico ni
espiritual que pretenda promover el crecimiento espiritual y humano mediante métodos
de dudosa procedencia. Ni menos un ejercicio de autoayuda o un método magico para
alcanzar la felicidad. No pretende ser un abrigo para arropar creencias y dogmas de fe, ni
siquiera un camino a seguir por nadie. La psicologia positiva no debe ser confundida en
ningln caso con una corriente dogmatica que pretende atraer adeptos ni seguidores, y en
ningun caso debe ser entendida fuera de un riguroso contexto profesional.

A modo de conclusion puede afirmarse que la psicologia positiva es una rama de la

psicologia que se ocupa, mediante la investigacion cientifica, de la comprension de los



procesos que subyacen en las cualidades y emociones positivas del ser humano, largo
tiempo ignoradas por la psicologia.

Su objeto es aportar nuevos conocimientos acerca de la psique humana no enfocados
exclusivamente a resolver problemas de salud mental, sino, ante todo, para alcanzar
mejor calidad de vida y bienestar, observando la mas rigurosa metodologia cientifica
como corresponde a toda ciencia de la salud.

A proposito de la metodologia cientifica de la psicologia positiva se dio un debate en
Materia, una pagina web de ciencia, medio ambiente, salud y tecnologia, que esta online
desde julio de 2012 (Materia, 2014), debido a un articulo basado en los estudios de Nick
Brown (2014), quien pretendia refutar el valor cientifico de la psicologia positiva
criticando un guarismo de la profesora Barbara Fredrikson y las relaciones que hace
entre la felicidad y la salud.

Ese articulo fue respondido en la misma red por la profesora Marisa Salanova
Soria (2014) presidente de la Asociacion Espafiola de Psicologia Positiva, quien se
ocupo de recordar lo que realmente es dicho enfoque y su verdadero alcance cientifico.
Esta misma autora ante la critica a la Psicologia Positiva en la que se afirmaba como “un
aficionado ha desmontado la ciencia de la felicidad” en funcion de un articulo de la
profesora Barbara Fredrickson, los miembros de la Junta Directiva y la presidente de la
Sociedad Espafiola de Psicologia Positiva (SEPP), respondieron que la “ciencia de la
felicidad” mejor llamada Psicologia Positiva no se desmonta porque se critiquen uno o
dos articulos. La Psicologia Positiva posee abundantes lineas de investigacion y articulos
publicados en las mejores revistas cientificas firmados por psicologos académicos tan
rigurosos y respetados, como Ed Diener, Alice Isen o Mihaly Csikszentmihalyi. El

fundador Martin Seligman, es uno de los 15 psicélogos mas citados en libros de texto de



psicologia, fue presidente de la American Psychology Association y desarroll una de
las principales teorias sobre la depresion, ademas de importantes paradigmas
experimentales. Los pilares de la psicologia positiva no se “tambalean”, ni mucho
menos.

Los dos articulos de la profesora Fredrickson (Salanova, 2014) fueron
cuestionados por la aplicacion incorrecta de determinadas técnicas de estadistica
avanzada. No por un fraude o un engafio, sino por un error no intencionado de célculo o
de estrategia matematicas. Y los errores, en la ciencia, suceden como en cualquier otro
ambito de actuacion humana. De hecho, si un error en un articulo “desmontara” un
campo cientifico entero, no quedaria ningiin campo cientifico en pie.

La propuesta de Fredrickson sobre el papel de las emociones positivas en la
adaptacion y el desarrollo 6ptimo del ser humano es corroborada en numerosos articulos
cientificos. Si dos de esos articulos presentan problemas, el hecho no afecta la solidez
del planteamiento de fondo acerca de la importancia de las emociones positivas en el
funcionamiento humano (Salanova, 2014).

Psicologia Organizacional Positiva

Segun Salanova, Martinez & Llorens (2005) y Palaci Decals (2004), desde la
Psicologia Positiva se pueden comprender las bases cientificas de la Psicologia
Organizacional Positiva, su objeto de estudio y sus perspectivas, clasificar las
principales caracteristicas de las personas ‘positivas' como miembros de la organizacién
y comprender qué son las organizaciones positivas, entendidas como organizaciones
saludables y que aprenden. En este aparte se cita en extenso a estas autoras por la

importancia del contenido de sus aportes especificos para esta nomenclatura.



La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones también se ha centrado en
aspectos patologicos de la organizacion como el conflicto, el ausentismo, el estrés
laboral; sin desconocer estos problemas, la propuesta desde la Psicologia organizacional
positiva es centrarse en los recursos laborales y su potencial motivador.

Salanova & Schaufeli (2009) sefialan como en este mundo cambiante las
organizaciones requieren de empleados motivados y psicolégicamente 'sanos’,
proactivos, con iniciativa personal, colaboradores, responsables con el desarrollo de
carrera, y comprometidos con la excelencia. Para lograrlo debe superarse el estilo
tradicional: empleados satisfechos, cero estreses laborales, y con bajos indices de
absentismo. La Psicologia Organizacional Positiva (POP) puede responder a ese
cometido.

No se trata de sustituir la Psicologia convencional con la Positiva, sino mas bien
de enriquecerla con un nuevo enfoque, un nuevo paradigma viable y necesario hoy dia
(Snyder & Lopez, 2002). La propuesta de la Psicologia Organizacional Positiva se
orienta a conocer lo que caracteriza la vida positiva y como cultivarla en el trabajo, en el
orden social y de las organizaciones.

En el &mbito de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, Salanova &
Schaufeli (2009) consideran gque contribuye a dar una respuesta a los cambios de estos
tiempos que se dan aceleradamente tanto en la sociedad como en las organizaciones. En
el ambito organizacional esos cambios afectan el puesto de trabajo y repercuten en los
frentes de seguridad, salud y bienestar de las personas. Una respuesta inadecuada a los
mismos genera organizaciones 'enfermas' con trabajadores con problemas de salud

psicoldgica, que son carentes de efectividad y adaptacion.



La Psicologia Organizacional Positiva descubre nuevos horizontes en las
organizaciones: gestion de emociones positivas (la felicidad, el disfrute intrinseco, el
placer), formas efectivas de afrontamiento, resiliencia, autenticidad en las relaciones
sociales en el trabajo, flow (experiencias extremadamente disfrutadas), esperanza,
autoeficacia y autodeterminacién, conducta civica en las organizaciones, y engagement
(Salanova & Schaufeli, 2009).

Lo anterior demanda una clasificacion de las principales fortalezas y virtudes
civicas de las personas (Snyder & Lopez, 2002). Medir las fortalezas humanas implica
comprenderlas y potenciarlas. El ejercicio de clasificacién tiene importancia cientifica
para la comprension (investigacion) y la aplicacion (ejercicio profesional). Snyder y
Lopez (2002) aseveran que el Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders
DSM; American Psychiatric Association (2000) es un sistema de clasificacion de los
trastornos mentales y no tiene en cuenta las fortalezas y las virtudes, es decir, los
horizontes sanos de la mente.

Con anterioridad Gillham & Seligman (1999) para responder a la pregunta: ¢qué
es la 'buena’ vida? organizaron grupos de expertos que han elaborado taxonomias de la
Psicologia Positiva. Se destacan 17 caracteristicas de la vida positiva: amor e intimidad,
auto-regulacion de la conducta, ayuda a otros/altruismo, bienestar subjetivo,
conocimiento y comprension de areas de la vida ‘fuera’ de uno mismo, coraje,
creatividad / originalidad, espiritualidad, gusto estético, individualidad, integridad /
ética, juego, liderazgo, mentalidad de futuro, sabiduria, ser un buen ciudadano, y trabajo
satisfactorio.

Luthans (2002a, 2002b) recomienda la investigacion en el campo que €l mismo

denominG Positive Organizational Behavior (POB) (2003) referente al estudio y



aplicacion de recursos y competencias humanas, que pueden ser medidas, desarrolladas
y gestionadas con el objetivo de mejorar el desempefio en las organizaciones.

Salanova (2014) va maés alla y define la Psicologia Organizacional Positiva como
el estudio cientifico del funcionamiento éptimo de las personas y de los grupos en las
organizaciones, asi como su gestion efectiva. El objetivo de la POP es pues describir,
explicar y predecir el funcionamiento 6ptimo en estos contextos, asi como optimizar y
potenciar la calidad de vida laboral y organizacional. El punto de mira de la POP esté en
descubrir las caracteristicas de la «buena vida organizacional» o mejor dicho la vida
organizacional positiva (Salanova & Schaufeli, 2009).

Con el fin de lograrlo la POP debe prestar atencién a los niveles individual,
interindividual, grupal, organizacional y social, para detectar sus condiciones positivas.
La POP debe aplicarse a la motivacion intrinseca y la 'vinculacion' organizacional o
engagement, el papel de las creencias positivas en las competencias, la buena relacién
entre el binomio trabajo-familia, el fundamento del desarrollo de la satisfaccion y la
felicidad en el trabajo, como las organizaciones contribuyen al crecimiento y el bienestar
psicolégico de las personas y sus grupos de trabajo, entre otros objetivos. La vida
organizacional positiva demanda respuesta a dos preguntas clave: ;Qué caracteriza a los
empleados 'positivos? y (Cémo son las organizaciones 'positivas'? (Salanova &
Schaufeli, 2009).

Un aporte a esas respuestas es hacer un perfil de personas y grupos de trabajo,
‘positivos’, que se refiera a las personas con un funcionamiento individual y colectivo
optimo en las organizaciones. La misma definicion de trabajos y organizaciones
positivas se vincula a lo que caracteriza los buenos trabajos y las mejores organizaciones

para hacerlos (Salanova & Schaufeli, 2009).



Las personas positivas se conocen mediante las fortalezas, virtudes y aspectos
positivos que generan su desempefio Optimo. Ser positivo no significa ser una «super
persona». Es procurar experimentar satisfaccion, bienestar y gozo en el ejercicio de las
labores, sentir placer con lo cotidiano.

Cabe preguntarse cuales son las caracteristicas, capacidades o fortalezas de las
personas positivas y si son adquiribles o si es posible llegar a serlo. Mas que pensar en
rasgos de personalidad, estados menos estables y transitorios, predisposiciones, estilos
de conducta, habilidades o aprendizajes, conviene examinar los conceptos que la
investigacion considera positivos en la persona y que repercuten en el mundo del trabajo
y las organizaciones.

Para ese efecto se describirdn més adelante las capacidades inherentes al capital
psicolégico que son estables y permanentes sin dejar de ser susceptibles de adquirirse y
aprenderse como la investigacién lo ha demostrado.

Los recursos laborales juegan un papel central en la piscologia organizacional
positiva. Comprenden elementos fisicos, psicoldgicos, sociales y organizacionales de los
mismos. Esos recursos son funcionales porque permiten alcanzar cometidos laborales,
darle una mayor eficacia al puesto, garantizar la salud fisica y mental, facilitan el
crecimiento del talento humano a nivel personal, de aprendizaje y desarrollo, segun el
modelo demandas-recursos.(Demerouti, Bakker, Nachereiner & Schaufeli, 2001). Los
puestos de trabajo son saludables cuando disponen de los recursos laborales adecuados y
son la raiz de las organizaciones positivas.

Los recursos laborales cuentan con una gran fuerza motivadora (Bakker,
Demerouti, & Schaufeli, 2003). La Teoria de la Conservacion de Recursos (COR) de

(Hobfoll & Shirom, 2000) asi lo evidencia, pues deja claro como generan creacion,



mantenimiento y acumulacion. Las personas retienen, protegen y construyen recursos y
tienen temor de perderlos.

Se han definido los recursos laborales como objetos, caracteristicas personales,
condiciones o energias valoradas por los individuos o que sirven para conseguir dichos
objetos, caracteristicas personales o energias que el trabajador valora. La presencia de
recursos origina espirales positivas o espirales de ganancias de recursos (Hobfoll &
Shirom, 2000) como lo corroboran otros estudios (Llorens, Bakker, Schaufeli, &
Salanova, 2006; Salanova, Breso, & Schaufeli, 2004 como se citdo en Salanova &
Schaufeli, 2009). La ganancia de recursos facilita la creacion de otros, la conservacién
de los que se estiman, la mayor motivacion para crearlos, y bienestar de los trabajadores
(Hobfoll & Shirom, 2000). Las personas que obtienen recursos tienden a incrementarlos
y generan espirales positivas.

En la generacion de organizaciones positivas sobresalen los siguientes recursos:
autonomia en el puesto, oportunidad para el uso de habilidades, demandas laborales
realistas, claridad de las tareas y del rol laboral, las oportunidades que ofrece el trabajo
para el contacto social, la variedad de las tareas, la existencia de informacion y feed-
back sobre el trabajo, un salario percibido como 'justo’, la seguridad fisica en el trabajo,
que el trabajo sea valorado socialmente, y el apoyo del supervisor (Salanova &
Schaufeli, 2009).

De acuerdo con el modelo de bienestar psicoldgico de Warr (1996) esos recursos
son las vitaminas. EI modelo hace una analogia entre la relacion que existe entre las
vitaminas y la salud fisica y los recursos y la salud mental.

Autonomia en el puesto, oportunidad para el uso de habilidades, variedad de

tareas, demandas laborales realistas, claridad y oportunidad de contacto interpersonal



son analogas al efecto de las vitaminas A y D. Su exceso o su defecto afectan por igual
la salud.

Un salario justo, seguridad laboral y posicion social valorada son analogas a las
vitaminas C y E en la salud, pues la conservan sin que un eventual exceso la ponga en
riesgo.

Una organizacién saludable contara en consecuencia con las siguientes condiciones:

Autonomia o control en el puesto

La autonomia o control en el puesto de trabajo es un recurso clave referido en la
mayoria de los modelos de estrés (Hackman & Oldham, 1980; Karasek, 1979 y Warr,
1996 citados por Salanova & Schaufeli, 2009).). De ese recurso se derivan: autonomia,
discrecion, influencia, poder, participacion en la toma de decisiones y margen de
decision (Peir6 & Schaufeli, 2002; Warr, 1996). Investigaciones mas recientes
distinguen: control de tiempos y control de métodos. El primero se relaciona con la
decision de cudndo realizar determinada tarea. La segunda trata de la capacidad de
decidir el método para la tarea, como hacerlo (Jackson, Wall, Martin & Davis, 1993
citados por Salanova & Schaufeli, 2009).) Altas demandas laborales y altos niveles de
control en el puesto generan puestos activos que facilitan el aprendizaje y la motivacién
(Karasek, 1979 citado por Salanova & Schaufeli, 2009).

Oportunidad para el uso de habilidades.

La oportunidad del puesto para la utilizacion y el desarrollo de las propias
habilidades, la utilizacion de habilidades valoradas y habilidades requeridas. Las
habilidades son la capacidad cognitiva indispensable para el desempefio laboral y altos
niveles de autoestima, junto con mejores indicadores de bienestar psicosocial (Peir0 &

Schaufeli, 2002).



Variedad.

Se refiere a la novedad y al cambio en un determinado entorno o ambiente. Se
distinguen dos tipos: intrinseca y extrinseca. La variedad intrinseca cuando requiere
diferentes actividades para ejecutar el trabajo demandando diferentes habilidades
(Hackman & Oldham, 1980 y Warr, 1996). La variedad extrinseca se refiere a aspectos
del entorno como la masica ambiental, cambios en la iluminacion, oportunidad de mirar
al exterior (Peiré & Schaufeli, 2002).

Demandas laborales realistas.

Son recursos positivos y necesarios que dan origen a puestos activos y
motivadores del desarrollo humano (Karasek, 1979 citado por Salanova & Schaufeli,
2009). Las demandas de trabajo en las tareas, atencionales, cuantitativas y cualitativas,
responsabilidad de rol, son positivas si se cuenta con los recursos para realizarlas (Warr,
1996). En contraposicion su ausencia puede generar estrés y ser perjudicial para la
organizacion (Peir6 & Schaufeli, 2002).

Claridad de tareas y rol laboral.

Claridad de rol de desempefio y tareas, de informacidn y expectativas (Peirdé &
Schaufeli, 2002). Implica informacion sobre las consecuencias de la conducta y
retroalimentacion de la tarea, cero ambiguedades sobre el futuro del trabajo, nada de
inseguridad en el trabajo, informacion sobre la conducta requerida y clara definicion de
rol.

Oportunidades para el contacto social.

El apoyo social es probablemente uno de los recursos mas estudiados en la
investigacion (Kahn & Byosiere, 1992 ). Se define como una relacion interpersonal

positiva con personas que se consideran importantes o significativas en el trabajo, como



por ejemplo el supervisor o los propios compafieros. Se manifiesta como apoyo
emocional, por ejemplo, empatia, estima, confianza, o instrumental como cuando surge
un problema (Jones & Fletcher, 1996 como se cité en Salanova & Schaufeli, 2009).

Retroalimentacion sobre el trabajo realizado.

Es un recurso organizacional clave Hackman & Oldham (1980) y Demerouti, et al
(2001) que genera consecuencias positivas como incremento en las creencias de eficacia,
bienestar psicoldgico, satisfaccion y mejoras en la productividad (Schaufeli & Enzmann,
1998 como se cito en Salanova & Schaufeli, 2009). La retroalimentacidén proporciona
informacién clara y directa sobre la eficacia en el desempefio (Hackman & Oldham,
1980) de trabajo.

Saludables y abiertas al aprendizaje.

Las organizaciones pueden convertirse en inteligentes, innovadoras, Vvivas,
imaginativas y adaptativas a los cambios futuros. En este sentido, las organizaciones
sanas dependen de cuatro dimensiones: factores ambientales, salud fisica, salud mental y
salud social (Cooper & Cartwright, 1994; Stephen, 1994). Bennet, Cook & Pelletier
(2002 como se citd en Salanova & Schaufeli, 2009) han descrito las han descrito
teniendo en cuenta las diversas dimensiones del bienestar psicoldgico de sus empleados
(bienestar fisico, social, emocional, etc.); los diversos niveles de salud individual, grupal
y de la organizacion; hacen seguimiento continuo de la salud (Health monitoring);
realizan programas y politicas que mejoren el bienestar de sus empleados; velan por la
congruencia entre la organizacion y su ambiente externo, y entre los componentes
internos de la organizacion (por ejemplo, comunicacion interna); y tienen conciencia de

las implicaciones de gozar de niveles 6ptimos de salud (por ejemplo, servicio al cliente).



Las organizaciones sanas satisfacen necesidades de los empleados en sus
dimensiones mas humanas como el afecto, el reconocimiento, la estima, la pertenencia.
Se pueden definir como aquellas que ven con claridad su fin primordial y logran
entender y encausar las emociones que la desvian incrementando como veremos en
adelante su capital psicologico positivo y sus valores corporativos que le van a permitir
ordenarse a ese fin (Salanova, Martinez, et al, 2005).

Teniendo en cuenta otro factor las organizaciones que aprenden (Learning
organizations), van adquiriendo sus propias competencias, aprendiendo de sus propias
experiencias (Mintzberg, Ahlstrand & Lampel, 1998 como se citan en Salanova &
Schaufeli, 2009).). Van creando su propio estilo de aprendizaje dificil de copiar por la
competencia y garante de su supervivencia en el mercado.

Las organizaciones sanas y que aprenden crean las condiciones para que quienes
estan vinculados a ellas den lo mejor de si (Geus, 1997 como se cité en Salanova &
Schaufeli, 2009) saben gestionar a largo plazo el conocimiento y el desarrollo humano,
estan preparadas para los cambios y la creatividad frente a los mismos (Argyris, 1993 &
Senge, 1990 como se cita en Salanova & Schaufeli, 2009). Asi lo corrobora Esperra
(1999 como se citd en Salanova, Martinez, et al., 2005):

Las empresas inteligentes estan pensadas y organizadas de forma que no dejan

escapar los conocimientos ni las experiencias, todo se aprovecha. Las empresas

inteligentes son las que saben reir, sofiar, expresar conocimientos, apasionarse,
comprometerse en el trabajo cotidiano y gestionar bien su capital intelectual. Y no

olvidar que cada persona es un potencial de conocimiento y aprendizaje. (p.368).

Desde el punto de vista empirico, el Great Place to Work Institute (2018) es un

instituto europeo que ofrece servicios y herramientas para las organizaciones, con una



experiencia de mas de 27 afos definen las caracteristicas de las mejores empresas.
Consideran que un buen lugar para trabajar es aquel en el que los empleados «confian en
la gente con la que trabajan, confian en lo que hacen y disfrutan de las personas que
trabajan con ellos». Las caracteristicas serian buenas relaciones entre empleados y
direccién, entre empleados y sus puestos/compafiia, y entre empleados y otros
comparieros.

El Instituto presenta cada afio una lista de las mejores empresas para trabajar en 24
paises del mundo. Alli figuran empresas en las que mejor se trabaja, reconocidas por
generar un ambiente de trabajo saludable y de alta-calidad. Entre las empresas que
ofrecen los mejores entornos de trabajo en Colombia se destacan entre otras: ACH
Colombia S.A., Equion Energia Limited, Mercado Libre, Horus Seguridad, Uber
Colombia SAS, SAP Colombia, Fondo Nacional de Garantias, entre otras (Great Place
to Work Institute, 2018).

Precisamente sobre el trabajo saludable y de alta calidad en Colombia Alejandro
Sanin Posada y Marisa Salanova Soria (2014) publicaron el estudio Satisfaccion laboral:
el camino entre el crecimiento psicoldgico y el desempefio laboral en empresas
colombianas industriales. y de servicios.

Alli se analiza como la satisfaccion laboral media las relaciones entre el
crecimiento psicoldgico (apertura al cambio, manejo del fracaso y flexibilidad) y el
desempefio laboral (extrarrol, intrarrol y cumplimiento de normas), evaluado este ultimo
por los jefes. Participaron 731 empleados y sus correspondientes jefes de cinco empresas
colombianas de los sectores: industrial y de servicios. Los resultados obtenidos mediante
Ecuaciones Estructurales segin Sanin y Salanova (2014) muestran que la satisfaccion

laboral media parcialmente la relacion entre apertura al cambio y desempefio extra-rol.



Se encontrd ademas que la flexibilidad y la apertura al cambio se asocian positiva y
directamente con la satisfaccion laboral general y que esta, a su vez, predice el
desempefio extra-rol y el cumplimiento de normas, evaluados por el jefe.

Capital Psicologico Positivo

De la Psicologia Organizacional Positiva se deriva el constructo Capital
Psicologico, referente al desarrollo psicoldgico positivo del ser humano por la via de la
autoeficacia, del optimismo, de la esperanza, y de la resiliencia (Youssef & Luthans,
2007).

Desde la perspectiva de Luthans, Youssef, & Avolio (2007b), es un estado de
desarrollo psicolégico positivo que consiste en un constructo de segundo orden
compuesto por auto-eficacia, esperanza, optimismo Yy resiliencia. Para los efectos de este
trabajo se postula y evalla el engagement como nuevo elemento del constructo.

El término capital psicoldgico es una reciente ampliacion de la nocion econémica
de capital, que se refiere tanto a los bienes duraderos que sirven como factores de
produccién, como, por ejemplo, la tierra o la mano de obra, como a los bienes no
tangibles, como la gestion o la organizacion del trabajo (Luthans & Youssef, 2004).
Como sefialan Luthans y Youssef (2004), la idea de un capital no tangible llevo a
variaciones del término como el capital humano y capital social. Estos autores engloban
dentro del capital humano los conocimientos, habilidades y competencias derivadas de
la educacion y de la experiencia, e incluyen dentro del capital social las relaciones
interpersonales, inter-grupales e inter-organizacionales (Azanza, 2014).

El capital psicoldgico es un constructo originado en la investigacion empirica dentro
del POP, identificado como un factor nuclear (core factor) de segundo orden (Avey,

Patera & West, 2006). Sus elementos teoricos provienen de la psicologia clinica y fueron



transpuestos a la POP por (Luthans, Youssef & Avolio, 2007), entre otros; Luthans,
Avolio, Walumbwa & Li, 2005 y Luthans & Avolio, 2003 como se citan en Delgado-
Abella, (2011).

Los cuatro componentes del constructo, y el constructo mismo, son capacidades
psicoldgicas tipo estado, susceptibles de desarrollo y entrenamiento, diferentes a las
situacionales de corta duracion como emociones y estados de animo (Avey, et al., 2006).

Existen investigaciones que han estudiado diferentes poblaciones sobre las
relaciones entre capital psicoldgico con variables de resultado organizacional, tales
como impacto financiero y retorno de la inversion (Luthans, Avolio, Avey, Norman &
Combs, 2006). Este estudio consistio en cuatro muestras heterogéneas. Estas muestras
incluyeron dos muestras separadas de estudiantes de administracion (N = 167, N = 404),
asi como de los empleados de tiempo completo de organizaciones de fabricacién de alta
tecnologia de fabricacion (N = 115) y servicios (N = 144). Los participantes
completaron un formulario o una copia en linea de una encuesta de evaluacion disefiada
para determinar las relaciones entre capital psicologico (PsyCap) y otras variables de
estudio. Procedimientos y controles estadisticos se llevaron a cabo para ayudar a apoyar
y validar los resultados. Los procedimientos utilizados en este estudio fueron destinados
a apoyar la fiabilidad y la validez de la propuesta PsyCap de medir y evaluar la relacién
entre PsyCap y el rendimiento y la satisfaccion laboral.

Los resultados indicaron que PsyCap puede ser medido de forma fiable y valida,
facilita el desarrollo del uso relativamente corto de dos horas de micro-intervenciones; y
que tuvieron un impacto positivo sobre el rendimiento y la satisfaccion. El andlisis de la
utilidad de estos resultados indica un retorno sustancial sobre el desarrollo (ROD) que se

puede obtener de la inversion y al desarrollo de PsyCap.



El uso de formulas de utilidad del analisis que contienen los resultados de los
gerentes de ingenieria y los costos de su intervencion PsyCap en la formacion, el retorno
de la inversion en este ejemplo, se calculd en 270 por ciento (Luthans, Avolio, Avey,
Norman, et al, 2006).

Otro estudio que apoya la relacion entre el capital psicologico positivo y otras
variables psicosociales es el de Rego, et al. (2012) (como se cita en Azanza, 2014), que
utilizé una muestra de 201 empleados de 33 organizaciones de Portugal para investigar
la relacion entre el capital psicolégico positivo de los empleados y su creatividad, asi
como el liderazgo auténtico de sus supervisores, hallando que el liderazgo auténtico
predecia la creatividad de los empleados directamente y a través de la mediacién del
capital psicoldgico positivo de los mismos (Azanza, 2014).

Siguiendo adelante con el constructo capital psicologico, cada uno de sus cuatro
componentes cuentan con la teoria y la investigacion necesarias para contribuir al
desarrollo de una base tedrica de un capital psicoldgico integrado. Por ejemplo, Snyder,
Irving & Anderson (1991) definen la esperanza como "motivacion positiva que se basa
en una forma interactiva cuyos derivados son: una sensacion de éxito, una agencia
dirigida a metas de energia y vias (planificacion para alcanzar los objetivos)” (p. 287).
De esta manera, como constructo psicoldgico, la esperanza consta de tres fundamentos
conceptuales principales: agencia, caminos y metas (Youssef & Luthans, 2007). Este

El componente de la agencia de la esperanza puede ser considerado como tener la
voluntad para llevar a cabo la intencion o el efecto deseado (Snyder & Lopez, 2002;

Snyder, Sympson, Ybasco, Borders & Babyak. 1996).



Por lo tanto, la esperanza consiste en la agencia o la motivacion de la energia
para lograr un objetivo, que, como la eficacia, es un estado. Ademas, la esperanza
también involucra las vias que incluyen no sélo la identificacién de objetivos y sub-
objetivos, pero también formas alternativas para alcanzar esas metas. Aquellos altos en
la esperanza de utilizar la planificacion de contingencia, ya que pronostica los obstaculos
en la consecucion de los objetivos o subjetivos y proactivamente identifica multiples
vias para alcanzar el objetivo especifico (Snyder, 2000 como se cita en Youssef &
Luthans, 2007). En otras palabras, la esperanza constituye la voluntad de triunfar y la
capacidad de identificar, aclarar y proseguir el camino hacia el éxito.

La determinacion de la validez de constructo de la esperanza es fundamental para
su aplicacion en combinacion con otras dimensiones del capital psicologico positivo,
conceptualmente convergentes, como también diferentes Snyder & Ldpez (2002) para
un andlisis detallado y ha sido empiricamente demostrada su validez discriminante en
relacién con la construccion de similares positivos (Bryant & Veroff, 2006; Carifio &
Rhodes, 2002; Magaletta & Oliver, 1999 como se cita en Youssef & Luthans, 2007)

Aunque la esperanza cuenta con reconocimiento aparentemente considerable y un
atractivo intuitivo, se ha investigado su relacién con actividades académicas, deportivas,
y los resultados de salud Snyder & Lopez (2002); pero hasta la fecha muy pocos
estudios han explorado su impacto en el lugar de trabajo. Por ejemplo, Adams et al.
(2002) como se citan en Youssef & Luthans (2007), en una encuesta revelaron que las
organizaciones con quienes informaron niveles mas altos de esperanza tendian a ser mas
exitosos que aquellos con niveles mas bajos.

Peterson & Luthans (2003) encontraron a nivel de gerentes de las tiendas de

comida rapida la relacion entre la esperanza y el desempefio financiero de su unidad,



retencion de empleados y satisfaccion en el trabajo. Luthans, et. al. (2005) encontro que
el nivel de esperanza de los trabajadores de las fabricas chinas esta relacionado con el
control de su actuacion y los méritos en aumento de sueldos.

Ademas de estas conclusiones iniciales sobre las relaciones con el rendimiento,
también hay algunas pruebas de que la esperanza puede estar relacionada con actitudes
de trabajo deseable. Larson & Luthans (2006) como se citan en Youssef & Luthans
(2007) han encontrado que los niveles de esperanza de los trabajadores de produccion en
una fabrica pequefia del medio oeste fueron relacionados con su satisfaccion en el
trabajo y su compromiso organizacional. En una amplia representacion de la muestra de
empleados de la seccidn, la esperanza se relacioné de manera convincente con la
organizacion compromiso, el trabajo y la felicidad (Youssef & Luthans, 2007).

En la psicologia positiva, la resiliencia se caracteriza por el afrontamiento y
adaptacion frente a la adversidad o riesgo significativo (Masten, 2001; Masten & Reed,
2002 como se cita en Youssef & Luthans, 2007). Aplicado a los lugares de trabajo, la
capacidad de recuperacion se define como la capacidad psicoldgica para recuperarse de
la adversidad, la inseguridad, los conflictos, el fracaso, o incluso un cambio positivo, el
progreso y el aumento de estudios de responsabilidad (Luthans, 2002a).

La teoria indica que los individuos resilientes pueden "recuperarse” de las
experiencias estresantes de forma rapida y eficaz. Pocos estudios, sin embargo, han
proporcionado evidencia empirica de esta teoria. La ampliacion y construccion de la
teoria de las emociones positivas (Fredrickson, 1998, 2001) se utiliza como un marco
para la comprension de la capacidad de recuperacion psicoldgica. Tugade & Fredrickson

(2004) utilizaron un enfoque multimétodo en 3 estudios que predicen la resistencia de la



gente gque usa las emociones positivas para recuperarse de los encuentros estresantes y
encontrar un sentido positivo.

De acuerdo con Tugade & Fredrickson (2004), el analisis de medicion revel6 que
la experiencia de emociones positivas ha contribuido, en parte, a las habilidades de los
participantes para lograr la regulacion emocional eficaz, demostrada por la aceleracion
cardiovascular y la recuperacion de la excitacion emocional negativa (Estudios 1y 2) y
mediante la busqueda de significado positivo en circunstancias negativas (Estudio 3).
Hay personas que parecen "rebotar”" de eventos negativos con bastante eficacia, mientras
que otros estan atrapados en una rutina y al parecer no pueden salir de sus rachas
negativas.

Ser capaz de seguir adelante a pesar de los factores de estrés negativo no
demuestra suerte por parte de las personas de éxito, pero se observa un concepto que se
conoce como resiliencia. La resiliencia a ciertos eventos se ha comparado a la
elasticidad en los metales (Lazarus, 1993). Por ejemplo, el hierro fundido es duro, fragil
y se rompe facilmente (no resiliente), mientras que el hierro forjado es suave, maleable,
y se dobla sin romperse (resiliente). Esta metafora puede ser trasladada a la resiliencia
psicoldgica, lo que supone una resiliencia similar a la tension psicoldgica asociada con
experiencias negativos. Esas investigaciones examinan la capacidad de recuperacién
psicologica, centrandose en cualidades subjetivas, cognitivas y fisioldgicas.

Psicologos clinicos sefialan también que la resiliencia puede aumentar y crecer aun
cuando la persona vuelve a niveles por encima del homeostasis después de un evento
adverso (Richardson, 2002 ). En pocas palabras, los individuos pueden en realidad ser
mas resilientes ante una situacion adversa cada vez que efectivamente consiguen

recuperarse de un revés anterior. Este tipo de reacciones positivas se han encontrado en



los estudios de las emociones que genera efectos al alza en espiral (Fredrickson &
Joiner, 2002). Cuando se trata de la interaccion y las sinergias con la esperanza, el
optimismo y la autoeficacia se genera una capacidad de recuperacién mas alla del
homeostasis (Richardson, 2002 ). Por ejemplo, al discutir el impacto positivo de la
eficacia, Bandura (1998) sefiala: "El éxito por lo general viene a través del esfuerzo
renovado después de intentos fallidos. Es la resistencia de la eficacia personal que
cuenta” (p. 62).

Aunque hasta la fecha ha habido poca evidencia de investigacion sobre la
resiliencia en el lugar de trabajo, Luthans, et al (2005) encontraron una relacién
significativa entre la resiliencia de los trabajadores chinos que fueron sometidos a
importantes cambio y transformacidén en sus prestaciones nominales. Por otra parte,
Maddi (1987) como se cita en Youssef & Luthans (2007) encontr6 que empleados
resilientes sometidos en una empresa a una reduccion masiva han mantenido su salud,
felicidad, y rendimiento. A su vez Larson & Luthans (2006) como se cita en Youssef &
Luthans (2007) encontro relacion de la resiliencia de los trabajadores de una fabrica en
relacién con su satisfaccion en el trabajo. Youssef y Luthans encontraron gque existe
relacién entre el nivel de resiliencia de los empleados con la satisfaccién, compromiso y
felicidad.

El optimismo, en la psicologia positiva tiene un significado muy especifico, de
acuerdo al modo como la teoria y la investigacion han examinado esa construccion
positiva. A partir de teoria de la atribucion, Seligman (1998) como se cita en Youssef &
Luthans (2007) define a los optimistas como los que hacen atribuciones internas,
estables y globales respecto a los eventos positivos (por ejemplo, realizacion de tareas) y

los que atribuyen motivos externos, inestables y especificos para los acontecimientos



negativos (Por ejemplo, un vencimiento del plazo). Por lo tanto, el optimismo como una
faceta de la psicologia positiva esta asociado con una perspectiva de resultado positivo a
la atribucion de los acontecimientos, que incluye las emociones positivas y la
motivacion y la advertencia han de ser realistas (Luthans, 2002a). Tal como se utiliza
aqui, el optimismo no es un proceso sin control y sin una evaluacion realista. Schneider
(2001) incluye un optimismo realista en la evaluacion de lo que uno puede y no puede
lograr en una situacion particular y por tanto se afiade a la propia eficacia y a la
esperanza. Como Peterson (2000) como se cita en Youssef & Luthans (2007) sefiala, el
optimismo realista es muy dinamico y cambiante y es considerado como estado.

En relacion con la autoeficacia, Bandura (1998) reporta que "la evidencia muestra
que los logros humanos y el bienestar positivo requieren un sentido optimista de la
eficacia personal para reemplazar los numerosos impedimentos para el éxito. En evaluar
las similitudes y diferencias entre la esperanza y el optimismo” (p. 56). Snyder (2002)
Youssef & Luthans (2007) sefiala que, de forma similar a la esperanza, "el optimismo es
una meta-base de un proceso cognitivo que opera cada vez que un resultado es percibido
como valor importante” (p. 257). Seligman (1998) como se cita en Youssef & Luthans
(2007) ha encontrado que el optimismo, en el contacto directo con el lugar de trabajo,
tiene una relacion significativa y positiva con el rendimiento de los agentes de ventas de
seguros; Yy, en el estudio de los trabajadores de las fabricas chinas, se encontré una
asociacion significativa entre su optimismo y su puntuacion de rendimiento (Luthans et
al., 2005). Youssef & Luthans reportd que el optimismo de los trabajadores esta
relacionado con la evaluacion de su rendimiento, su satisfaccion y felicidad con el

trabajo.



La autoeficacia es otro elemento del capital psicologico (Luthans, Youssef, &
Avolio, 2007b). La autoeficacia representa una creencia positiva (No la capacidad, ni la
expectativa de resultados) y se definio en el lugar de trabajo, por Stajkovic & Luthans
(1998b), como "la conviccion del empleado o confianza en sus capacidades para
movilizar la motivacion, los recursos cognitivos o lineas de accion necesarias para
ejecutar con éxito una tarea especifica dentro de un contexto dado” (p. 66). En los
resultados de un meta-analisis integral, se observo la autoeficacia con una fuerte relacion
positiva en el rendimiento del trabajo (Stajkovic & Luthans, 1998a; Bandura, 2000;
Bandura & Locke, 2003).

Se puede usar el término auto eficacia mas alla de una simple tarea para controlar
el trabajo. Los empleados pueden ser mas o menos eficaces en el control de un trabajo
mas alla de las tareas especificas de un grupo. Como Bandura (1998) concluyd: "Los
estudios comparativos muestran que las medidas de percepcion de dominio-vinculado a
la eficacia son buenos predictores de la motivacion y la accion” (p. 53). Aunque esto
amplie la conceptualizacion de la eficacia de tareas muy especificas, no se extiende a
través de todos los dominios de la vida tal como es interpretado por la auto-eficacia
generalizada (Por ejemplo, ver Sheier et al., 1992). Bandura (1998) tiene la posicion de
que "La eficacia como sistema de creencias no es un rasgo general” (p. 53).

El capital psicologico en la perspectiva de la eliminacion de la pobreza.

En una tesis doctoral presentada en la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia de la San José de Costa Rica,
Carlos Alberto Guido Masis (2009), quien es ademas Magister en Psicologia, explica
como las soluciones que se proponen son estructurales y del entorno sin tener en cuenta

que la persona en su condicion de pobre sea la autora de su propio desarrollo.



Afirma que el primer Objetivo del Milenio apunta a la erradicacion de la pobreza
extrema y el hambre mediante un plan de accion mundial. ElI punto de mira de este
primer objetivo continda siendo el ingreso y la cooperacidon internacional en
infraestructura fundamentalmente. Asi se busca solucionar el problema n funcién de los
componentes estructurales y no en la pobreza misma. La persona pobre continua ajena al
proceso de su propio desarrollo, todo se invierte en las condiciones estructurales de su
entorno (Masis, 2009).

La Psicologia economica, dedicada al estudio del comportamiento humano
relacionado con los fendmenos econdmicos, se ocupa del concepto del Capital
Psicologico, como atributos significativos de la persona para regirse frente a la situacién
econdmica en el ambito psiquico y conductual. (Luthans, Luthans & Luthans, 2004;
Luthans & Youssef, 2004; Luthans, Youssef & Avolio, 2007; Luthans, Avey, Avolio,
Norman & Combs, 2006; Luthans, Avolio, Walumbwa & Li, 2005, como se cit6 en
Masis, 2009).

Le confiere a la persona el poder para enfrentar la vida cotidiana, interpretarla y
actuar. Los cuatro componentes del Capital psicoldgico: autoeficacia, optimismo,
esperanza Yy resiliencia, son claves para el trabajo con la poblacién en condiciones de
pobreza. Configuran pardmetros de medicion confiable y valida para determinar niveles
de logro en el comportamiento economico del individuo en condicion de pobreza. Puesto
que el individuo genera la riqueza o la pobreza. ElI Capital psicologico ofrece
herramientas propias de valoracion y diagnéstico que posibilitan una perspectiva
creadora de la riqueza mas importante de todo ser humano: su propio capital psicoldgico

(Masis, 2009).



El engagement

Este trabajo indaga sobre la relacion entre el capital psicologico y la motivacion
positiva vista desde el engagement, por esta razon a continuacion se desarrolla este tema.
El comportamiento humano esta directamente vinculado a la motivacion en cuanto
proceso psicoldgico relacionado con el impulso, direccion y persistencia de la conducta.
En el ambito de la Psicologia Organizacional Positiva la motivacién en el trabajo origina
satisfaccion y bienestar personal y organizacional (Salanova & Schaufeli, 2009).

El engagement y el flow son dos constructos ampliamente estudiados. La
complejidad de los estados a los que se refieren no permite traducirlos satisfactoriamente
al idioma espafiol. Su origen viene de las teorias acerca de la motivacién que se
remontan a los afios 50 y 60 y particularmente de Maslow.

El engagement es un estado, relativamente persistente, caracterizado por el
«vigor», la «dedicacién» y la «absorcion» o concentracion en el trabajo (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roméa & Baker, 2002a).

El vigor corresponde a la energia y activacién mental en el trabajo, la voluntad e
inclinacion al esfuerzo y perseverancia aun en medio de dificultades (Schaufeli, et al.,
2002a).

La dedicacion es afin al entusiasmo y se manifiesta con orgullo e inspiracion en las
labores. Un sentimiento de importancia y desafio la caracterizan (Schaufeli, et al,
2002a).

La absorcion genera un estado de concentracion, la sensacion de que el tiempo no
alcanza y dificultades para desligarse del trabajo (Schaufeli, et al., 2002a). Para estos
autores, los componentes del engagement corresponden a un constructo evidentemente

motivacional dados sus contenidos de activacion, energia, esfuerzo, persistencia y estar



ordenado al logro de objetivos. Las personas que experimentan engagement son
enérgicas, desempefian con eficacia sus actividades laborales y son capaces de responder
a las demandas de su puesto de trabajo. Enfrentan el dia a dia de trabajo con interés en
aplicar sus conocimientos y desarrollar sus capacidades. Ejecutan sus tareas con empefio
y satisfaccion, disfrutandolas con gran felicidad de situacion. Experiencia positiva
vinculada a la satisfaccion y al estado de bienestar.

Existen demostraciones empiricas del modo como engagement media en los
efectos de la gestion humana con relacién al desempefio, el bienestar y la calidad de vida
en general (Salanova & Schaufeli, 2009) convirtiéndose en un estado facilitador
positivo. Diversos estudios encontraron que el engagement esta positivamente
relacionado con los resultados organizacionales como el compromiso organizacional
(Salanova et al., 2000; Schaufeli & Bakker, 2004), con la conducta extra-rol (Bakker,
Demerouti & Verbeke, 2004), con la iniciativa personal (Salanova y Schaufeli, 2008) y
con el rendimiento y la calidad del servicio (Salanova, Agut & Peir6, 2005).

El engagement genera buen desempefio y compromiso organizacional en
oposicion al ausentismo, la rotacién y el abandono. Es ademas un proceso psicosocial
emergente que desencadena la «potencia grupal» o la «eficacia colectiva».

A titulo de esclarecimiento es conveniente referirse al flow como un proceso que
es compariero de ruta del engagement. Se diferencia del engagement en que éste es un
estado relativamente estable y duradero, experimentado con relacion al trabajo en
general, el flow se refiere a tareas 0 momentos en concreto siendo de corta duracion.

Csikszentmihalyi (1990) lo considera una experiencia que genera un Optimo

disfrute cuando se da el caso de una persona motivada y capacitada para desarrollar una



tarea-reto. La satisfaccion hace que la persona pierda incluso la nocion del tiempo, no
repara en esforzarse, no pierde de vista las metas, ni el control personal y situacional.
Chen, Wigand y Nilan (1999) como se citd en Salanova & Schaufeli (2009)
sefialan que la experimentacion del flow reporta a tres dimensiones o estados principales.
Una serie de «antecedentes» orientados a metas y retos claros siempre realimentados y
un sentido de oportunidad con conciencia de las capacidades y habilidades ordenados al
buen actuar. La “experiencia” que evidencia sincronizacidon entre conocimiento y accion,
concentracion y alto sentido de control. Y, los «efectos» que generan olvido de si mismo
y pérdida de la nocién del tiempo. Asi la experiencia de flow es la resultante de un
dinamismo equilibrado entre la accion y la percepcion de las habilidades para hacerlo.
Aunque la investigacion inicial sobre el flow se centré en jugadores de ajedrez,
escaladores, bailarines, artistas y otras personas que realizan actividades en las que se
enfatiza el disfrute o divertimento como la principal razén para practicarlas, actualmente
esta siendo analizado en otras situaciones Salanova, Cifre, Martinez & Schaufeli (2003)
ha estudiado dicha experiencia en diversas profesiones, mostrando evidencia empirica
sobre las tres dimensiones de este concepto: eficacia percibida, satisfaccion y absorcion.
En concreto en el ambiente de trabajo las personas podrian experimentar flow,
cuando la actividad en si misma es intrinsecamente recompensante. No es Unicamente la
consecucion de objetivos la que recompensa, sino la actividad en si misma. Los
objetivos 0 metas estan claros y se obtiene retroalimentacion inmediata de la medida en
la que la conducta se dirige a la consecucion de las metas. La atencidn esta centrada en
la tarea presente, olvidando cualquier otro aspecto adicional. Se experimenta sensacion
de control, no se siente la posibilidad del error. La percepcion temporal sufre

transformaciones: el tiempo pasa deprisa y se pierde la nocion temporal.



En un principio, se puede pensar en relacion al engagement y el flow que muchas
ocupaciones como la de los médicos, arquitectos, cocineros, periodistas, investigadores,
etc., ofrecen méas oportunidades de realizacion personal y mas autotelia que otros. Es
decir, permiten que la atencién se centre en el propio desarrollo y no so6lo en los
resultados proporcionando mas situaciones intrinsecamente gratificantes que otros
trabajos que se presentan como mAas rutinarios y menos creativos. Sin embargo,
cualquier ocupacién ofrece posibilidades de experimentar estas experiencias positivas.
Se trataria de favorecer las oportunidades de que estas experiencias aparezcan
fomentando el disfrute por el trabajo hecho a gusto y a conciencia. Se ha de intentar
restituir a las personas comunes la posibilidad de obtener satisfaccion en el dia a dia no
solamente a través de acontecimientos excepcionales, inesperados y raros. La falta de
experiencias positivas aparece cuando las personas se obsesionan tanto en lo que quieren
conseguir que ya no se obtiene placer de la propia actividad presente, y cuando esto
sucede, pierden la oportunidad de ser felices (Salanova & Schaufeli, 2009).

Diferencias entre los componentes del capital psicologico.

Delgado-Abella (2009, 2011) establece las siguientes diferencias: la esperanza,
estado motivacional; el optimismo, estilo atribucional; la resiliencia, capacidad; y la
auto-eficacia, creencia.

El optimismo mas relacionado con la resiliencia que con la esperanza es
reconocido como expectativa generalizada de buenos resultados en las experiencias de la
vida, y genera persistencia (Scheier & Carver, 1985; Luthans, Vogelgesang & Lester,
2006, como se cita en Delgado-Abella, 2009). Como factor del capital psicologico es
una atribucion positiva en relacion con los sucesos presentes y futuros (Luthans, et al

2007b). La esperanza incide en el proceso motivacional y emocional dirigido a alcanzar



los objetivos, la obtenciéon de resultados positivos es su consecuencia (Helland &
Winston, 2005 como se cita en Delgado-Abella, 2009). La esperanza y el optimismo no
requieren de la aparicion de una situacion adversa para activarse como la resiliencia
(Masten, 2001-como se cita en Luthans, Vogelgesang, et al., 2006). Las personas
resilientes enfrentan la adversidad mejor que las optimistas porque ellas se inclinan a
subvalorar y hasta ignorar la adversidad. Los resilientes pueden enfrentar la adversidad
de modo estratégico y pragmatico, asi como recuperar los niveles normales de ejecucion
(Luthans, Vogelgesang, et al, 2006).

La auto-eficacia como capital psicolégico consiste en tener la confianza para
esforzarse y realizar exitosamente una tarea retadora (Luthans, et al., 2007b). Quien la
posee tiende a actuar con resiliencia frente a contrariedades y fracasos (Luthans,
Vogelgesang & Lester, 2006), no obstante la resiliencia apunta a recuperarse de eventos
adversos y restaurar la auto-eficacia aln contra aparentes evidencias (Luthans, et al,
2007b).

Segun Seligman (2002) son emociones positivas del futuro el optimismo, la
esperanza, la fe y la confianza. De aqui se puede inferir que el capital psicol6gico en sus
componentes optimismo, esperanza, resiliencia y autoeficacia apunta al futuro y en
cierto sentido a la permanencia. Este autor se refiere a las emociones positivas desde una
temporalidad que implica el pasado, en el presente y en el futuro. Son ejemplo de
emociones positivas del pasado la satisfaccion, la complacencia, la realizacion personal,
el orgullo. Las emociones del presente son, entre otras, la alegria, el éxtasis, la

tranquilidad, el entusiasmo, la euforia, el placer, la elevacion y la fluidez.



En ese orden de ideas se puede pensar que el engagement y el flow, de naturaleza
eminentemente motivacional, pertenecen al presente y son soportadas y dinamizadas por
el optimismo, la esperanza, la resiliencia y la autoeficacia.

Optimismo y esperanza se diferencian ademas en que los mecanismos
atribucionales optimistas para eventos negativos no se limitan a la esfera del sujeto
(como ocurre en la esperanza) sino que incluyen causas externas como otras personas o
factores situacionales (Seligman, 1999). Asi un optimismo realista y flexible protege a
los individuos mas esperanzados en su lucha por alcanzar objetivos no realistas; e
igualmente alivia el sentimiento de culpa auto-impuesto y la responsabilidad personal
cuando haya que capitular ante objetivos inalcanzables (Youssef & Luthans, 2007).Uno
de los principios basicos de la psicologia positiva es que la felicidad duradera, o el
engagement, en cuanto felicidad laboral, no estd impulsada por la perspectiva hedonica
(placer, alegria) sino por la eudaimonica (buen espiritu). Rya & Deci (2001) aportan la
revision general de muchos estudios que corroboran que la psicologia positiva entiende
que vivir una vida auténtica consiste en la realizacién de las fortalezas, talentos y
potencialidades de uno mismo, y aqui esta el secreto de la felicidad.

En el mundo organizacional conviene indagar si el capital psicoldgico
intrinsecamente contiene el engagement por la posible sinergia con las fortalezas,
talentos y potencialidades. Si bien Luthans y Avolio (2003) no lo incluyeron en su
constructo con los estudios aportados por Salanova & Shaufelli (2009) se facilita la
comprension del engagement y la conveniencia de constatar si puede ser parte de ese
constructo. Uno de los resultados a que apunta esta investigacion.

En este contexto el engagement juega un papel tan decisivo que vale la pena

preguntarse cémo se relaciona con el capital psicolégico, pues aparece como un



componente que lo reforzaria con vigor, dedicacion y absorcion y que por otra parte no
se comprende sin la interaccién con los otros.

No sobra recordar que las personas positivas se conocen mediante las fortalezas,
virtudes y emociones que generan su desempefio Optimo, sin ser «sUper personas»,
procuran experimentar satisfaccion, bienestar y gozo en el ejercicio de las labores,
sienten placer con lo cotidiano.

El vigor esta muy relacionado con la resiliencia, pues corresponde a la energia y
activacion mental en el trabajo, la voluntad e inclinacion al esfuerzo y perseverancia adn
en medio de dificultades (Schaufeli, et al., 2002a).

La dedicacion esta muy relacionada con el optimismo, pues es afin al entusiasmo y
se manifiesta con orgullo e inspiracion en las labores. Un sentimiento de importancia y
desafio la caracterizan (Schaufeli, et al., 2002a).

La absorcion esta muy relacionada con la esperanza, pues genera un estado de
concentracion, la sensacion de que el tiempo no alcanza y dificultades para desligarse
del trabajo (Schaufeli, et al., 2002a).

De acuerdo con estos autores, los componentes del engagement corresponden a un
constructo evidentemente motivacional, pero sus contenidos se relacionan e interactdan
con los diversos componentes del capital psicologico, asi: la activacion con la
autoeficacia, la energia con el optimismo, el esfuerzo con la esperanza, la persistencia
con la resiliencia y estar ordenado al logro de objetivos con la esperanza. Las personas
que experimentan engagement son enérgicas, desempefian con eficacia sus actividades
laborales y son capaces de responder a las demandas de su puesto de trabajo, es decir,
son autoeficaces. Enfrentan el dia a dia de trabajo con interés en aplicar sus

conocimientos y desarrollar sus capacidades, es decir, son optimistas. Ejecutan sus



tareas con empefio y satisfaccion, disfrutandolas con gran felicidad de situacion, es
decir: cuentan con la esperanza. De acuerdo con lo que ha venido argumentando el
engagement es una experiencia positiva vinculada a la satisfaccion y al estado de
bienestar que tendrian posibilidades de formar parte del capital psicolégico.

Valores corporativos o capital ético organizacional.

Csikszentmihalyi (1990) expone que los mejores momentos se experimentan
cuando una persona se entrega voluntariamente en cuerpo y mente a esforzarse por
conseguir algo que vale la pena. De esta manera, la percepcion de valor que cada uno da
a las cosas es fundamental. Las cosas no son valiosas objetivamente, ni son importantes
en sentido absoluto, sino que las personas les atribuyen valor. Es fundamental que se
perciban como importantes.

Aqui no se trata desde luego de una posicion eminentemente subjetivista frente a
los valores, sino mas bien de la necesidad de encarnarlos, inteligirlos y expresarlos para
que no sean letra muerta. Es necesario un ejercicio de apropiacion de los mismos.

En adelante se reflexionara sobre como el trabajo y la organizacién laboral ademas
de ser fuentes de capital psicologico deben serlo de capital ético y como estos dos
constructos se relacionan.

El constructo capital ético que postula esta investigacion se define como la
apropiacion de los valores corporativos en los modos de pensar, sentir y actuar de las
personas vinculadas a las organizaciones y que contribuyen a un estado de desarrollo
psicologico positivo, para el caso de esta investigacion son los que se derivan de la
mision y el PEI que corresponden al plan desarrollo de la Universidad Catolica de
Colombia, y son: Libertad, Responsabilidad, Unidad, Integridad, Equidad, Autonomia,

Solidaridad y Estudiosidad.



Existen diversos enfoques e investigaciones que vale la pena mencionar para
evidenciar la novedad de la propuesta que desarrolla el trabajo de investigacion en curso.

Segun Argandofia (2003) los valores en las organizaciones se han examinado
desde la teoria de la accion teniendo en cuenta tres tipos de motivo: la consecucién de la
satisfaccion anticipada o esperada (motivo extrinseco), el desarrollo de aprendizaje
dentro del agente (motivo intrinseco), y generar ciertos efectos en los deméas (motivos
trascendentes). Estos tres tipos de motivos se correlacionan con tres tipos de valores
relacionados con la accion: los valores extrinsecos (cuando el agente tiene en
consideracién los efectos extrinsecos de su accion), los valores intrinsecos (cuando la
valoracion se refiere a los efectos intrinsecos de la decision sobre el propio agente), y los
valores trascendentes (cuando el agente tiene en cuenta los efectos de su accion sobre
otras personas).

Cualquier proceso de valoracion de una accion sera incompleto a menos que las
tres categorias de valores sean tenidas en cuenta y cualquier decision tomada sobre la
base de uno o dos de estos valores, pero no en los tres, probablemente sea equivocada.
Un gerente - o cualquier otro agente - que toma decisiones sin valorar todos los
resultados de su accién se puede equivocar, porque omitira ciertos aspectos de la
realidad que son importantes.

Debido a la existencia de diferentes tipos de aprendizaje dentro de la accion,
también hay que distinguir entre dos facetas que forman parte de cualquier valor: la
racionalidad y virtud. Desde el punto de vista de la racionalidad, los valores son ideales
o paradigmas de la conducta, lo que indica un proceso racional, cada individuo debe
decidir qué valores deberia adoptar y por qué. Ese proceso requiere informacion sobre

cuél es el valor y en que consiste; educacion, por qué es necesaria la adopcién de ese



valor o qué resultados se derivan de las acciones que a él mismo se ordenen; y desde el
punto de vista de la virtud, los valores como virtudes, el agente necesita un proceso de
capacitacion con el fin de ser capaz de vivir de acuerdo con los valores que profesa
(Argandofia, 2003).

Los valores organizacionales forman la cultura de la organizacion, dando
personalidad a una empresa, Son el motor que impulsa todas las prioridades de la
empresa, asi como los procesos de entrada y abandono de sus miembros (Natale y Sora
2003, p. 10). Son un elemento critico de la cultura de la organizacion y el liderazgo,
impactan en el rendimiento individual y organizacional (Posner, 2010; Schein, 2010). Se
han realizado numerosos estudios sobre valores organizacionales y su impacto en
diferentes indicadores de éxito empresarial (Malbasic, Rey & Potocan, 2015). Este autor
llega a la conclusion de que las organizaciones comprometidas radicalmente con el
negocio basado en valores, tienen mas éxito que las organizaciones que no prestan
atencion a la importancia de los mismos. Este hallazgo es la razén por la que hoy en dia
muchos hablan del fenémeno de los valores organizacionales, y por qué se presentan
como un area vital de la investigacion.

Las practicas éticas pueden ser una herramienta poderosa para mejorar la
organizacion, sobre todo cuando se utilizan diferentes enfoques para crear una cultura de
trabajo ético para los empleados. De hecho, los codigos de conducta, la formacion ética,
la influencia de gestion entre pares, y el aumento de la comunicacion pueden fortalecer
el compromiso individual y organizacional en las practicas comerciales éticas. Cuando
dicho compromiso se vuelve muy evidente, se crea un ambiente de trabajo que anima a
los empleados, mediante procesos sociales y normas para razonar y comportarse de

forma ética (Valentine & Greller, 2006; Valentine, Godkin, Fleischman, Kidwell, 2011).



Mientras que el aumento de la ética de los empleados es una de las metas
principales para el desarrollo de un contexto en ese sentido, las empresas a menudo
experimentan beneficios adicionales basados en las interacciones positivas con los
empleados.

Las variables contextuales tales como los valores éticos y la creatividad podrian
proporcionar a las organizaciones dos medios complementarios para mejorar el trabajo
de los empleados con respuestas criticas favorables al éxito de la organizacion. Los
valores éticos y la creatividad se consideran practicas corporativas beneficiosas que se
utilizan comdnmente para lograr un cambio positivo y mejores resultados en las
organizaciones. Los empleados estan cada vez mas preocupados por el trabajo con
sentido que promueve el desarrollo personal (Jaramillo et al, 2009).

Existe una investigacion derivada de muestras utilizadas para evaluar las
relaciones propuestas. Se compilaron las preguntas de auto-informe de una amplia
muestra de personas vinculadas a la asistencia sanitaria y empleados administrativos que
trabajan en una organizacion de ese tipo basada en la educacién multi-campus. También
se recogid informacion adicional de una muestra comparativa de ventas y de marketing
de empleados que trabajan para una variedad de organizaciones. La evaluacién de la
ética en la asistencia sanitaria y los entornos de ventas es importante porque los
empleados sanitarios enfrentan rutinariamente muchos obstaculos éticos, al igual que las
personas que trabajan en la profesion de ventas.

El enfoque multi-estudio utiliz6 un par de objetivos comparativos para
proporcionar una comprension mas completa de la relacion entre el contexto de trabajo y
la respuesta de trabajo, con el objetivo final de desarrollar conclusiones mas criticas

(Valentine et al. 2011).



Otro trabajo exploré los valores éticos corporativos y el compromiso de la
organizacion en la comercializacion. Se ocupd de los valores éticos corporativos como
un componente de la cultura corporativa, reviso la literatura sobre el compromiso
organizacional, planted la hipotesis de una relacion positiva entre los valores éticos
corporativos y el compromiso organizacional, y empiricamente probo la relacién con los
datos de mas de 1200 vendedores profesionales, que representaban sub-muestras de los
directores de marketing, investigadores de marketing y gestores de los organismos. Los
resultados del estudio proporcionaron una fuerte evidencia de una asociacién positiva
entre los valores éticos corporativos y el compromiso con la organizacion. La
investigacion demostré una fuerte centralidad de los valores en la cultura organizacional
y una poderosa influencia para diferenciar una empresa de otra (Alchian y Demsetz
1972; Chamberlin 1933 como se cita en Hunt et al. 1989). Los valores Unicos
compartidos por los miembros de la organizacién pudieron explicar el superior y
sostenido desempefio de la corporacién (Bamey 1986; Bonoma 1984; Deal y Kennedy,
1982; Leontiade 1983-como se cita en Hunt et al. 1989). Parafraseando a Schein (1985
como se cita en Hunt et al. 1989), presentaron los valores corporativos como la mayor
dimensién de la cultura corporativa, y definieron las normas que guian la adaptacién
externa e integracion interna de las organizaciones. Los valores corporativos influyeron
de esa manera en el producto y servicio de calidad, contenido del anuncio, politicas de
precios, tratamiento del empleado, y la relacion con los clientes, los proveedores,
comunidades, y el medio ambiente (Hunt et al. 1989).

Ruiz-Palomino y Ruiz-Amaya (2011 como se cita en Ruiz Palomino et al. 2012)
presentan un modelo enriquecido con la incorporacion al mismo de la variable “ventaja

competitiva sostenible”, como consecuencia de la percepcion por parte del individuo de



aspectos organizacionales que conforman una cultura organizacional ética. En el
desarrollo del modelo han sido consideradas las aportaciones tanto tedricas como
empiricas realizadas sobre el valor que se genera en la empresa a partir de los
recursos humanos y la ética organizacional (Rego et al., 2010), con un énfasis especial
en clarificar y mejorar la comprension de dicha asociacion.

El modelo centra su atencion en exponer como se genera valor en la empresa a
través de la ética organizacional, para lo que toma como base los enfoques teoricos de la
empresa basada en recursos (Peteraf, 1993) y de capacidades dindmicas (Teece et al.,
1997, Teece, 2007) y analiza el valor que se genera y sostiene en la empresa desde una
perspectiva interna, a partir de los empleados y la respuesta laboral efectuada por ellos
cuando perciben una cultura de valores de naturaleza moralmente buena. Partiendo de un
enfoque en el que se establece cdmo una cultura organizacional ética se genera con un
liderazgo ético de la alta direccién y el superior inmediato, la buena moralidad del resto
de compafieros, y la existencia de una politica formal sobre ética (Ruiz-Palomino y
Ruiz- Amaya, 2011), agregd que la percepcion por parte del empleado de dicho contexto
organizacional originaba una mayor satisfaccién del mismo en torno a necesidades
basicas y expectativas generadas en torno a su relacion contractual en la empresa, lo
que repercutia positivamente en su respuesta laboral.

En efecto, el compromiso mutuo que el empleado espera por parte de la empresa
para lograr objetivos e intereses comunes es mas facil que se cumpla (Barnett &
Schubert, 2002) y, por tanto, el empleado estd en mejor disposicion para desarrollar
acciones que generen y sostengan valor ante entornos dinamicos. Por un lado, una
cultura organizacional ética incrementara las probabilidades de mejorar la satisfaccion

laboral, el compromiso organizacional (Schwepker, 2001) y la intencién de permanencia



(Shafer, 2002), ademas del rendimiento civico o extra-rol (Podsakoff et al., 2000). Por
otro lado, al percibir el individuo que se le provee, de lo que necesita y requiere, es mas
facil que perciba cierta compatibilidad entre los valores de la empresa y el mismo
(Kristof, 1996), y con ello, que contribuya positivamente -y aunque de manera indirecta-
también a desarrollar las actitudes y comportamientos laborales antedichos, todos los
cuales, bajo la perspectiva tedrica de la empresa basada en recursos (Barney, 1991) y de
las capacidades dinamicas (Teece et al., 1997; Teece, 2007), se encuentran vinculados
con el desarrollo de habilidades y capacidades individuales y colectivas con las que
hacer a la empresa mas eficiente en la consecucion de sus objetivos.

Al tratar de afiadir valor sobre propuestas anteriores, el marco tedrico de
comprension disefiado en el trabajo trata de contribuir a fomentar el interés de los
directivos por implementar estrategias que generen una mayor calidad moral en las
organizaciones. Para ello, el modelo, tomando como base las teorias de la empresa
basada en recursos (Barney, 1991) y de las capacidades dinamicas (Teece et al., 1997,
Teece, 2007), establece las relaciones que existen entre la ética organizacional y la
obtencion de ventaja competitiva sostenible a través de los recursos humanos.

Con este trabajo se profundiza sobre como se genera valor en la empresa con la
ética organizacional. Los argumentos planteados para justificar las diferentes relaciones
que permiten mejorar la comprension en estos términos permiten establecer una serie de
proposiciones tedricas relevantes. Basados en la tesis de que el empleado constituye un
recurso estratégico en la generacion de ventaja competitiva sostenible, y ante la escasez
de investigacion que aporte luz a la cuestion de si la ética organizacional facilita la

obtencion de ventaja competitiva, trata de dilucidar el verdadero papel que tiene una



cultura organizacional ética sobre el individuo, concretamente, sobre su respuesta
laboral hacia la organizacion empresarial.

Tras el andlisis exhaustivo realizado sobre los planteamientos tedricos, el trabajo
expresa como independientemente de cual sea el grado en que el empleado percibe que
sus valores coinciden con los de la organizacion empresarial, la percepcion de una
cultura organizacional ética influye de manera significativa sobre el comportamiento y
actitud laboral del empleado como generador de valor empresarial. Existe
argumentacion tedrica suficiente para subrayar que dicho grado de ajuste de valores
“empresa-empleado” serd mas alto en caso de percibir elementos organizacionales
integradores y favorecedores de una buena moralidad. Por tanto, se hace necesario -y de
interés- generar una cultura organizacional ética, y para ello, ocuparse de determinados
elementos contextuales para que éstos no s6lo integren una buena moralidad, sino que
favorezcan la misma en el ambito de la empresa, todo lo cual se espera, como ha sido
descrito en este trabajo, que genere una respuesta laboral de valor sostenible para la
empresa.

Una importante limitacion del trabajo es el caracter tedrico del mismo vy su
naturaleza parcial, ya que se centra, exclusivamente, en el valor que se genera en
la empresa desde una perspectiva interna a ella, esto es, a través de la fuente de valor
estratégico que constituyen para la organizacion el conjunto de sus recursos humanos.
No obstante, y en cualquier caso, establece un marco teorico atil para comprender el
proceso de generacion de valor sostenible en la empresa desde una perspectiva diferente,
como es la dimension moral y, ademas, necesario para avanzar en la investigacion sobre

esta misma problemaética (Ruiz Palomino, Ruiz Amaya, Martinez Cafas, 2012).



El examen de los documentos corporativos de soporte y contexto ético sirvié de base
para una evaluacion de las relaciones entre los valores éticos corporativos, apoyo
organizacional percibido, satisfaccion en el trabajo, y la intencion de volumen de
negocios. Se propuso especificamente que el apoyo organizacional percibido podria
mediar en las relaciones entre un contexto ético y las actitudes de trabajo, y el anélisis de
regresion utilizando datos de 460 profesionales de la contabilidad y las finanzas para
probarlas. Los resultados identificados por las relaciones mediadas parcialmente entre
las variables de estudio indican que los efectos de los valores éticos corporativos sobre
las actitudes individuales de trabajo operan en parte, mediante el apoyo organizacional
percibido. Este estudio hace una contribucién mostrando que las empresas pueden
gestionar mejor respuesta de trabajo de los empleados con programas que construyen
apoyo a los empleados en su desarrollo ético (Valentine, Greller, & Richtermeyer,
2006).

Acerca de los valores y la justicia, mediante el estudio de la relacion entre estas
construcciones a nivel de organizacion, se plantea la hipétesis de que las percepciones
colectivas de los valores morales en la configuracion de la organizacién influyen en las
percepciones colectivas de la justicia. Los resultados de la encuesta de 619 personas en
108 departamentos apoyan firmemente la hipotesis de que los valores colectivos
influyen en las percepciones de la justicia y el clima organizacional (Schminke, Arnaud,
& Taylor,2015).

A pesar de la cantidad de investigaciones sobre el ajuste persona-organizacion (PO),
pocas investigaciones empiricas han utilizado las teorias de valores aplicadas a los
niveles individuales y organizacionales. Un estudio incorpora la literatura de ajuste PO,

las teorias de valores de Schwartz y de bienestar laboral de Warr para evaluar el efecto



del ajuste de valores PO sobre la felicidad laboral. Con una muestra de 145 cuestionarios
recogidos en una organizacion militar, se hicieron regresiones cuadraticas jerarquicas y
analisis de superficie de regresiones polinominales en nivel individual. Los valores
organizacionales revelaron relacién curvilinea con felicidad, y los valores individuales
moderan esa relacién (R2 = 0,25; p < 0,01). Adicionalmente, la concordancia entre
niveles mas altos de valores que han promovido mayor felicidad laboral (0,07 > R2 <
0,18; p < 0,05). La conclusion es que el ajuste PO de valores afecta a la felicidad laboral,
apoyando la analogia de las vitaminas de Warr (Moraes de Sousa & Barreiros Porto,
2015).

En relacion con las interacciones de valor personal y organizacional, hay una falta
de modelos compatibles para comprender la estructura de valores. La pertinencia de un
modelo bien estructurado de valores también es digno de mencion, ya que, aunque la
literatura axioldgica ha mostrado estructuras diferentes para el individuo, por ejemplo:
valores de trabajo personal o valores de la organizacion; hay una falta de investigacion
empirica en la literatura sobre ajuste PO usando teorias axioldgicas aplicables a la
estructura propia de cada nivel de los valores. La mayoria de los estudios de ajuste PO se
basaban en medidas de preferencia por los valores organizacionales (Kristof-Brown et
al., 2005; Moraes de Sousa, y Barreiros Porto, 2015) o, como mas recientemente, en el
uso de las dimensiones individuales de los valores de las variables organizativas
(Edwards & Cable, 2009 como se cita en Moraes de Sousa y Barreiros Porto, 2015).

Teniendo en cuenta estas limitaciones, un estudio evaluo el efecto del ajuste entre
los valores de la organizacion (VO) - definido como la guia de principios de la de la
compafiia - y los valores individuales de trabajo (WVS) - principios que guian la vida

del individuo en el trabajo- con la felicidad en el trabajo, definido desde una perspectiva



positiva del funcionamiento humano, usando un modelo axiolégico aplicable a las
estructuras individuales y organizacionales (Moraes de Sousa, y Barreiros Porto, 2015).

Los resultados de otro estudio incluyen la satisfaccion laboral (Valentine, 2010),
compromiso con la organizacién, y el espiritu de equipo como las variables que se
consideran medidas criticas para la evaluacion de la eficacia de la politica de recursos
humanos y gestion (HR).

Utilizando una encuesta autoinforme con las medidas de las variables focales y
diversos elementos demograficos, la informacion procede de una muestra de
profesionales de la gestion de los recursos humanos empleados en firmas listadas en la
Bolsa de Valores de Tailandia, y dos oleadas de cuestionarios que por correo dieron una
adecuada tasa de respuesta de casi el 32%. Los hallazgos indican que el proceso de ética
organizacional se relaciona con aumento de satisfaccion en el trabajo, compromiso con
la organizacion, y espiritu de equipo. Varios marcos de regresion se especificaron para
determinar si la calidad de la vida laboral media las relaciones positivas identificadas
entre la ética organizacional y los resultados del trabajo, y los resultados muestran que la
ética organizacional y las funciones median la calidad de la vida laboral para impactar
positivamente el trabajo. Estos resultados proporcionan apoyo estadistico adecuado para
la mayoria de las hipotesis del estudio que especifica una relacion positiva entre las
variables focales (Valentine, 2010).

En los cada vez méas globalizados, complejos, cadticos y rapidos cambios del
mundo, los lideres de hoy -y, por extension, de las organizaciones — tienen como papel
principal el desarrollo de una cultura organizacional basada en valores compartidos. Se
propuso un modelo de valores quadraxial: economico-pragmatico, ético -social,

emocional-desarrollante y espiritual, previa consideracion de que el liderazgo sera



efectivo si los lideres estdn dispuestos y son capaces de obtener resultados en la
proyeccion de esos cuatro valores como ejes organizacionales. EI modelo quadraxial,
por lo tanto, postula el liderazgo como una funcion de intermediacion complementaria
en la trayectoria de los valores humanos fundamentales (Dolan & Altman, 2012).

Los valores otrora considerados como un medio "demasiado suave™ para la gestion
eficaz, ahora son aceptados como el nucleo de la organizacion, la identidad de la misma
y un principio central de su estrategia. La idea de la direccion por valores se esta
convirtiendo rapidamente en el principal motor para la reingenieria de una cultura de la
competencia y el bienestar (Dolan et al., 2006; Dolan 2010, 2011). Al mismo tiempo, la
espiritualidad trascendente se ha adoptado como una caracteristica importante de un
liderazgo efectivo, no so6lo por los defensores del liderazgo espiritual (Fry, 2003), sino
también del liderazgo "pragmatico” como Ken Blanchard (Blanchard & Hodges, 2001).

Los lideres necesitan desarrollar y consagrar una cultura organizacional basada
en valores compartidos emanados de los cimientos de la humanidad y destilados
milenariamente por la experiencia de la civilizaciébn humana. El modelo de valores
cuadraxial plantea una tarea inherente al liderazgo: modelar y facilitar los cuatro
conjuntos de valores con la cultura organizacional. Se argumenta, ademas, que la
adopcion de un papel asesor de los lideres con el fin de habilitar la gestion por valores es
el mejor camino a seguir no solo para facilitar la excelencia en el rendimiento, sino para
garantizar la viabilidad e incluso la supervivencia del negocio (Dolan & Altman, 2012).

Se ha examinado el modo como cuatro valores abrigados por organizaciones que
persiguen la excelencia, dos que denotan control como racionalizacion y calidad, y otras
dos flexibilidades como humanismo e innovacion, influyen en la relacion positiva entre

el burnout y el absentismo. Los datos obtenidos mediante un instrumento aplicado a 358



trabajadores de un centro de servicios sociales y de salud general en el sector publico,
evidencian que los valores organizacionales que denotan flexibilidad como humanismo e
innovacion, exacerban la relacion positiva entre el burnout y el absentismo. El estudio
evidencia que es mas probable que alienten a los empleados a tomar un permiso de
ausencia cuando se experimentan sintomas de agotamiento.

Sin embargo, aparecer en el trabajo en lugar de quedarse en casa es un
comportamiento, papel de enfermo, a menudo elegido por los trabajadores en el sector
de la salud, donde el desgaste es conocido por ser frecuente y se hace mas énfasis en los
valores de racionalizacion y calidad. Este estudio examina el papel de factores
potenciales que podrian moderar la fuerza de la relacion positiva entre el burnout y
absentismo.

En todo el mundo, varios centros de asistencia sanitaria se han embarcado en una
busqueda de la excelencia. Popularizada por Peters y Waterman, en busca de la
excelencia (1982), el concepto de la excelencia se refiere al estado de ser el mejor
(Aubert y De Gaulejac, 2007 como se cita en Jourdain, & Chénevert, 2015). Mientras
que las organizaciones gque se esfuerzan por alcanzar la excelencia pueden ser aplaudidos
por su ambicion, han sido criticados por hacer que el logro de esta meta el Unico
resultado que importa con acciones comprometedoras para la salud de los empleados
(Aubert y De Gaulejac 2007; Godard y Delaney 2000 como se citan en Jourdain &
Chénevert, 2015). En lo que respecta al comportamiento papel de enfermo, se plantea la
cuestion de si estos factores ejercen algun tipo de presion sobre los empleados para que
se presenten a trabajar a toda costa, incluso cuando estan enfermos y que deberian haber
quedado en casa. Uno de los problemas de salud en particular que es visto por algunos

como una enfermedad de las sociedades modernas (Weber y Jaekel-Reinhard 2000 como



se cita en Jourdain & Chénevert, 2015) y por otros como una busqueda de la enfermedad
relacionada con la excelencia (Aubert y De Gaulejac 2007 como se cita en Jourdain &
Chénevert, 2015) es el agotamiento. En el sector sanitario, este problema de salud
cronico afecta cominmente a los trabajadores (Halbesleben 2008 como se cita en
Jourdain & Chénevert, 2015). El estudio trata sobre como las organizaciones que se
esfuerzan por alcanzar la excelencia pueden comprometer la salud de los empleados,
disminuyendo su propension a no tomar una baja por enfermedad para aliviar sus
sintomas de agotamiento.

El estudio muestra que aparecer en el trabajo en lugar de quedarse en casa es un
comportamiento papel de enfermo a menudo elegido por los trabajadores en el sector de
la salud (Aronsson et al., 2000 como se cita en Jourdain, G. & Chénevert, 2015). Sin
embargo, este comportamiento podria tener graves consecuencias para la calidad de la
atencion y seguridad del paciente, ya que algunos estudios sobre burnout lo han
demostrado (Argentero et al 2008; Halbesleben et al., 2008 como se cita en Jourdain &
Chénevert, 2015). Por otra parte, para los empleados, si trabajan, aunque enfermos, no
solo conlleva el riesgo de poner su trabajo y carrera en peligro, sino también el riesgo de
agravar su salud. De hecho, trabajando mientras esté enfermo se ha demostrado que
aumenta la incidencia de eventos coronarios graves (Kivimaki et al., 2005) y la tasa de
absentismo laboral por enfermedad a largo plazo (Grinyer y Singleton 2000 como se cita
en Jourdain, G. & Chénevert, 2015).

Las investigaciones muestran que el desgaste aumenta la tasa de ausentismo
(Ahola et al 2008; Bakker et al 2003; Schaufeli y otros, 2009; Ybema et al 2010 como se
citan en Jourdain & Chénevert, 2015). Para nuestro conocimiento, so6lo un estudio

(Erickson et al., 2000) ha tratado de examinar el papel de los moderadores potenciales



de la relacion ausentismo-burnout, y demostro que las exigencias familiares aumentan la
fuerza de esta relacion. Con el estudio sobre las personas que trabajan para
establecimientos de atencion en la salud que se esfuerzan por alcanzar la excelencia, se
examina como los valores de las organizaciones que persiguen la excelencia influyen en
la relacion positiva entre el burnout y absentismo por enfermedad.

Los cuatro valores asociados a cada uno de los cuatro modelos de eficacia de la
organizacion representada por el Marco Competing Values (CVF) (Quinn y Rohrb- augh
1983 como se cit en Jourdain & Chénevert, 2015): la racionalizacion, la calidad, el
humanismo y la innovacion requieren de un buen desempefio organizacional en sus
cometidos. Ademas del hecho de que encajan con el CVF, estos valores fueron elegidos
porque estan entre las adoptados por la organizacién para el estudio, segin lo declara en
su sitio web, que es una parte del sector de los servicios sociales y de salud publica y
sabe que toma parte en la busqueda de la excelencia (Baird 2008; negro 2008; Goonan
2009; Griffith y White 2010 como se cita en Jourdain & Chénevert, 2015). Un tipo de
cultura en la que se coloca un gran énfasis en el control, es decir, la racionalizacion y la
calidad, genera inhibicion en la relacion ausentismo-burnout-enfermedad, mientras que
un tipo de cultura en la que se coloca un gran énfasis en la flexibilidad, es decir,
humanismo e innovacién, permite exteriorizarlos. De aqui se infiere que los valores
organizacionales pueden hacer que los empleados enfermos se abstengan de ausentarse o
aumenten su motivacion para tomar una incapacidad para hacerlo (Jourdain &
Chénevert, 2015).

La literatura reconoce que la profesion de ventas es una ocupacion inherentemente
competitiva e interesada que puede ser afectada negativamente por conductas poco

éticas. La naturaleza y la autonomia de dicho trabajo permiten que a menudo haya poca



supervision de la gestion del comportamiento de los profesionales de ventas. Sin
embargo, la evidencia sugiere que el desarrollo de los valores éticos corporativos (CEV)
puede mitigar las preocupaciones sobre la conducta no ética, lo que sugiere que estos
principios pueden ser utilizados para reducir el acoso laboral y mejorar la satisfaccion en
el trabajo. Mediante el uso de un cuestionario de auto-informe, se recogié informacion
de muestras nacionales y regionales de profesionales de ventas que trabajan en
diferentes organizaciones ubicadas en los EE.UU. (N = 356). Los resultados indicaron
que el aumento de la comunicacion de un codigo de ética se asocid con las percepciones
mas fuertes de la CEV, mientras que los valores éticos se relacionaron negativamente
con la percepcion de acoso laboral y estaban positivamente relacionados con la
satisfaccion en el trabajo. El acoso laboral también se relaciond negativamente con la
satisfaccion laboral. Los hallazgos sugieren que un ambiente de trabajo ético debe ser
instituido en organizaciones de ventas para reducir la mala conducta y mejorar las
actitudes en el trabajo (Valentin, et. al., 2015).

La alineacion de los valores personales y organizacionales puede influir
positivamente en el desempefio del trabajo. Teniendo en cuenta el aspecto motivador de
estos valores, las organizaciones y los trabajadores buscan la satisfaccién de sus
necesidades y objetivos en el trabajo. En este sentido, el estudio de los valores
personales y organizacionales de los profesores puede contribuir a la produccién de la
ciencia, la tecnologia y la innovacion en los profesionales que trabajan en esta area
estratégica. Un estudio tuvo el objetivo de evaluar los valores relativos al trabajo y su
relacion con los valores de la organizacion. Los participantes fueron 68 profesores de
una institucion de educacion superior centrada en la innovacion. Los resultados

mostraron que la Realizacion en el Trabajo obtuvo promedios mas elevados. Relaciones



Sociales presentd correlacion con los valores organizacionales de Autonomia (p =
0,018), Realizacion (p = 0,001), Dominio (p = 0,048), Prestigio (p = 0,001),
Cumplimiento (p = 0,016) y la Responsabilidad Social (p = 0,014). Estos resultados
sugieren la importancia de los valores para la satisfaccion en el trabajo y el desarrollo de
estrategias organizacionales (Camara, et al. 2015).

Los valores corporativos van ganando cada vez mas importancia que la de su
simple formulacion. Cuando fluyen en las organizaciones con los comportamientos y
politicas estratégicas, el valor mismo del trabajo y la capacidad organizacional se
capitalizan.

Existen dos trabajos de data reciente sobre responsabilidad empresarial y capital
ético que ayudan a comprender el horizonte empresarial del siglo XXI (Malagon, 2010;
Yarce, 2010).

De hecho, Lizarralde (2009) en el prélogo a la obra de Malagon (2010), afirma
que los gobiernos y las empresas donde las personas obran bajo el imperio de la ética
son exitosas como lo demuestran las estadisticas de Transparencia Internacional, el
Banco Mundial, Naciones Unidas y el Consejo Nacional de Productividad.

Sin embargo, las empresas y las organizaciones son el personal que se encuentra
vinculado a ellas. Actuar en términos de responsabilidad social exige a esas personas y
particularmente a los dirigentes, ejercer un modelo de liderazgo entendido como servicio
y con predominante dimension ética (Urselay, 2010 como se cita en Malagon, 2010).

Las organizaciones procuran hacer realidad su mision y su vision en el marco de la
ética y la responsabilidad social, por eso han incorporado a su quehacer conceptos como
objetivos estratégicos, comunidad de aprendizaje, liderazgo democratico, capital

psicoldgico v justicia organizacional, entre otros. Pero el verdadero reto es construir una



cultura organizacional basada en principios y valores capaces de dinamizar eficazmente
sus grupos humanos y el &mbito social donde se desempefien (Yarce, 2010).

Adela Cortina catedratica de Etica y Filosofia Politica de la Universidad de
Valencia y directora de la Fundacion ETNOR, se referia al capital ético indicando la
conveniencia de repasar todo lo que pudiera oficiar de capital (Cortina, 2006).

Recordaba que el capital es un activo producido, productivo y duradero, que no se
agota con un solo uso y en el &mbito econdmico es indispensable para la prosperidad de
las empresas y las naciones. Concordaba con Amartya Sen en que la economia va mas
alla del beneficio monetario: el objetivo que le da sentido es el de crear una buena
sociedad. Una sociedad justa, es aquélla cuyos miembros pueden llevar adelante sus
proyectos de vida feliz. Afirmaba que eran necesarios capital fisico, financiero, humano
y social, y afiadia capital ético.

Con relacién a los valores y su incorporacién en el dia a dia evocaba la tradicion
intelectual de Ortega, Zubiri, D'Ors, Aranguren, Lain, Marias que coinciden en que los
valores no fueron inventados, existen y son cualidades de las personas, las acciones, las
instituciones o las cosas, que atraen cuando son positivos. Mal se viviria en un mundo
sin solidaridad o sin belleza, como se malvive en un edificio sin ventanas, con mugre y
mal olor. Los "valores éticos" serian aquellos que elevan la condicion humana.
Wittgenstein en una Conferencia sobre Etica afirmaba que saber jugar tenis no obligaba,
en cambio quien dice una mentira escandalosa, no puede responder a quien lo critique
que no quiere corregirse, so pena de que le repliquen: pues deberia hacerlo (Cortina,

2006).



Incorporar los valores a la realidad cotidiana exige formar un caracter dispuesto a
hacerlo, no basta con memorizar textos, debe aprenderse a degustarlos como los buenos
vinos (Cortina, 2006).

Una conferencia-coloquio, organizada por ESADE ALUMNI, del profesor Angel
Castifieira, Departamento de Ciencias Sociales de ESADE, fue titulada La Riqueza
Etica de las Naciones como el libro La Riqueza de las Naciones, que Adam Smith
publicd en 1776, que paso a ser una de las obras de cabecera del liberalismo econémico,
donde explicaba cémo la riqueza de las naciones se estructuraba sobre tres tipos de
capital: el fisico (recursos naturales), el economico (recursos financieros) y el laboral
(poblacion activa). El capital fisico depende de la naturaleza, el econémico y el laboral
de la decision, el esfuerzo y la vision de cada nacion (Sanchez, 2009).

El profesor Castifieira referencia dos libros que aportan nuevas visiones y nuevas
propuestas al universo de A. Smith. Se trata de las obras Making Democracy Work —
Civic Traditions in Modern Italy de Robert D. Putnam y The Rise of the Creative Class
de Richard Florida. Ambas consideran que la densidad asociativa de las sociedades
redunda en un mayor Capital Etico, generando un cuarto pilar a los tres ya mencionados
por Smith, que es garante de un mayor rendimiento econémico, politico y democrético.
(Sanchez, 2009).

El valor central y basico para el desarrollo de una economia libre de mercado es la
confianza. Castifieira la define como la expectativa que surge en una comunidad con un
comportamiento ordenado y cooperativo, basandose en normas y valores compartidos
por todos sus miembros, como la lealtad, la honradez y la fiabilidad, entre otras. Destaca
este capital ético, forjado mediante la capacidad de asociarse, de organizarse y de

movilizarse de la sociedad civil, como la mayor fuente del valor de la confianza. La



fuerza de la “marca pais” depende de la confianza que inspira. Un pais generador de
confianza tiene capital ético (Sanchez, 2009).

Pérez Lopez (1994) vy Rodriguez Aguilera (2005) plantean el enfoque
antropologico organizacional, cimentado en los valores, las virtudes y las fortalezas,
analizando la empresa como una organizacion humana centrada en tres paradigmas que
explican el funcionamiento de las organizaciones: mecanicista que la explica como un
gran sistema técnico, organicista que la explica como organismo vivo en interaccion con
el entorno sin centrarse en lo estrictamente técnico, y el antropolégico que concibe la
organizacion como una institucién de personas.

El enfoque mecanicista trata el trabajo desde el punto de vista objetivo como
factor de produccién y esto es valido, sin embargo, tiene muy poco en cuenta el valor
subjetivo del trabajo, ignorandolo casi completamente. Asi la fuente de dignidad que no
es la produccion sino la persona gueda hecha de lado y el trabajo como valor no tiene en
cuenta su fundamento real que es el hombre mismo. Aqui no hay vision compartida, los
motivos personales no cuentan, la libertad y la participacion se tornan sombrias. Este
enfoque se alimenta basicamente de la racionalidad instrumental, todo se valida como
medio en funcidn de los resultados.

Las motivaciones de la persona consisten en recompensas externas (aumento
salarial, comision, estatus) que Pérez Lopez (1994) denomina necesidades extrinsecas.
El managament cientifico y la planeacion estratégica en sus comienzos se inspiraban en
ese modelo. Una ética utilitarista Colomer (1991) ordenada al beneficio, o pragmaética
vuelta a los resultados, corresponden al enfoque ético de este modelo que coincide con la
ética individualista a la cual se refiere Weber (1995) con relacion al modelo capitalista.

Aqui el individuo se limita a cumplir con sus tareas, obedece ciegamente, tiene actitud



reactiva frente al trabajo, no puede asumir riesgos ni tomar decisiones, busca seguridad a
costa de la capacidad creativa y es asi lesionada en su libertad, el sujeto queda
desmoralizado al convertirse en funcionario y el trabajo se vuelva para él una carga
insoportable. Asi se genera un hombre egoista y la formulacion ética es tremendamente
limitada, carente de fundamento y poco rigurosa. De este modo la organizacion puede
afectar su viabilidad y proyeccion.

Los enfoques psico-sociologicos parten del comportamiento humano, se
aproximan a la dimensién subjetiva del trabajo, pero no la formulan. Aun cuando
insisten en el supuesto de la maximizacién relacién-produccion ya miran al hombre que
trabaja. Por esta via se destacan las relaciones humanas (Mayo, 1946). Una actitud
proactiva ante el entorno y el caracter funcional Weber (1947), las organizaciones
solicitan especialistas. Un giro hacia la descentralizacion Macgregor, (1960); Likert
(1961) y Hax & Majluf (1984) para optimizar recursos. Se introducen los conceptos de
cooperacion, participacion para armonizar descentralizacion y productividad, se delegan
las decisiones a todo nivel March & Simon (1958); Simon, (1979) y Cyert & March
(1963) la participacion se vuelve un propdsito organizacional desde los afios setenta y la
motivacién se vuelve prioritaria Hobfoll & Shirom (2000); Maslow (1954); Herzberg
(1966); Herzberg, Mausner, & Snyderman (1959); Macgregor (1960) y Macgregor
(1966).

Aqui se reconoce no solo el caracter extrinseco de la motivacion sino también el
intrinseco originado en el mismo sujeto que labora dada su satisfaccion con sus propias
actuaciones y comienzan a tenerse en cuenta el aprendizaje y la realizacion personal del

trabajador.



De ese modo, surge una concepcion de la empresa entendida como organismo
social donde se tienen en cuenta las variables psico-sociologicas y la dimension
econdmica pierde exclusividad. La persona deja de ser una mera pieza del engranaje
productivo, sus motivaciones van mas alla de recompensas o castigos, su racionalidad no
es exclusivamente instrumental y se convierte en una racionalidad expresiva que
reconoce la libertad y la voluntad personales. Los valores se tienen en cuenta en las
decisiones empresariales, las normas se interpretan en términos conductuales y son
permeadas por elementos culturales y sociales. Adquiere fuerza la responsabilidad social
como respuesta de la organizacién a su entorno (Lawrence & Lorsch, 1967; Lorsch &
Allen, 1973; Galbraith, 1973 y Chandler, 1962 como se cita en Rodriguez & Aguilera,
2005). Este nuevo componente hace que la ética no pueda ser ajena a la organizacion y a
la eleccion de sus directivos.

Los enfoques antropoldgicos integran los modelos mecanico y organico, pero
subordinandolos a la persona como fin. La empresa debe ordenarse a la persona como
fin y no simplemente a la satisfaccion de sus necesidades. Se hace hincapié en la
dimensién subjetiva del trabajo sin dejar de lado la objetiva (Rodriguez & Aguilera,
2005).

Asi el enfoque técnico se destaca por responder al qué, el organico al como vy el
antropologico al para qué del trabajo. Al preocuparse por dar sentido a las acciones que
coordina apunta a que lo caracteristico de la organizacion sean sus valores, principios y
fines. Ocupa asi un lugar central la accion humana, su sentido, y el carécter objetivo de
los valores (Rodriguez & Aguilera, 2005).

De ese modo, si los objetivos de la empresa corresponden a sus valores y

principios, estos se identifican el fin de la misma y el de las personas que la conforman.



Se llega asi a una integracion donde la ética esta presente de modo natural en el
encuentro de los fines organizacionales y personales (Rodriguez & Aguilera, 2005).

Los conceptos de racionalidad instrumental y expresiva, que ignoran las
repercusiones que conllevan las decisiones, se remiten con el enfoque antropologico a su
dimensidn ética, dada la responsabilidad personal de toda decision libre. En cuanto a las
motivaciones, la cooperacion y el servicio desinteresado también deben tenerse en
cuenta y no se limitan a la mera satisfaccion de necesidades (Rodriguez & Aguilera,
2005).

El modelo antropoldgico integra realidades espirituales y materiales y reivindica la
superioridad de las primeras en el ser humano. De modo que en el trabajo el hombre no
procede movido por el inmediatismo de las facultades inferiores sino por los fines de las
facultades superiores (Rodriguez & Aguilera, 2005).

Las motivaciones del modelo psico-socioldgico se centran en satisfaccion de
necesidades materiales. Maslow (1970) considera que las necesidades superiores se
satisfacen si previamente lo han sido las inferiores. EI modelo antropoldgico reivindica
la supremacia de lo superior sobre lo inferior y presta mas atencién al dominio de las
necesidades que a su satisfaccion, de tal modo que la persona puede optar por sacrificar
las necesidades inferiores en funcion de las superiores, dado que reconoce al hombre
como ser capaz en su actuar de virtud y dotado de inteligencia y voluntad, no solamente
de intereses.

Los valores tampoco se ordenan a satisfacciones, sino ante todo al desarrollo
personal y la apertura a los demas. Se supera la vision del mero deseo de tener por el
deseo de servir y este contrapeso al egoismo potencia incalculablemente las

organizaciones. La norma no es un limite a la actuacion, sino que se fundamentan en



principios que rigen y orientan el obrar afirmando la libertad del ser humano. La
felicidad se alcanza en el obrar bien y no en la mera posesion (Rodriguez & Aguilera,
2005).

Se puede concluir que el enfogue antropoldgico o humanista enriquece los otros
modelos con una vision mas completa de la persona y concibe la organizacion como
institucion que procura conseguir la unidad e identificacion de las personas con ella y
sus objetivos. De este modo los valores se proyectan en ella en su dimension practica y
operativa. EI cumplimiento de las metas no es lo mas importante sino el como y para qué
se logran en plena coherencia con sus valores, asi sus colaboradores asumen el trabajo
como mision compartida y no como mero reto individual. La persona forma parte de un
equipo y de su comportamiento dependen los resultados de la organizacion. Se torna la
cooperacion una competencia porque no basta con que el individuo haga lo suyo, sino
que siempre debe tener en cuenta a los otros.

El enfoque antropoldgico parte de una vision unitaria y comprensiva de la
realidad. La postura antiética en la empresa se supera con este enfoque. Gracias a éste el
trabajo, al reconocerse en su doble dimensidn objetiva y subjetiva, se dignifica siendo
medio de perfeccidn para quien lo lleva a cabo.

Lo expuesto en todo este apartado sobre el capital ético derivado los valores
corporativos permite reflexionar sobre una dimension organizacional que contribuye
eficazmente a un estado psicoldgico positivo.

Se ha explicado como los valores organizacionales forman la cultura de la
organizacion e inciden en indicadores de éxito empresarial y pertenecen a un area vital
en el campo de la investigacion. Con este objeto se abordaron aspectos conceptuales y

experiencias investigativas en el campo educativo, las ventas, el marketing y el area de



la salud que demuestran como los valores corporativos generan productos y servicios de
calidad, anuncios con buen contenido, buenos precios, buen clima organizacional y una
excelente atencion.

Se examinaron modelos como el de la ventaja competitiva sostenible que brinda
a los empleados la percepcion de una cultura organizacional ética que va mas alla de los
enfoques de la empresa basada en recursos y capacidades dinamicas, y que es fuente de
satisfaccion laboral. También se hace referencia a mediciones de la relacion existente
entre el contexto ético y los comportamientos laborales en consonancia con el apoyo
laboral percibido. De igual manera a mediciones que relacionan la incidencia de los
valores en la percepcion de la justicia organizacional y en la felicidad laboral. Ademas
de correlaciones entre valores individuales y organizacionales que revelan satisfaccion,
compromiso, espiritu de equipo y un modelo quadraxial que postula el liderazgo como
intermediacidn necesaria en la trayectoria de los valores humanos fundamentales.

Se hizo referencia a trabajos empiricos que comparan la relacién entre un modelo
flexible que apunta al humanismo y la innovacion y uno de excelencia centrado en la
racionalizacion y la calidad con la trilogia ausentismo-burnout-enfermedad. El flexible
permite que el empleado exteriorice esas patologias, mientras que el de excelencia lo
inhibe para manifestarlas.

Fue abordado un estudio con vendedores que demuestra que los valores éticos
corporativos influyen en comportamientos éticos, en la reduccion del acoso laboral y la
satisfaccion en el trabajo.

Se referencio un estudio adelantado con profesores que demostro como la
alineacion entre valores personales y valores corporativos incidié en una mayor

produccién cientifica, tecnoldgica e innovadora.



Todo lo anterior va al encuentro de una constatacion hecha por Transparencia
Internacional, el Banco Mundial, las Naciones Unidas y el Consejo Nacional de
Productividad, en el sentido de que los gobiernos y las empresas que obran con ética son
exitosas. A esto se suma el parecer de varios pensadores contemporaneos que evidencian
la importancia del capital ético.

Finalmente se explico el alcance y pertinencia del enfoque antropologico
organizacional, en el contexto de los valores que proyectan a las organizaciones en sus
dimensiones practicas y operativas, al lograr que la persona se identifique con la
organizacion y sus objetivos, al cultivar el trabajo en su doble dimension subjetiva y
objetiva.

Mas adelante se evidenciara como el capital ético se relaciona con el capital
psicolégico y con el engagement en el ambito de la Universidad Catolica de Colombia.
Por ahora es conveniente observar como se ha evidenciado la influencia del capital ético
en las organizaciones.

El enfoque antropoldgico organizacional y la Universidad Catdlica de Colombia

Sandoval (2008) sostiene como el enfoque antropoldgico es el que mejor permite
comprender la realidad de las organizaciones educativas, el que mas se adecua y resulta
mas idoneo para explicarlas dado que su punto de partida y finalidad es la persona, su
propio objeto de conocimiento es la persona, la ética esta presente en la naturaleza y
finalidad de la educacion, en la propuesta de los principios de actuacion y en la toma de
decisiones.

La Universidad Catolica de Colombia en su Proyecto Educativo Institucional
(Acuerdo No. 1, Asamblea General, 28 de diciembre de 1999 — Actualizado Acuerdo

No.01 del 19 de abril 2016)) y otros documentos conceptuales y de politica, contempla



la fundamentacion sobre la persona y la formacion e personas, y desde alli ha elaborado
el Plan de Desarrollo 2012-2019.

El Proyecto Educativo Institucional se fundamenta en los siguientes soportes: a)
Soporte antropoldgico; b) Soporte epistemoldgico, ¢) Soporte en la universalidad, d)
Soporte en administracion y gestion, e) Politicas (Universidad Catdlica de Colombia,
1999, 2016).

El proyecto educativo institucional es un compromiso con la persona.

La Universidad alli formula el proyecto que genera su propio acto educativo,
destaca la naturaleza moral de dicho acto, lo dirige a acciones inteligentes y libres y lo
presenta al mundo como una opcién de trascendencia. Para consolidarlo lo estructura
sobre cinco soportes: antropoldgico, epistemoldgico, universalidad, doctrina catolica y
social de la Iglesia, administracion y gestion (Universidad Catdlica de Colombia, 1999,
2016).

El soporte antropologico se ordena a la persona como imagen y semejanza de
Dios: la reivindica como centro de su accién formadora para actuar mediante ella en la
sociedad, propone una cultura fundada en la espiritualidad del hombre, decide examinar
los factores determinantes en las sociedades y en las culturas, crea condiciones
curriculares para fomentar la responsabilidad, la realizacion personal en libertad que
permita desarrollar el proyecto de vida como manifestacion autdbnoma del ser personal,
propende por la integridad en la formacion de sus alumnos (Universidad Catolica de
Colombia, 1999, 2016).

El soporte epistemologico se funda en la naturaleza humana y procura: recuperar
el sentido del conocimiento més alla del hacer y el usar, rescatar la dignidad humana y

generar una auténtica comunidad donde se exprese la riqueza de la realidad y de la



naturaleza iluminada por la verdad, trabajar rigurosa y desinteresadamente por la
busqueda y desarrollo del conocimiento, sin subordinacion o condicionamientos a
intereses particulares o de otro género, propiciar el dialogo entre pensamiento cristiano y
ciencias humanas, y el examen de los métodos de cada disciplina para contribuir al
saber humano (Universidad Catdlica de Colombia, 1999, 2016).

El soporte en doctrina catolica y social de la Iglesia procura: estructurar y
desarrollar el curriculo institucional desde la auténtica antropologia cristiana; dialogo
Evangelio-sociedad, cultura, ciencia y tecnologia ordenado a exaltar la vida y la persona
humana; responsabilidad y apertura a la trascendencia; despertar la conciencia,
responsabilidad y sensibilidad social de los estudiantes; una auténtica vida humana que
integre fe, ciencia, cultura, competencia profesional y sabiduria cristiana; y recuperar la
forma estructural de la familia como fundamento de toda realidad social (Universidad
Catolica de Colombia, 1999, 2016).

El soporte de la universalidad se propone la unidad de las diversas interpretaciones
de la realidad armonizandolas con la verdad y el bien, procura: ejercicio de la libertad
intelectual y desarrollar la capacidad que tiene la persona para intelegirse e intelegir el
mundo; desarrollo humanistico y cultural que anime a la basqueda de la verdad; dialogos
interdisciplinarios que enriquezcan el sentido de la vida; disponer del acervo cientifico y
tecnologico con responsabilidad moral, servicio a la humanidad y bien del hombre; y
cultura de la responsabilidad y armonia con el medio ambiente (Universidad Catolica de
Colombia, 1999, 2016).

El soporte en administracion y gestion procura: una responsable y creciente
voluntad de servicio, acertada toma de decisiones, cultura del trabajo y su realizacién en

equipo, conciencia de la responsabilidad moral, y tecnologia al servicio de la



comunidad. En lo referente a las politicas sobre las personas se propicia el desarrollo
humano (Universidad Catolica de Colombia, 1999,2016).

Los estatutos de la Universidad Catdlica de Colombia (1993) también contienen
los siguientes elementos:

Declaracion de Principios: La Universidad se declara fundada en los principios de
la doctrina de Cristo sustancia de toda verdad y piedra angular de la Historia y tendra
como maestra y cabal intérprete de su doctrina a la Iglesia Catolica en la ensefianza de la
verdad y de las ciencias al servicio del hombre y de los intereses de la comunidad. Su
vocacion es trascender la realidad del hombre en el estudio y en la comprension de sus
profundos y complejos problemas, es hacer de cada uno de los que alli se forman una
personalidad integrada en todos los aspectos de la vida social, de tal manera que
responda conscientemente a las exigencias que plantea la problematica de la vida
comunitaria (Universidad Catdlica de Colombia, 1993).

Normas: Sus programas se adelantardn con marcado sentido del respeto a la
dignidad de la persona humana, la libertad responsable, los valores espirituales y los
principios de la Religion Catdlica (Titulo I. De la Universidad, Definicion. Art. 1)
(Universidad Catolica de Colombia, 1993).

Tiene como mision la transmision y acrecentamiento del conocimiento y sus
aplicaciones en beneficio del desarrollo integral del hombre y de la sociedad, dentro de
un ambiente de plena libertad académica (Titulo Il. De los fines de la Universidad. Art.
3) (Universidad Catdlica de Colombia, 1993).

Los lineamientos conceptuales del Curriculo Institucional consideran la persona
como centro de su accion formadora y transformadora para actuar a través de ella ante la

sociedad. La afirmacion de que el individuo fuera persona, y esta fuera Unica, irrepetible



y de igual dignidad para todos los individuos de la especie empieza con el cristianismo:
“La vivencia del Evangelio le permitio al hombre darse cuenta de que la persona es algo
sagrado, libre, con derechos y deberes inalienables, definida como absoluta interioridad,
pero también como relacion” (Herrera, 2005. p.1). De la intimidad se deriva la
creatividad de un hombre duefio de si mismo, con apertura interior, y principio de sus
propios actos. EI hombre que tiene una vocacion original al amor alcanza la plenitud
dandose, es decir cuando se abre a su dimension relacional (Universidad Catélica de
Colombia, 2005).

Es importante destacar que ademas de los documentos de la Universidad antes
relacionados, la doctrina social catolica apunta a una interaccion ética entre la conciencia
y el intelecto de la que puede resultar un desarrollo realmente humano, incluso anota
como no se logra apenas con recursos técnicos ni meras relaciones de convivencia, sino
con la fuerza del amor que vence al mal con el bien y abre la conciencia del ser humano
a relaciones reciprocas de libertad y responsabilidad. Afirma que la fidelidad al hombre
exige la fidelidad a la verdad, que es la Unica garantia de libertad y de la posibilidad de
un desarrollo humano integral (Benedicto XVI, 2009).

La creacién de instituciones no basta para garantizar el desarrollo porque el
desarrollo humano integral es ante todo una vocacion y requiere asumir libre y
solidariamente responsabilidades por parte de todos, exige una vision trascendente,
necesita a Dios, sopena de deshumanizarse, pues permite no ver en el préjimo solamente
al otro sino la imagen de Dios y despertar el amor hacia él que se manifiesta en

preocuparse y ocuparse del otro (Benedicto XV1, 2009).



El plan de desarrollo 2012-2019 vy los principios institucionales
Los lineamientos estratégicos del Plan de Desarrollo 2012-2019 parten de la
formulacion de la mision:
La Universidad Catdlica de Colombia, conforme con su fundamento y sus
principios centra su misién en la persona, para lo cual: a) La Universidad,
desde su naturaleza intelectual y su riqueza doctrinal, genera su propio acto
educativo; b) Concibe la educacion como acto de la inteligencia y la libertad de la
persona y por lo tanto de naturaleza moral; ¢) Desarrolla en su comunidad la virtud
de la “studiositas”, para que se aprenda a pensar y se fomente asi la potencia
creativa e innovadora, ademas de adquirir conocimientos, destrezas y habilidades;
d) Se presenta ante el mundo como origen de acciones intelectuales y libres
(Universidad Catolica de Colombia, 1999,2016).
De acuerdo con los Estatutos de la Universidad, al documento del PEI, al
documento Curriculo Institucional, las caracteristicas de la mision son las siguientes:

Tabla 1.
Componentes de la mision de la Universidad Catélica de Colombia

COMPONENTES DE MISION DE LA UNIVERSIDAD CATOLICA DE COLOMBIA
UNA MISION
1- NATURALEZA Institucién de educacion superior colombiana, fundada en los principios de la
¢ Qué es la Universidad doctrina de Cristo, abierta a todos los carismas.
Catolica de Colombia en La Universidad genera su propio acto educativo. Su centro es la persona, por lo tanto,
correspondencia con la es a ella a quien se debe la institucion y las ciencias estan en funcion de su desarrollo.

legislacién colombiana y
el ideal historico de su
tiempo?

(QUE? ¢.COMO?

2- IDENTIDAD

;Qué le compete hacer a la

Universidad ~ Catdlica de )

Colombia? FORMACION DE LA
¢C6mo lo debe hacer que sea PERSONA (DOCENCIA)
diferente  a las  otras

Universidades?

Desarrollando la virtud de la studiositas
Concibiendo la educacién como un acto de la
inteligencia y de la persona

Desarrollando las potencialidades de la persona
Construyendo proyectos de vida

Colaborando en la ensefianza de le verdad y de
las ciencias




COMPONENTES DE

MISION DE LA UNIVERSIDAD CATOLICA DE COLOMBIA

UNA MISION
Reflexionando
BUSQUEDA, Buscando el sentido del conocimiento
DESCUBRIMIENTO Y Poniendo a dialogar el pensamiento cristiano,
COMUNICACION DE LA conocimiento  humanistico y las ciencias
VERDAD (INVESTIGACION) naturales
Examinando los métodos
BUSQUEDA DE UNIDAD DE Ejerciendo la libertad
LAS INTERPRETACIONES Buscando dialogos interdisciplinarios
DE LA REALIDAD Fomentando la cultura de la responsabilidad
(PROYECCION SOCIAL)
DIFUSIONE i
INCULTURACION DE LA Dialogando con el evangelio
DOCTRINA CATOLICAY LAS Con actitud de servicio
ENSENANZAS DEL Integrando fe- ciencia- cultura
MAGISTERIO -
Fomentando el valor de la familia
Fomentar en cada persona la responsabilidad y la realizacion personal, de tal manera
3- FINALIDAD que le permita escribir y desarrollar su proyecto de vida.
¢Para qué hace la  proponer soluciones eficaces para los problemas de la realidad colombiana.
Universidad lo que le  Mejorar la calidad de vida, la productividad y la competitividad del pais.

corresponde hacer?

4- COMUNIDAD
¢Quién debe hacer lo que
se ha comprometido a
hacer la Universidad?

5- VALORES

Servir al hombre y a los intereses de la comunidad.

La comunidad educativa, bajo el direccionamiento de las autoridades colegiadas, con
el apoyo y en articulacion de los diferentes subsistemas institucionales (directivo, de
planeacion, académico, administrativo, de servicios institucionales y de bienestar
universitario).

Libertad

Unidad

Estudiosidad

Autonomia

Responsabilidad

Solidaridad Equidad Integridad (adicionados Plan 2012-2019)

Fuente: Plan de Desarrollo 2011-2015 Universidad Cat6lica de Colombia

Para el Plan de Desarrollo 2012-2019, formula su vision, inicialmente, asi: al afio

2019 la Universidad Catdlica de Colombia sera reconocida por formar desde su

identidad a sus estudiantes con excelencia y pertinencia, por su eficacia y productividad

en la investigacion, por la coherencia de su proyeccion social y por la innovacion en su

gestion (Universidad Catolica de Colombia, 2012). Posteriormente la Asamblea General

mediante Acuerdo No.01 del 19 de abril de 2016, la formulé en los siguientes términos:

“Ser reconocida como una institucion que forma a sus estudiantes con una alta

consciencia de responsabilidad consigo mismo y con la sociedad, al incorporar en su



formacion la dimension espiritual humana e interactuar con la sociedad por medio de sus
estudiantes, docentes y resultados académicos.

La Universidad formula periodicamente sus planes de desarrollo, con los cuales se
aproxima hacia la vision institucional, en cumplimiento de su proyecto educativo”
(Universidad Catolica de Colombia, 2016).

Valores corporativos de la Universidad Catdlica de Colombia.

Los valores corporativos que la universidad cultivara de acuerdo con su mision, su
PEI, su curriculo y el Plan de Desarrollo 2012-2019, seran: Libertad, Responsabilidad,
Unidad, Integridad, Equidad, Autonomia, Solidaridad y Estudiosidad.

Esos valores estan inspirados en la naturaleza humana, la mision y el PEI de la
Universidad que tienen como centro a la persona.

Conviene recordar que el modelo antropoldgico organizacional reivindica la
supremacia de lo superior sobre lo inferior, presta mas atencién al dominio de las
necesidades que a su satisfaccion y reconoce al hombre como ser capaz en su actuar de
virtud y dotado de inteligencia y voluntad, no solamente de intereses.

Segun ese modelo los valores se ordenan al desarrollo personal y la apertura a los
demas, méas que a meras satisfacciones. El deseo de tener es superado por el deseo de
servir. La norma se ordena al bien obrar y es garante de la libertad del ser humano. La
felicidad es resultado del bien obrar.

Vale la pena considerar que la psicologia positiva reconoce como un principio
basico que la felicidad duradera estd impulsada por la perspectiva hedonica (placer,
alegria) sino por la eudaimodnica (buen espiritu). La revision de Ryan y Deci (2001)
aporta muchos estudios que corroboran como la psicologia positiva entiende que vivir

una vida auténtica consiste en la realizacion de las fortalezas, talentos y potencialidades



de uno mismo, y aqui esta el secreto de la felicidad. Aqui existe un claro encuentro entre
la psicologia positiva y el sentido que el modelo antropoldgico organizacional confiere a
los valores.

Ese modelo también concibe la organizaciébn como institucion que procura
conseguir la unidad e identificacion de las personas con ella y sus objetivos. De este
modo los valores se proyectan en ella en su dimension practica y operativa. Las metas
no son lo mas importante sino el cbmo y para qué se procuran en plena coherencia con
los valores, asi las personas asumen el trabajo como mision compartida y no como mero
reto individual. Forman parte de un equipo y de su comportamiento dependen los
resultados de la organizacion. La cooperacion se reconoce como una competencia que
obliga a sus integrantes a tener siempre en cuenta a los deméas y no conformarse con
lograr apenas lo que les corresponde.

El trabajo, reconocido en su doble dimension objetiva y subjetiva, se proyecta
como medio de perfeccion para quien lo lleva a cabo.

Dadas las anteriores premisas se define cada uno de los valores corporativos
seleccionados para el plan de desarrollo 2012-2019 (Universidad Catolica de Colombia,
2012).

1. Libertad

Dimension humana que fundada en la verdad de las cosas, posibilita la realizacion
de la persona. En este sentido el ejercicio de la libertad implica el despliegue de la
inteligencia, de la voluntad y de la sensibilidad en la busqueda de la verdad y el bien
obrar. Por tanto, permite el desarrollo de la cultura humana a través del encaminamiento

del hombre al encuentro con la realidad y estimula el respeto por la observancia de las



normas Yy los procedimientos institucionales como vehiculos convenientes para la

convivencia, el bienestar y la felicidad.

Componentes

1.

Conocimiento: Saber acerca de la realidad que permite tomar decisiones

conscientemente asumidas.

2.

Conducta: Expresion de la intimidad humana que confirma o niega la

autenticidad del ser personal. Por tanto, conlleva un compromiso de sinceridad consigo

mismo Yy de riesgo al asumir las consecuencias de su actuar.

Comportamientos derivados de la libertad frente a la mision y sus compromisos

1.

2.

6.

7.

Identificacién con los valores Corporativos

Respeto y reconocimiento de los demas y de la institucion
Observancia de las normas y politicas institucionales
Orientacion y facilitacion del trabajo de los demas
Responsabilidad respecto de los riesgos asumidos
Conciencia de responsabilidad compartida

Actuar con sentido y tener un proposito claro, definido y coherente con el trabajo

y la institucion

8.

9.

Asumir un estilo de trabajo ni permisivo, ni rigorista, ni incomodo

Obrar con justicia

10. Evitar actitudes justificatorias, evasivas o0 dilatorias frente a las

responsabilidades y el resultado de las acciones

2. Responsabilidad

Es la manera como la persona actla ante si misma, ante otras personas y ante la

realidad. Respecto de la mision y las caracteristicas de la responsabilidad en la



Universidad Catolica de Colombia, la responsabilidad implica obrar con creciente
voluntad de servicio, prudencia en la toma de decisiones, respeto por la dignidad del
trabajo, asumir como propio el resultado de las acciones en los campos morales,
institucionales y politicos, propiciar el desarrollo humano, disponer de los medios y
recursos cientificos y tecnoldgicos con responsabilidad social, cuidado y armonia con la
naturaleza y el medio ambiente.

Componentes

1. Voluntad de servicio: obrar con dimension humanitaria y altruista, no
condicionado por los factores del medio.

2. Prudencia en la toma de decisiones: sabiduria de decidir teniendo en cuenta las
consecuencias de las decisiones que se toman.

3. Desarrollo Humano: cultura del trabajo con sentido trascendente procurando
produccién, eficacia y crecimiento ético y moral.

4. Sentido integro de la responsabilidad social: lealtad con el bien comun, la
prevalencia del interés social sobre el particular y la observancia de politicas
ambientales.

Comportamientos derivados de la responsabilidad frente a la mision y sus

compromisos

1. No dejarse llevar por irreflexiones, ligerezas, imprudencias, temperamento y por
circunstancias.

2. Obrar teniendo en cuenta en cada acto a la institucion con compromiso personal
y la realizacion de la mision.

3. Comprension de los demas sin descalificaciones ni rumores.

4. Obrar con rectitud moral y buscar el mayor bien posible en todas las actuaciones.



5. Velar por el bien de los demas.

6. Nunca excederse con los demas con comentarios desobligantes y conductas
ofensivas.

7. Reconocer la existencia de un orden superior en el campo ético y moral.

8. Elegir y buscar los medios adecuados, eficaces y eficientes.

9. Velar por el cumplimiento de los deberes teniendo en cuenta que la educacion es
el mayor compromiso social.

3. Unidad

Proporciona la integracion de los objetos propios de la inteligencia y la voluntad -
esto es, la verdad y el bien-, por lo cual, posibilita el dar sentido a las diversas
interpretaciones de la realidad. De este modo, armoniza las dimensiones objetiva y
subjetiva del trabajo humano en orden a la realizacion del ser persona; rescata la
dignidad humana y forja una auténtica comunidad donde se expresa la riqueza de la
realidad y la naturaleza iluminadas por la verdad; genera sensibilidad social, la
recuperacion de la unidad familiar como principio del orden social y una auténtica vida
humana al integrar las dimensiones de las personas humanas: fe, ciencia, cultura,
competencia profesional, sabiduria cristiana y apertura a la trascendencia.

Componentes

1. Concepto de sentido que resulta de integrar lo correctamente inteligido (verdad
reconocida por la inteligencia) y por lo tanto querido por la voluntad.

2. Principio de integracion de elementos diversos.

3. La familia como unidad y criterio de orden social.

Comportamientos derivados de la Unidad frente a la mision y sus compromisos

1. Concebir la realidad laboral como parte integrante del trabajo de todos.



2. Reconocer y aceptar conscientemente que la forma ideal de realizacion personal
estd en ver en los demas algo distinto a mi y que los deméas me vean distinto a ellos.

3. Dar la importancia que tiene la familia como principio del orden social.

4. Respeto por el hombre y la mujer como expresiones de la unidad familiar, y del
trabajo como su principio de sostenibilidad.

4. Integridad

Es un derivado de la categoria de la Unidad constituido por la autenticidad en el
conocimiento, en la conducta y en el lenguaje. Significa una unidad ontoldgica y moral.

Componentes

1. Unidad ontologica y moral de las personas.

2. El valor perfectivo del trabajo al interior de la persona y al exterior como aporte a
los demas.

Comportamientos derivados de la integridad frente a la Mision y el PEI

1. Desarrollo de las inteligencias emocional, social y relacional.

2. Aprender a descubrir lo bello del orden en la organizacion.

3. Compromiso con el logro de los propoésitos Institucionales.

4. Vivir las virtudes, desarrollar los talentos y aumentar las fortalezas.

5. Equidad

Forma armonica de la justicia. Implica el conocimiento de lo que le corresponde a
cada uno y reconocerlo de manera efectiva. Hace parte del radical orden en su acepcion
de armonia.

Componentes

1. Intelectivo: Reconocer con criterio el orden y lugar que le corresponde a las

COsas.



2. Volitivo: Disposicion del &nimo para ubicar las cosas en su lugar.

Comportamientos derivados de la equidad frente a la mision y el PEI

1. Garantizar que cada uno ocupe su lugar y esté contento en su puesto.

2. No quedarse para si con nada de lo que le corresponde a los demas.

3. Obrar con prudencia en lo que se refiere al conocimiento claro del principio
ordenador, las circunstancias en que se debe aplicar y a las cosas que le correspondan.

4. Observancia de los procesos regulatorios, de avance y medicion, comunes a la
justicia organizacional.

6. Solidaridad

Maximum de la responsabilidad en tanto que implica asumir en equipo como una
sola persona las consecuencias y los resultados positivos o negativos de las actuaciones
de sus integrantes.

Componentes

1. Alteridad: que implica el reconocimiento del otro como persona.

2. Responsabilidad social: que permite construir con el otro una suerte comun.

Comportamientos derivados de la unidad frente a la Mision y al PEI

1. Ceder a las propias opiniones.

2. Favorecer la opinion mas plausible.

3. Prevision de resultados.

4. Preferir el bien general al bien particular.

7. Autonomia

Capacidad de definir y asumir la propia identidad a partir de la manera de concebir

los elementos estructurales que la constituyen. La autonomia de la Universidad es la



mirada del saber, y el saber solo es reconocido por el que sabe, no por los que estan
nombrados por el poder para definir como se concibe la educacion.

Componentes

1. Reconocer que el saber es fundamental para la autonomia.

2. Entender la educacion como un acto moral susceptible de valoracion.

3. Orientacidn curricular propia de la universidad

Comportamientos derivados de la unidad frente a la Misién y al PEI

1. Proceso de ensefianza-aprendizaje coherente con el enfoque institucional.

2. Observar la mision y el PEI, sus politicas y orientaciones.

8. Estudiosidad

Aplicacion de la mente sobre un objeto reflexionando de tal manera que puedan
deducirse principios generales de validez. La educacién no puede reducirse a lo técnico,
tecnoldgico o utilitario, sino a la valoraciéon del impacto o del alcance de los datos
cientificos que modelan la vida humana, o la sociedad o la historia y hacen posible el
futuro.

Componentes

1. Afectio

2. Disciplina

3. Atencion

4. Orden

Comportamientos derivados de la estudiosidad frente a la Mision y el PEI

1. Afecto por el estudio.

2. Valorar, aprender y compartir conocimiento.

3. Disciplina en el aprendizaje.



4. Investigacion orientada al futuro.

5. Apertura al dialogo entre pensamiento cristiano y ciencias humanas

Capital ético de la Universidad Catolica de Colombia

Los valores antes definidos vienen a constituir el capital ético de la Universidad
Catdlica de Colombia.

El constructo capital ético que postula esta investigacion se define como la
apropiacion de los valores corporativos en los modos de pensar, sentir y actuar de las
personas vinculadas a las organizaciones y que contribuyen a un estado de desarrollo
psicolégico positivo, para el caso de esta investigacion son los que se derivan de la
mision y el PEI que corresponden al plan desarrollo de la Universidad Catélica de
Colombia, y son: Libertad, Responsabilidad, Unidad, Integridad, Equidad, Autonomia,
Solidaridad y Estudiosidad.

Los valores corporativos en el contexto organizacional.

Esa apropiacion de los valores contribuye a generar personas positivas con
fortalezas y virtudes de caracter conducentes a un desempefio 6ptimo, que experimentan
satisfaccion, bienestar, gozo en el ejercicio de las labores, y placer con lo cotidiano.

Se puede hacer una aproximacion de esos valores corporativos con la psicologia
gracias a las lineas de trabajo que ha aportado la psicologia positiva, la psicologia
organizacional positiva y el constructo capital psicolégico como se ha visto
anteriormente.

Hasta el momento se han hecho mediciones de los constructos capital psicologico
y engagement y hasta de valores a titulo individual, pero no en el contexto corporativo, y
la relacion de esos constructos con el de capital ético que se propone facilita la obtencion

de un modelo explicativo que facilite las intervenciones en el campo organizacional.



Para relacionarlos con la Psicologia Positiva y facilitar esa medicion los valores
corporativos (capital ético) de la Universidad Catdlica de Colombia se catalogaran
teniendo en cuenta los constructos de las virtudes y fortalezas del caracter (Peterson &
Seligman, 2004).

En 1999, un grupo de investigadores entre los que destacan Mihaly
Csikszentmihalyi, Ed Diener, Martin Seligman, y principalmente, Christopher Peterson,
iniciaron el trabajo de crear una lista de fortalezas humanas que permitiera profundizar
en el desarrollo de una psicologia centrada en los rasgos positivos (Giménez, Vazquez,
& Hervas, 2010). Peterson & Seligman (2004) continuaron este trabajo, proponiendo
una taxonomia final formada por veinticuatro fortalezas humanas

A partir de la revision de diferentes escritos y manifestaciones filosoficas,
teoldgicas y culturales, descubrieron que en la mayoria de los documentos revisados se
valoraban seis virtudes:

1. La sabiduria y el conocimiento: engloba las fortalezas cognitivas relacionadas con
la adquisicion y el uso del conocimiento.

2. El valor: fortalezas emocionales relacionadas con actuaciones conscientes
dirigidas a objetivos encomiables, realizados ante fuertes adversidades y ante la
incertidumbre de si podran ser conseguidos o no.

3. El amor y la humanidad: fortalezas interpersonales que incluyen acercamiento y
amistad con otros.

4. La justicia: fortalezas civicas que persiguen una vida en comunidad saludable.

5. La templanza: fortalezas que protegen contra el exceso y facilitan la expresion

apropiada y moderada de los apetitos y necesidades.



6. La espiritualidad y la trascendencia: fortalezas que conectan con el universo mas
amplio y proporcionan un significado a la vida (Giménez, M., Vazquez, C., Hervés, G.
2010).

Los autores consideran el concepto de virtud como algo demasiado amplio vy
abstracto y empiezan a utilizar el concepto de fortaleza para referirse a la manifestacion
psicoldgica de la virtud. En otras palabras, las fortalezas humanas serian los ingredientes
(procesos o mecanismos) psicoldgicos que definen las virtudes (Peterson & Seligman,
2004). En un segundo momento, identificaron una serie de criterios especificos que
determinarian si una fortaleza podria incluirse o no en la clasificacion definitiva: a) Es
necesario que la fortaleza sea ampliamente reconocida y celebrada por las diferentes
culturas; b) Una fortaleza debe contribuir al desarrollo de una vida plena, satisfactoria y
feliz; ¢) Aunque las fortalezas pueden conllevar y conllevan consecuencias positivas,
cada fortaleza es valorada moralmente en si misma, aun cuando no es seguida de
consecuencias beneficiosas; d) El desarrollo de una fortaleza en una persona no se opone
al desarrollo en otras personas. Es decir, nunca sera excluyente. Pueden coexistir varios
sabios, valientes, etc., €) ES necesario que no exista un opuesto a la fortaleza en términos
positivos. Asi por ejemplo la necedad que se opone a la sabiduria considerarla positiva
en algun sentido; f) Una fortaleza debe manifestarse en la conducta de un individuo; g)
La fortaleza se distingue de otros rasgos positivos en su clasificacion y no puede ser
descompuesta en otras; h) Es necesario que existan diferentes manifestaciones culturales
de esa fortaleza, mediante historias, canciones, poemas; i) Es posible encontrar las
fortalezas en su forma pura o extrema, es decir, ejemplos de personas virtuosas en
alguna fortaleza; j) Cabe esperar la existencia de prodigios con respecto a las fortalezas;

k) Puede haber gente que no muestre, selectivamente, alguna fortaleza; I) La mayoria



de las sociedades ha provisto de instituciones y/o rituales con el objetivo de cultivar
fortalezas y virtudes para favorecer su practica.

A partir de la revision de los diferentes escritos y después de definir los diferentes
criterios, describen 24 fortalezas clasificadas en seis subgrupos (Gimenez et al., 2010).

Los autores ya dejaron claro en su texto inicial (Peterson & Seligman, 2004), que
la clasificacion es tan s6lo una propuesta inmersa en un proceso de construccién abierto
y flexible y que, como otros modelos de clasificacién (como el del DSM), necesita de
tiempo, investigacion y estudio para su desarrollo y consolidacion.

Paralelamente al desarrollo de la clasificacion tedrica de las fortalezas humanas,
Peterson & Seligman (2004), en colaboracion con otros autores, han ido disefiando
instrumentos de medida que permiten recoger datos en poblaciones muy diversas y
conocer no sélo si existen o no esas fortalezas, sino los diferentes grados que pueden
presentar (Giménez et al., 2010).

La relacion entre cada uno de los valores corporativos de la Universidad Catolica
de Colombia y las virtudes y fortalezas catalogadas por Peterson & Seligman (2004) es
la siguiente:

1. El valor corporativo de la libertad se relaciona con la virtud de la valentia por su
capacidad de asumir riesgos. Con la justicia desde su naturaleza civica que implica
justicia, liderazgo, ciudadania, trabajo en equipo. Con humanidad en cuanto hace mas de
lo que es justo obrando con altruismo o comportamiento prosocial. Con la templanza en
cuanto que hace al hombre capaz de controlar el exceso. Con la trascendencia por cuanto
eleva a encontrar motivos superiores a uno mismo. Y con la sabiduria pues ayuda a vivir

a traveés de las dificultades pasando por encima de determinismos y fatalidades.



También con las fortalezas del caracter como la creatividad por ser capaz de
independencia, inconformismo, apertura a nuevas experiencias, flexibilidad cognitiva y
de comportamiento, capacidad de asumir riesgos. Con la curiosidad por su busqueda de
lo nuevo y su apertura a la experiencia. Con la mentalidad abierta por generar capacidad
de juicio y pensamiento critico. Con amor al aprendizaje implica apertura a nueva
informacién y nuevas habilidades. Con la sabiduria por permitir la capacidad de tomar
decisiones a partir del sentimiento y la racionalidad y comprender los limites de lo que
puedo saber y hacer. Con la valentia por generar la capacidad de dominar el miedo. Con
la persistencia por demandar un control eficaz sobre los resultados de su
comportamiento. Con la integridad por la generar la capacidad de sinceridad consigo
mismo y asumir las consecuencias. Con la vitalidad por expresar sentido y proposito.
Con el amor porque genera la capacidad de querer. Con amabilidad por su orientacién
hacia el otro y a la liberalidad. Con la inteligencia por permitirle todos los espacios
posibles para su desarrollo. Con la ciudadania por abrirse a horizontes de solidaridad.
Con la justicia por su inclinacion a la conciencia del bien y del mal. Con el liderazgo por
ser capaz de dirigir. Con el perddn y la misericordia en cuanto fuerzas liberadoras por
excelencia. Con la humildad y modestia por su sentido de las limitaciones y realidades.
Con la prudencia por abrir espacios para la recta realizacion de las metas. Con la
autorregulacion por el dominio sobre las propias respuestas y reconocimiento de la
norma. Con la apreciacion de la belleza y la excelencia por ser abierta al asombro, lo
maravilloso y la elevacion. Con la esperanza por su orientacion hacia el futuro. Con el
humor por ser causa de alegria. Con la espiritualidad por su vuelo trascendente.

2. El valor corporativo de la unidad se relaciona con la virtud de la sabiduria por

incidir en la conciencia de patrones de significado o de relaciones de un modo sistémico.



También con las siguientes fortalezas: integridad por la unidad de personalidad
que irradia autenticidad y honestidad. Con la vitalidad por la integracion del yo en los
niveles interpersonal e intrapersonal. Con el amor que inclina a ser con los demas. Con
la amabilidad que comunica un sentimiento de humanidad compartida. Con la
inteligencia por captarla en todas sus dimensiones personal, social y emocional. Con el
liderazgo que articula. Con la apreciacion de la belleza y la excelencia que asumen. Con
la esperanza por consolidar los propdsitos. Con la espiritualidad por su aspiracion de
plenitud.

3. El valor corporativo de la estudiosidad se relaciona con la virtud de la sabiduria
como forma de inteligencia noble. Igualmente, con las siguientes fortalezas de caracter:
amor al aprendizaje para tomar contacto con nueva informacion y nuevas habilidades y
por la implicacion cognitiva en el trabajo; con la sabiduria por procurar contribuir a las
necesidades de los demas y la sociedad; con la prudencia como orientacion cognitiva
hacia el futuro personal; y con la esperanza por su orientacién hacia el futuro.

4. El valor corporativo de la autonomia se relaciona con la virtud de la valentia de
la cual se constituye como prerrequisito y expresion; y con la templanza porque genera
autoeficacia y autorregulacion. También con las siguientes fortalezas: con la curiosidad
por la apertura a la experiencia; con la valentia como capacidad de dominio del miedo;
con la justicia por la capacidad de compromiso; con el liderazgo porque lo favorece; con
la prudencia por la capacidad de autocontrol; con la autorregulacion por ejercer control
sobre sus propias respuestas y acatar normas.

5. El valor corporativo de la responsabilidad se relaciona con la virtud de la valentia

por su disposicion a enfrentar; con la justicia por su compromiso con la equidad; con la



humanidad por su dimension altruista; con la templanza por controlar el exceso; con la
trascendencia por reconocer motivos superiores.

Se relaciona con las siguientes fortalezas de caracter: mentalidad abierta por obrar
con juicio y pensamiento critico; con la sabiduria por las decisiones racionales y acordes
con el sentimiento; con la valentia por aceptar las consecuencias de la accién; con la
persistencia por su compromiso con los fines; con el amor por su disposicion cognitiva a
los demas; ciudadania por la responsabilidad social y lealtad; con la justicia por
ordenarse a lo moralmente recto; con el liderazgo por su interés en los otros; con la
prudencia por la recta disposicion de los medios; con la autorregulacion por perseguir
metas y vivir de acuerdo con normas; con la apreciacion de la belleza y excelencia por
sentir placer por la existencia de la bondad en los mundos fisico y social; con la
esperanza por su prevision y orientacion al futuro.

6. El valor corporativo de la solidaridad se relaciona con las siguientes virtudes y
fortalezas de caracter: con la sabiduria por la perspectiva. Con el amor por la intimidad,
amabilidad e inteligencia social. Con la justicia por el sentido de ciudadania y liderazgo.
Co la templanza por la capacidad de perdonar y la humildad. Con la trascendencia por la
gratitud, el optimismo, la esperanza y el humor.

7. El valor corporativo de la equidad se relaciona con las siguientes virtudes y
fortalezas: con la sabiduria por la creatividad, la apertura a la experiencia y la
perspectiva. Con el valor por la valentia y la integridad. Con el amor por la intimidad y
la inteligencia social. Con la justicia por ser forma armonica de la misma. Con la
templanza por la capacidad de perdonar, la prudencia, la humildad y la autorregulacion.

Con la trascendencia por la gratitud y la espiritualidad.



8. El valor corporativo de la integridad se relaciona con las siguientes virtudes y
fortalezas de caracter: con la sabiduria por el interés por el mundo, el deseo de aprender,
la apertura a la experiencia, por la capacidad de perspectiva. Con el valor por la valentia,
la perseverancia y la vitalidad. Con el amor por la capacidad de intimidad. Con la
justicia por tratar a todos por igual. Con la templanza por la autorregulacion. Con la
trascendencia por la espiritualidad.

Establecidas esas relaciones se cuenta con una amplia posibilidad de contextos
para medir los valores corporativos (capital ético) de la Universidad Catdlica de
Colombia, gracias a los aportes de la psicologia positiva con el inventario de virtudes y
fortalezas que permiten un mayor discernimiento del constructo capital ético, desde la
apropiacion de los valores corporativos en los modos de pensar, sentir y actuar de las
personas a ella vinculadas.

También se podra constatar como esa apropiacion de los valores contribuye a
generar personas positivas con fortalezas y virtudes de caracter conducentes a un
desempefio 6ptimo, que experimentan satisfaccion, bienestar, gozo en el ejercicio de las

labores, y placer con lo cotidiano.

Tabla 2.

Clasificacion de las virtudes y fortalezas del caracter segun Peterson & Seligman

Clasificacion de las virtudes y fortalezas del caracter segun Peterson y Universidad Catdlica de
Seligman. Colombia
Virtud Fortaleza Valores Corporativos
Coraje Valentia, persistencia, integridad, vitalidad Unidad
Humanidad Amor, bondad, inteligencia social Libertad
Justicia Ciudadania, imparcialidad, liderazgo. Estudiosidad

Sabiduria y conocimiento Creatividad, curiosidad, apertura mental Autonomia




Clasificacion de las virtudes y fortalezas del caracter segun Peterson y Universidad Catdlica de

Seligman. Colombia
Amor por el saber, perspectiva Responsabilidad
Templanza Clemencia y misericordia, humildad/modestia Solidaridad
Prudencia, autorregulacion Equidad
Trascendencia Apreciacién de la belleza y la excelencia, Integridad

Gratitud, esperanza, humor, espiritualidad

Fuente: Peterson & Seligman (2004). Character strengths and virtues. Oxford, UK. Oxford University Press

Justificacion y planteamiento del problema
Es muy frecuente la opinidn de que los valores corporativos no pasan de los enunciados.
Sin embargo, la Psicologia Organizacional Positiva abre una puerta desde el constructo
capital psicolégico y la clasificacion de virtudes y fortalezas para generar un aporte
cientifico que le permita a las organizaciones medir los valores corporativos en las
personas que las pueblan e indagar sobre la relacion entre capital psicoldgico y valores
corporativos, que se integran en el constructo capital ético, aportando una investigacion
empirica que puede servir de modelo a las demé&s organizaciones constatando como se
da esa relacion en la Universidad Catolica de Colombia

Esta investigacion aspira a contribuir al propésito de que la misién y el PEI de la
Universidad Catolica de Colombia, a la luz de esa relacion entre el capital psicoldgico y
los valores corporativos, ponga en evidencia si los valores coinciden con los
comportamientos de las personas en el mundo organizacional y si su capital psicoldgico
incide en la observancia de los mismos.

Esa medicion permitira diversos analisis que pueden dar origen a intervenciones

organizacionales mas acertadas para los valores corporativos no se queden apenas



formulados, sino que se logren identificar en los comportamientos de cada una de las
personas vinculadas a la organizacion.

También desde esa medicion empirica deducida de las investigaciones,
constructos y aportes de la psicologia organizacional positiva se puede contribuir a
gestionar el enfoque antropoldgico organizacional en cuanto modelo afin con la mision,
el PEl y el plan de desarrollo de la Universidad Catolica de Colombia.

Esta investigacion también puede contribuir con los debidos procesos de
capacitacion, liderazgo y desarrollo humano que se requieran, una vez analizados sus
resultados.

La relacion entre el capital psicolégico y el capital ético, cuyos constructos se
ponen a prueba con esta investigacion en funcion de los valores corporativos de la
Universidad Catolica de Colombia, es novedosa para la psicologia organizacional
positiva, que podrd abrir campo para investigaciones de mas amplio espectro en el
mundo de las relaciones entre el capital psicoldgico, los valores corporativos y el
modelo antropolégico organizacional en el horizonte de la psicologia organizacional
positiva, que sin duda enriquecerd los enfoques organizacionales, aportard nuevas
aplicaciones de medicion y potenciara las ya existentes para esos fines.

El constructo capital ético igualmente entrara a dinamizar y a encauzar con una
mayor fuerza humanistica el capital psicoldgico y a apoyarse en su continto cultivo
desde las virtudes y las fortalezas de quienes forman parte del mundo organizacional.

De ese modo se ahonda en “el estudio y aplicacion de las capacidades
psicologicas y las fortalezas que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas
eficazmente para mejorar el rendimiento”, propias de la Psicologia Organizacional

Positiva (Nelson & Cooper, 2007).



También se tienen en cuenta los criterios que debe cumplir cada constructo para
ser incluido en la Psicologia Organizacional Positiva: estar basado en la teoria y la
investigacion; ser medido a traves de instrumentos validos y confiables; ser
relativamente Unico en el campo del comportamiento organizacional; tener un impacto
positivo sobre la satisfaccion y el nivel individual de rendimiento laboral, y sobre todo,
mas que rasgos fijos, ser un estado susceptible de cambio y desarrollo (Luthans, Youssef
et al, 2007).

Hasta hoy los constructos que cumplen con los criterios de inclusion en la
Psicologia Organizacional Positiva (Omar, 2010) son: a) Identificacion con la empresa,
b) Justicia organizacional, c¢) Comportamiento de ciudadania organizacional, d)
Confianza en la empresa; €) Compromiso organizacional; f) Satisfaccion laboral y g)
Capital psicologico.

El capital psicoldgico es el constructo mas reciente de la psicologia positiva y en
esta investigacion se pretende complementarlo con el engagement. Tal como se analizé
anteriormente se puede apreciar como el Psycap intrinsecamente contiene el engagemet
por su sinérgica propulsion de las fortalezas, talentos y potencialidades. Los estudios
aportados por Salanova & Shaufelli (2009) facilitan su comprension y la posibilidad de
incorporarlo al psycap.

Se pretende integrar el elemento engagement al constructo capital psicoldgico, que
se manifiesta sinérgicamente relacionado con los cuatro elementos que hasta ahora lo
componen, ayudando a mejorar los conocimientos conducentes al logro de
organizaciones saludables y que aprenden con una mayor potencia y eficacia

Si las personas positivas se conocen mediante las fortalezas, virtudes y aspectos

positivos que generan su desempefio Optimo, sin ser «super personas», procuran



experimentar satisfaccion, bienestar y gozo en el ejercicio de las labores, sienten placer
con lo cotidiano, el engagement juega un papel tan decisivo que demanda su
incorporacion al psycap, pues aparece como un componente que los confirma con vigor,
dedicacion y absorcion y que por otra parte no se comprende sin la interaccion con los
otros.

El vigor en cuanto componente del Engagement interactia con la resiliencia por

ser energia y activacion mental en el trabajo, voluntad e inclinacion al esfuerzo y

perseverancia ain en medio de dificultades (Schaufeli, et al, 2002)

La dedicacion con el optimismo, por ser a fin al entusiasmo y manifestarse con
orgullo e inspiracién en las labores, caracteriza por un sentimiento de importancia y
desafio (Schaufeli, et al, 2002a).

La absorcion con la esperanza, por generar un estado de concentracion, la
sensacion de que el tiempo no alcanza y dificultades para desligarse del trabajo
(Schaufeli, et al., 2002a).

Es importante recordar que los componentes del engagernent corresponden a un
constructo evidentemente motivacional, pero sus contenidos se relacionan e interacttan
con los diversos componentes del psycap, asi: la activacion con la autoeficacia, la
energia con el optimismo, el esfuerzo con la esperanza, la persistencia con la resiliencia
y estar ordenado al logro de objetivos con la esperanza. Las personas que experimentan
engagemet son energicas, desempefian con eficacia sus actividades laborales y son
capaces de responder a las demandas de su puesto de trabajo, es decir, son autoeficaces.
Enfrentan el dia a dia de trabajo con interés en aplicar sus conocimientos y desarrollar

sus capacidades, es decir, son optimistas. Ejecutan sus tareas con empefio y satisfaccion,



disfrutandolas con gran felicidad de situacién, es decir cuentan con la esperanza. El
engagement €S una experiencia positiva vinculada a la satisfaccion y al estado de
bienestar, por lo tanto, factor de capital psicologico.

Por otra parte, se pretende incorporar el nuevo constructo de capital ético en
funcién de la apropiacion de los valores corporativos iniciando con la experiencia de
medirlos en en una muestra del personal administrativo de la Universidad Catdlica de
Colombia y relacionarlos con el constructo ya existente del capital psicologico.

Como ya se indico el constructo capital ético que postula esta investigacion se
define como la apropiacién de los valores corporativos en los modos de pensar, sentir y
actuar de las personas vinculadas a las organizaciones y que contribuyen a un estado de
desarrollo psicolégico positivo, para el caso de esta investigacion son los que se derivan
de la mision y el PEI que corresponden al plan desarrollo de la Universidad Catolica de
Colombia, y son: Libertad, Unidad, Estudiosidad, Autonomia, Responsabilidad,
Solidaridad, Equidad e Integridad.

Esa apropiacion de los valores contribuye a generar personas positivas con
fortalezas y virtudes de caracter conducentes a un desempefio 6ptimo, que experimentan
satisfaccion, bienestar, gozo en el ejercicio de las labores, y placer con lo cotidiano.

Se puede hacer una aproximacion de esos valores corporativos con la psicologia
gracias a las lineas de trabajo que ha aportado la psicologia positiva, la psicologia
organizacional positiva y el constructo capital psicolégico como se ha visto
anteriormente.

Hasta el momento se han hecho mediciones de los constructos capital psicologico
y engagement Yy hasta de valores a titulo individual, pero no en el contexto corporativo, y

la relacion de esos constructos con el de capital ético que se propone facilita la obtencion



de un modelo explicativo que facilite las intervenciones en el campo organizacional.

Para relacionarlos con la Psicologia Positiva y facilitar esa medicion los valores
corporativos (capital ético) de la Universidad Catolica de Colombia se han catalogado
teniendo en cuenta los constructos de las virtudes y fortalezas del caracter de (Peterson
& Seligman, 2004).

Formulacion del problema

Con base en los considerandos anteriores esta investigacion formula la siguiente
pregunta: ;Qué relacion existe entre el constructo capital psicologico y cada uno de sus
componentes, incluido el engagement con el constructo capital ético, aplicado a los
valores corporativos de la Universidad Catolica de Colombia enfocados en su plan de
desarrollo 2012-2019?

Objetivo

Objetivo General.

Explicar la relacion existente entre el constructo capital psicolégico y cada uno de
sus componentes con el constructo capital ético, aplicado a los valores corporativos de la
Universidad Catdlica de Colombia enfocados en su plan de desarrollo 2012-2019.

Objetivos especificos

Postular y poner a prueba el constructo capital ético.

Disefiar y validar un instrumento para evaluar el capital ético en el personal
administrativo de la Universidad Catdlica de Colombia.

Realizar la traduccion al espafiol, la adaptacion cultural y linglistica y el analisis
psicométrico del UWES desarrollado por Schaufeli y Bakker (2003)

Postular y poner a prueba la variable Engagement como componente adicional del

constructo capital psicologico.



Evaluar el engagement del personal administrativo de la Universidad Colombia.
Evaluar el capital psicolégico en el personal administrativo de la Universidad
Catolica de Colombia.

Aportar todo lo anterior al plan de desarrollo de la Universidad Colombia.



Método
Disefio de investigacion
Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizo un disefio correlacional-
causal (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010), con el proposito de poner a prueba el

modelo de ecuaciones estructurales proyectado en la siguiente figura:

CAPITAL
PSICOLOGICO

A

AUTOEFICACIA | ESPERANZA | | RESII;ENCIAl |OPTIMISMO | ENGAGEMENT]

CAPITAL

|AUTONOMIA| |RESPONSABILIDAD| |EQU|DAD| kSTUDIOSIDAd

Figura 1. Modelo de ecuaciones estructurales propuesto. Fuente: Autor de la investigacion.
Variables
En esta investigacion se trabajo con una variable independiente que es el capital
psicoldgico y una dependiente que es el capital ético.
Capital psicologico
Desde la perspectiva de Luthans, Youssef, & Avolio (2007b), es un estado de
desarrollo psicolégico positivo que consiste en un constructo de segundo orden

compuesto por auto-eficacia, esperanza, optimismo Yy resiliencia. Para los efectos de este



trabajo se postula y evalla el engagement como nuevo elemento del constructo.

Auto-eficacia

Creencia en la capacidad propia para realizar los esfuerzos que sean necesarios con
el fin de alcanzar el éxito en tareas retadoras (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007b).

Optimismo

Es el estilo atribucional caracterizado por esperar lo mejor acerca de lo que estd
sucediendo ahora y lo que sucedera en el futuro (Luthans, Yousset, et al., 2007b).

Esperanza

Estado motivacional caracterizado por perseverar en el logro de los objetivos y
cuando sea necesario redireccionar los caminos para alcanzarlos de manera exitosa
(Luthans, Youssef, et al., 2007b).

Resiliencia

Capacidad para mantenerse en pie al enfrentar los problemas y la adversidad,
volver a comenzar cuando sea necesario e ir mas alla para lograr el éxito (Luthans,
Youssef, et al., 2007b).

Engagement

El engagement es un estado, relativamente persistente, caracterizado por el «vigor»,
la «dedicacion» y la «absorcion» o concentracion en el trabajo (Schaufeli, et al, 2002
citados por Salanova & Schaufeli, 2009).

Capital Etico

El constructo capital ético que postula esta investigacion se define como la
apropiacion de los valores corporativos en los modos de pensar, sentir y actuar de las
personas vinculadas a las organizaciones y que contribuyen a un estado de desarrollo

psicolégico positivo, para el caso de esta investigacion son los que se derivan de la



mision y el PEI que corresponden al plan desarrollo de la Universidad Catdlica de
Colombia, y son: Libertad, Responsabilidad, Unidad, Integridad, Equidad, Autonomia,
Solidaridad y Estudiosidad.

Libertad

Dimension humana que, fundada en la verdad de las cosas, posibilita la realizacion
de la persona. En este sentido el ejercicio de la libertad implica el despliegue de la
inteligencia, de la voluntad y de la sensibilidad en la busqueda de la verdad y el bien
obrar. Por tanto, permite el desarrollo de la cultura humana a traves del encaminamiento
del hombre al encuentro con la realidad y estimula el respeto por la observancia de las
normas Yy los procedimientos institucionales como vehiculos convenientes para la
convivencia, el bienestar y la felicidad.

Responsabilidad

Es la manera como la persona actla ante si misma, ante otras personas y ante la
realidad. Respecto de la misién y las caracteristicas de la responsabilidad en la
Universidad Catdlica de Colombia, la responsabilidad implica obrar con creciente
voluntad de servicio, prudencia en la toma de decisiones, respeto por la dignidad del
trabajo, asumir como propio el resultado de las acciones en los campos morales,
institucionales y politicos, propiciar el desarrollo humano, disponer de los medios y
recursos cientificos y tecnologicos con responsabilidad social, cuidado y armonia con la
naturaleza y el medio ambiente.

Unidad

Proporciona la integracion de los objetos propios de la inteligencia y la voluntad -
esto es, la verdad y el bien-, por lo cual, posibilita el dar sentido a las diversas

interpretaciones de la realidad. De este modo, armoniza las dimensiones objetiva y



subjetiva del trabajo humano en orden a la realizacion del ser persona; rescata la
dignidad humana y forja una auténtica comunidad donde se expresa la riqueza de la
realidad y la naturaleza iluminadas por la verdad; genera sensibilidad social, la
recuperacion de la unidad familiar como principio del orden social y una auténtica vida
humana al integrar las dimensiones de las personas humanas: fe, ciencia, cultura,
competencia profesional, sabiduria cristiana y apertura a la trascendencia.

Integridad

Es un derivado de la categoria de la Unidad constituido por la autenticidad en el
conocimiento, en la conducta y en el lenguaje. Significa una unidad ontoldgica y moral.

Equidad

Forma armonica de la justicia. Implica el conocimiento de lo que le corresponde a
cada uno y reconocerlo de manera efectiva. Hace parte del radical orden en su acepcién
de armonia.

Solidaridad

Méaximum de la responsabilidad en tanto que implica asumir en equipo como una
sola persona las consecuencias y los resultados positivos o negativos de las actuaciones
de sus integrantes.

Autonomia

Capacidad de definir y asumir la propia identidad a partir de la manera de concebir
los elementos estructurales que la constituyen. La autonomia de la Universidad es la
mirada del saber, y el saber s6lo es reconocido por el que sabe, no por los que estan

nombrados por el poder para definir como se concibe la educacion.



Estudiosidad

Aplicacion de la mente sobre un objeto reflexionando de tal manera que puedan
deducirse principios generales de validez. La educacion no puede reducirse a lo técnico,
tecnoldgico o utilitario, sino a la valoracion del impacto o del alcance de los datos
cientificos que modelan la vida humana, o la sociedad o la historia y hacen posible el
futuro.
Hipotesis

En esta investigacion se explicaron las relaciones entre el constructo denominado
capital psicologico y cada uno de sus componentes con el capital ético, aplicado a los
valores corporativos de la Universidad Catolica de Colombia, mediante un modelo de
ecuaciones estructurales, en el cual se pusieron a prueba la siguiente hipotesis:

HI: A mayor capital psicoldgico mayor capital ético.

H2: Al incluir la variable engagement en el constructo capital psicoldgico, éste
explica el constructo capital ético de forma mayor que el conjunto de sus cuatro
componentes originales.

H3: El constructo capital ético tiene mayor poder explicativo que el conjunto de sus
cinco valores de forma independiente.

Participantes

Para el presente estudio se ejecutd una muestra de 147 empleados administrativos
pertenecientes a cuatro de las seis familias de cargos de la Universidad Catolica de
Colombia con sede en Bogota D.C. A continuacion, se presentan las familias de cargos a
2012.

1. Generalidades de las Familias de cargos:



a. Familia: Alta Direccién. Encargados de trazar, formular, estudiar y definir
politicas, estrategias y planes de direccionamiento del proyecto educativo institucional.

b. Familia. Direccion Ejecutiva. Encargados de formular, planear, organizar y
orientar el desarrollo de proyectos y programas especificos enmarcados en el PEI. o de
conceptualizar, proponer, organizar, emitir diagndsticos en aras del desarrollo de
proyectos.

c. Familia. Profesionales. Especializados; encargados de organizar, verificar, y
controlar la ejecucion de planes y proyectos establecidos en la Direccion Ejecutiva de la
universidad. No especializados: encargados de ejecutar actividades de apoyo académico
0 administrativo complementarias para el desarrollo de planes y proyectos propuestos y
ejecutados por el jefe inmediato.

d. Familia. Personal Técnico. Encargados de ejecutar actividades de apoyo
académico o administrativo complementarias para el desarrollo de planes y proyectos
propuestos y ejecutados por sus superiores.

e. Familia. Personal Operativo. Encargados de realizar tareas especificas
asignadas por sus superiores.

Tabla 3.
Cargos de las familias de cargos

Familia Alta Familia Familia Profesional Familia. Personal Familia
Direccién. Direccién Técnico Personal
Ejecutiva Operativo
Presidente Decanos de Asesores Técnicos Secretarias
Facultad
Secretarios Almacenista Mensajeros
Académicos
Vicepresidente Directores de Coordinadores Cajero Auxiliar  de
Departamento Especialistas control de
acceso
Rector Secretario Profesionales Analistas Auxiliar  de
General Higiene




Familia Alta Familia Familia Profesional Familia. Personal Familia
Direccion. Direccion Técnico Personal
Ejecutiva Operativo
Vicerrector Directores de Tesorero Asistentes Auxiliar de
Director Direccion administrativos servicio al
Administrativo cliente
Director de Directores de Entrenadores Laboratoristas Auxiliar de
Planeacién Centro Biblioteca
Académica
Decano Directores de Fisioterapeuta Supervisores Auxiliar de
Académico Division Call Center

Vicedecanos

Directores de
Institutos

Directores de
Oficina

Médicos

Abogado

Bibliotec6logo

Administradores

Enfermeras

Operador de
recursos tics

3. Requisitos y competencias minimas exigidas para el ejercicio de los cargos en

cada una de las familias

a. Familia Alta Direccion.

Minimo: titulo Profesional, doctorado y/o maestria y experiencia comprobada de
seis afios en la gestion, formulacion y definicion de politicas y planes de
direccionamiento de procesos de gestion administrativa y académica para la institucion.

b. Familia. Direccion Ejecutiva

Minimo: titulo profesional, maestria y/o especializacion y experiencia comprobada

de cinco afios en la planeacion, direccion, programacion y verificacion de planes y

proyectos relacionados con procesos educativos.



c. Familia Profesional

Especializado: Minimo titulo profesional y de posgrado, experiencia comprobada de
cuatro afos en la organizacion, programacion, control y ejecucion de planes y proyectos
establecidos por los niveles directivos de la institucion.

No especializado: Titulo profesional y experiencia comprobada de tres afios en la
ejecucion de actividades de apoyo administrativo o académico.

d. Familia. Personal Técnico

Minimo: titulo tecnoldgico o técnico, con experiencia comprobada de dos afios en la
ejecucion de actividades de apoyo administrativo.

e. Familia Personal Operativo

Minimo: titulo de bachiller y experiencia comprobada de un afio en la realizacion de
funciones y tareas especificas.
Instrumentos

Para la recoleccién de los datos se emplearon los siguientes instrumentos:

1. Para evaluar Capital Psicoldgico se utilizé el IPSICAP un instrumento disefiado
para evaluarlo en las Organizaciones Colombianas; se aplicO con sus respectivos
componentes: optimismo, esperanza, resiliencia y auto-eficacia. El instrumento fue
disefiado con 36 items y validado por Delgado-Abella, Devia & Martinez (2011). El
IPSICAP se aplicdé una muestra de 117 trabajadores colombianos. Se utilizé el Método
de Angoff de acuerdo con las orientaciones de la experta en medicion y evaluacion, Alba
Lucia Meneses y la participacion de expertos en educacion superior y evaluacion, para
evaluar cada uno de los items considerando en términos de probabilidad, si un
participante podria contestarlo de manera correcta o no. El promedio de los puntajes de

corte emitido por los expertos fue el puntaje de corte final para la prueba. Este



procedimiento a su vez, contribuy0 para establecer la validez de contenido del
instrumento. Los datos fueron procesados a través del Modelo de Rasch, con el cual se
realizd el analisis psicométrico de los reactivos y la conversion de los datos de escala
ordinal a intervalar, Los resultados muestran que los items de las cuatro escalas del
IPSICAP presentan un grado optimo de ajuste al modelo.
2. Paraevaluar el Engagement se adapté el cuestionario Utrecht Work Engagement
(WES) El cuestionario Utrecht Work Engagement (WES) de Schaufeli y Bakker
(2003) a través del siguiente procedimiento: 1) A través del Instituto de Idiomas
de la Universidad Catolica de Colombia, se hizo la traduccion y la adaptacion
liguistica del instrumento 3), traducido al espafiol y adaptado psicométrica y
culturalmente (Apéndice C) siguiendo las indicaciones de Medellin (2008), La
experta en medicion y evaluacion Alba Lucia Meneses y los parametros
especificados por la International Test Comission (2002) como se citan en
Delgado-Abella (2009). 2) Se aplicé el método Angoff para hacer los ajustes
idiomaticos finales y se establecio la intensidad de los diversos componentes
mediante una escala Likert de 0 a 6 en la que se responde cuantas veces se ha
sentido en el trabajo en relacién con cada uno de los items expresando si nunca
(ninguna), casi nunca (pocas veces al afo), algunas veces (una vez al mes o
menos), regularmente (pocas veces al mes), bastantes veces (una vez por
semana), casi siempre (pocas veces por semana), siempre (todos los dias). 3) Se
incluyeron las tres dimensiones del constructo: vigor, dedicacion y absorcion
(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird & Grau, 2000; Schaufeli et al., 2002a). 4)
Originalmente el UWES incluia 24 items, pero después de un cuidadoso analisis

de calidad psicométrica de los items en dos muestras espafiolas (una muestra de



empleados y otra muestra de control con estudiantes universitarios), se
eliminaron siete items que no funcionaron bien de acuerdo con los resultados de
los analisis. 3) EIl cuestionario final consta de 17 items que se trabaja con las
siguientes Escalas (Apéndice B):

a. Vigor se evalua con seis items que hacen referencia a altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja, el deseo de invertir mas esfuerzo en el trabajo, no
sentirse fatigado facilmente y persistir en la actividad, aunque aparezcan dificultades y
complicaciones. Aquellos empleados que punttuan alto en vigor son empleados que
invierten mucha energia en su trabajo, mientras que aquellos que punttan bajo en esta
dimensidn invierten poca energia en el trabajo y sus tareas.

b- La Dedicacién se evalta con cinco items que se refieren al nivel de significado
que tiene el trabajo para la persona, el entusiasmo por el trabajo que se hace y el sentirse
orgulloso por el mismo, el alto reto percibido por el trabajo y la inspiracién psicoldgica
que proviene de la actividad laboral. Los empleados que punttan alto en esta dimensién
se identifican fuertemente con su trabajo ya que éste se experimenta corno significativo,
inspirador y retador. Ademas, se sienten normalmente orgullosos y entusiasmados del
trabajo que hacen. Aquellos empleados que puntdan bajo en esta dimension no se
identifican con el trabajo que hacen, ya que experimentan el trabajo como falto de
sentido y significado, poco inspirador y retador; ademas de sentirse poco entusiasmados
y orgullosos del trabajo que realizan.

c. Finalmente, la Absorcion se mide con seis items que se refieren a sentimientos
de felicidad cuando se estd concentrado en el trabajo, tener dificultades en dejar el
trabajo estando en esta situacion placentera y asi el tiempo parece que pasa 'volando' y

uno/a se 'deja llevar' por el trabajo olvidando lo que pasa alrededor. Aquellos empleados



que punttan alto en esta dimension disfrutan de lo que hacen y experimentan estas
emociones y sentimientos tales como distorsion del tiempo (‘pasa volando'), y de dejarse
llevar por la situacién ya que es intrinsecamente motivadora y se estad totalmente
concentrado e inmerso en lo que se estd haciendo. Por el contrario, los empleados que
puntlan bajo en esta dimension no se sienten inmersos en el trabajo y no tienen
dificultad en dejar de trabajar en cualquier momento, estando mas pendientes de lo que
ocurre alrededor que del propio trabajo.

3. Para la evaluacion del capital ético se disefio un cuestionario conforme al plan
de prueba anexo (Adjunto E) que articula los valores corporativos con los
comportamientos catalogados por Peterson & Seligman (2004) para evaluar seis virtudes
y veintisiete fortalezas. Este instrumento mide la apropiacion de los valores corporativos
de la Universidad Catolica de Colombia, a través de 64 items distribuidos en ocho
escalas, asi: libertad (16 items, o= 0.89), unidad (5 items, o= 0.71), estudiositas (4
items, o= 0.41), autonomia (4 items, o= 0.71), responsabilidad (12 items, o= 0.82),
integridad (9 items, o= 0.81), equidad (8 items, a= 0.79) y solidaridad (6 items, o=
0.78). Para el constructo capital ético organizacional, se encontré un coeficiente Alpha
de Cronbach de 0.969 En cuanto a la unidimensionalidad del constructo capital ético
organizacional, el analisis factorial de componentes principales permite evidenciar la
existencia de un unico factor que explica el 82.256 % de la varianza total.
Procedimiento

Para el desarrollo de la investigacion se llevaron a cabo las siguientes fases:
Fase |
Busqueda de literatura cientifica para documentar el estudio del capital psicologico

y los valores corporativos.



Fase 11

Gestion para la consecucion de los instrumentos de evaluacion con los respectivos
autores.

Fase 111

Elaboracion del proyecto de investigacion.

Fase IV

Presentacion del proyecto a la Unidad de Investigaciones.

Fase V

Elaboracion Instrumento de Evaluacion Valores Corporativos y adaptacion
cuestionario Utrecht Work Engagement (WES) version espafiola.

Fase VI

Desarrollo de sesiones con la metodologia Angof para validar instrumentos Capital
Etico y Engagement disefiados y adaptados con equipo de expertos mediante (Apéndice
F).

Fase VII

Pilotaje de las pruebas para determinar y garantizar la confiabilidad y validez de los
contenidos de los constructos a evaluar.

Fase VIII

Una vez ajustados los instrumentos de acuerdo con la evaluacion de expertos y el
pilotaje, se disefio el formato final y se hizo la aplicacion definitiva.

Fase IX

Analisis de los datos para la obtencion de los resultados y elaboracion de la discusion.



Criterios Eticos

Teniendo en cuenta los lineamientos de la Resolucion No 008430 de 1993 del
Ministerio de Salud y Proteccion Social por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud, la presente investigacion se
tuvieron en cuenta aspectos como los mencionados el articulo 6 del capitulo I, respecto
al consentimiento informado para el cual se contara con la autorizacion de la empresa
para llevar a cabo la investigacion, y con la aprobacion del proyecto por parte de la
institucion investigadora que para el caso es la Universidad Catdlica de Colombia.

Conforme a la resolucién anterior y lo estipula la Ley 1090 de 2006 se protegera la
identidad de los participantes en la investigacion y se garantiza que no existen riesgos
fisicos o psicolégicos.

Con respecto al anonimato mencionado en el articulo 8 del capitulo Il de la
Resolucion, para la investigacion, se protegera la privacidad de los participantes. Se ha
considerado segun el articulo 11 del capitulo Il, que el presente estudio es una
investigacion sin riesgo debido a que no se realiza ninguna intervencion o modificacion
intencionada de las variables bioldgicas, fisioldgicas, psicolégicas o sociales de los

individuos que participan en el estudio.



Resultados
Para el analisis de los datos obtenidos se llevaron a cabo tres procedimientos: los analisis
psicométricos de los instrumentos, el analisis descriptivo para la caracterizacion de los
participantes, y el tercero, a través del modelo de Ecuaciones Estructurales.

En primer lugar, se analizaron las consistencias internas (Alpha de Cronbach) de
las escalas de medicion y se examino la unidimensionalidad bajo analisis factorial de
componentes principales de los constructos objeto de estudio: capital ético
organizacional, capital psicoldgico y engagement. Los datos de estos analisis se
muestran en la descripcion de cada una de las pruebas en la seccion de instrumentos.

Para la puesta a prueba del modelo tedrico propuesto (Figura 1) se trabajé un
sistema de ecuaciones estructurales, el cual evidencia la manera como puede una
variable latente como Capital Psicologico, capital ético y engagement expresarse en
términos de relacién con otras variables, las cuales aportan al constructo de sus
correspondientes modelos. Es un modelo que aporta un método directo que permite
trabajar con varios tipos de relacion entre variables a la vez y permite una transicién
desde el andlisis exploratorio al confirmatorio. Comprende una familia de modelos
conocidos como el analisis de la estructura de la covarianza, andlisis de variables
latentes y analisis confirmatorio. Es posible la estimacion de relaciones de dependencia
maltiple y cruzada como la representacion de conceptos no observados en estas
relaciones y apreciar el error de medida en el proceso de estimacion (Hair, Anderson,
Tatham & Black 1999, citado por Delgado-Abella, 2009).

Analisis descriptivo
Para el desarrollo de la investigacion, se contd con una muestra 147

administrativos de la Universidad Catolica de Colombia de cuatro de las cinco familias



de cargos (No se incluyo la Alta Direccion), con edades comprendidas entre 18 y 79

afios de edad; en cuanto a género 61.22 % mujeres, 38.78 % hombres.

Tabla 4.

Familias de cargo

Familia de cargo NUmero de empleados
Alta Direccion 8
Direccion Ejecutiva 30
Profesional 154
Técnico 133
Operativo 136
Total 461

Fuente: Division de Talento Humano — Universidad Catélica de Colombia

FAMILIAS DE CARGOS
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Figura 2. Familia de cargos

Se puede observar figura 2, que un 46,2% de los administrativos de la muestra de
147 son profesionales, un 20,41% son operativos, el 21,09% son técnicos y solo un
6,12% es ejecutivo.



SEXO

Figura 3. Género administrativos
De acuerdo con la figura 3, 61,2% de los administrativos son mujeres y el 38.78%

restantes, son hombres.
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Figura 4. Edad de los administrativos

Segun lo muestra la figura 4, el promedio de edad de los encuestados es de 35
afos, un 25% tienen una edad por debajo de los 26 afios, un 50% tiene una edad por

debajo de los 37 afios, y un 75.5% tiene una edad por debajo de los 48 afios.
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Figura 5. Histograma antigiiedad de los administrativos

La variable antigiiedad es un factor importante que puede influir en cada uno de
los componentes a estudiar, se observa en la figura 5, que el promedio de antigliedad
medida en meses es de 139 meses, que un 25% de los empleados tienen menos de 24
meses, un 50% menos de 108 meses y un 75% tienen menos de 216 meses, solo un 25%
supera los 216 meses.
Anélisis psicométrico de los resultados del pilotaje de los instrumentos para Capital
Etico y Engagement

Medidas de confiabilidad y bondad de ajuste de los instrumentos

En esta seccion se presentan los analisis psicométricos del estudio piloto de las
escalas de medicion utilizadas en este estudio, que se aplicaron a 52 empleados,
administrativos y docentes, de la Universidad Catdlica de Colombia los siguientes

instrumentos de evaluacion:



1. Prueba de Capital Etico-disefiada para evaluar la apropiacion de los valores
corporativos de la Universidad Catolica de Colombia.

Los resultados psicométricos se presentan en dos partes: la primera, desde el
Modelo de Rasch, que muestra algunas medidas de confiabilidad para analizar las
consistencias internas (Alpha de Cronbach) de las escalas de medicion y se examind la
unidimensionalidad bajo analisis factorial de componentes principales de los constructos
objeto de estudio: capital ético organizacional y engagement; y los estadigrafos de
posicién y dispersion, por escala; y la segunda, evidencia criterios de bondad de ajuste al
modelo y otras medidas estadisticas, por item, en cada una de las pruebas objeto de

estudio.

Tabla 5.

Medidas de confiabilidad por escala

PRUEBA N MEDIA DESVIACION CONFIABILIDAD SEPARACION ERROR
ESTANDAR DE RASCH

Capital Etico 49  1.0992 .6981 .93 3.73 1419

Engagement 49  1.2948 .8100 .67 1.43 3441

Estos resultados indican que, desde el punto de vista de la separacion, las pruebas
de capital ético (3.73) y de engagement (1.43) presentan un buen grado de confiabilidad.
No obstante, es posible que la prueba de capital ético contenga varias dimensiones que
ameritan ser exploradas en analisis posteriores.

Con respecto a la Confiabilidad de Rasch se observa una consistencia interna
media para la prueba de capital ético (0.67) y muy por encima (0.93) para prueba de

engagement.



Tabla 6.
Criterios de bondad de ajuste al modelo y otros estadigrafos por item para la prueba de

capital ético

No.De MEASURE ERROR INFIT OUTFIT CORRELACION DISCRIMINACION

item
1. 0,4093 0,1702 11,3455 1,7227 0,2837 0,7169
2. 0,0826 0,33 11,0358 1,1674 0,1996 0,8719
3. -0,1401 0,1902 11,0008 0,9382 0,494 1,0917
4, -0,2017 0,2514 0,9261 0,9168 0,4479 1,1276
5. 0,3841 0,247 0,7948 0,8003 0,6021 1,3223
6. -0,0207 0,2079 0,9296 1,076 0,5135 1,1475
7. 0,5094 0,1983 11,1674 1,2496 0,271 0,7693
8. -0,3328 0,2054 11,1852 1,3255 0,3145 1,0153
9. 0,2613 0,1541 11,2902 1,6004 0,3775 0,7724
10. -0,2005 0,183 10,9379 1,0562 0,4577 1,1372
11. -0,3107 0,2023 11,1593 1,4588 0,3255 1,014
12. -0,215 0,1738 11,2621 0,9991 0,4054 1,0271
13. 0,0339 0,2424 0,8814 0,8711 0,4922 1,1919
14. 0,774 0,3039 0,8393 0,8023 0,5391 1,7663
15. -0,3197 0,2312 0,7817 0,7553 0,6163 1,2814
16. 0,0634 0,2436 0,9308 1,0166 0,4495 1,1229
17. 1,5072 0,3066 0,8271 0,7825 0,5632 1,7188
18. -0,4393 0,265 0,7132 0,6573 0,6837 1,4531
19. 0,1959 0,1532 11,0877 1,7133 0,4356 0,9214
20. -0,1477 0,1908 0,8019 0,7131 0,5576 1,3237
21. -0,0491 0,2107 1,0607 1,3659 0,3502 0,9487

22. -0,7132 0,2811 10,8136 0,7847 0,5771 1,3505




No. De MEASURE ERROR INFIT OUTFIT CORRELACION DISCRIMINACION
item
23. 0,8659 0,3026 0,8095 0,776 0,5801 1,9552
24, 0,3932 0,3146 0,7757 0,7306 0,608 1,7016
25. -0,2675 0,2138 0,9937 1,5754 0,3626 0,9959
26. -0,2676 0,3552 0,7599 0,6101 0,6144 1,3865
27. 0,2928 0,3189 0,7982 0,7264 0,5816 1,5796
28. -0,655 0,2823 10,8222 0,7968 0,5676 1,328
29. -0,1543 0,1728 10,9388 1,1691 0,4693 1,0149
30. 0,0826 0,33 0,8411 0,7736 0,5077 1,3554
31. -0,3978 0,3669 0,7899 0,635 0,5651 1,3039
32. 0,681 0,3057 0,7663 0,7223 0,6352 2,0134
33. 0,2777 0,2396 0,8092 0,7881 0,5954 1,3561
34. 0,3046 0,145 11,9072 2,7762 0,0356 0,103
35. -0,2694 0,2681 0,8559 0,8412 0,5303 1,2451
36. -0,2356 0,2029 11,2512 1,4216 0,1911 0,6211
37. -0,1067 0,2462 0,8664 0,9463 0,53 1,1446
38. -0,3164 0,2515 0,9523 1,1339 0,4225 1,1369
39. -0,5855 0,2733 0,7278 0,5904 0,6226 1,2917
40. -0,8702 0,2864 0,8599 0,7911 0,5017 1,2198
41. -0,7411 0,281 0,7044 0,6756 0,7118 1,543
42. -0,1777 0,1863 11,0699 2,1464 0,3977 1,0207
43. 1,6143 0,1251 2,1657 2,5685 0,094 -0,6261
44, -0,2694 0,2681 0,7405 0,7264 0,6688 1,4306
45, -0,2694 0,2681 0,7725 0,7535 0,632 1,3813
46. -0,9179 0,2915 11,0633 1,4299 0,1897 0,8697
47. -1,0727 0,3304 0,8318 0,6963 0,452 1,117
48. -0,3978 0,3669 10,8796 0,774 0,4321 1,1755




No. De MEASURE ERROR INFIT OUTFIT CORRELACION DISCRIMINACION
item
49, 1,7179 0,1296 1,6779 1,9604 0,2859 0,1236
50. 0,1537 0,2334 0,7438 0,7507 0,6413 1,4542
51. 0,0399 0,2613 0,7449 0,7398 0,6639 1,3916
52. -0,1686 0,1951 11,1894 2,3641 0,2935 0,7687
53. -0,4696 0,2321 0,8867 0,7693 0,5141 1,1445
54, -0,9639 0,2987 0,8276 0,6976 0,5222 1,205
55. 1,2176 0,117 2,1156 2,3057 0,2156 -0,5847
56. -1,0084 0,3086 0,8095 0,6331 0,5475 1,206
57. -0,2051 0,2717 0,725 0,7224 0,6905 1,4291
58. -0,228 0,2514 0,9231 0,9376 0,4348 1,1075
59. -0,0737 0,1906 1,2893 1,5039 0,2066 0,5631
60. 0,4138 0,1597 11,0529 1,1564 0,4842 0,9396
61. 0,3255 0,128 1,3631 1,6766 0,4433 0,7011
62. -0,5623 0,271 0,8039 0,8469 0,5318 1,212
63. -0,9863 0,3033 0,7659 0,683 0,5615 1,229
64. -0,1995 0,2102 0,8618 0,8709 0,5601 1,2158
65. -0,228 0,2514 0,9597 0,9326 0,3911 1,0467
66. 0,1253 0,2466 0,7634 0,7348 0,6405 1,4137
67. -0,9411 0,2948 0,7636 0,6517 0,6034 1,2961
68. -0,5147 0,2676 0,8614 0,8455 0,4965 1,1883
69. 1,4462 0,1162 2,1589 3,2173 0,1958 -0,1528
70. -0,1521 0,2136 1,2092 1,4436 0,2014 0,7026
71. 0,1297 0,142 1,5961 2,0405 0,253 0,4722
72. -0,4393 0,265 0,8335 0,764 0,5532 1,2794
73. -0,0531 0,1538 11,6834 3,0566 0,0879 0,4088
74. -0,2025 0,2582 0,8935 1,0195 0,5027 1,2405




No. De MEASURE ERROR INFIT OUTFIT CORRELACION DISCRIMINACION
item
75. 0,1895 0,324 10,8297 0,8933 0,4974 1,3731
76. -0,9179 0,2915 0,8441 0,7582 0,5067 1,2086
17. 0,1175 0,1909 1,1351 1,763 0,3732 0,9621
78. 0,3493 0,1557 11,3674 1,4918 0,3741 0,7768
79. -0,1352 0,2208 0,8759 0,918 0,5506 1,1855
80. 0,0443 0,2307 0,816 0,7396 0,5726 1,2977
81. -0,0224 0,2408 0,6591 0,6118 0,7307 1,5643
82. -0,0653 0,2156 0,956 0,9973 0,4787 1,0898
83. -1,0727 0,3304 0,7868 0,6641 0,491 1,1416
84. -0,1435 0,2267 0,6933 0,6576 0,7134 1,3633
85. 0,0151 0,2137 0,8059 0,8138 0,6244 1,2727
86. -0,3965 0,2586 10,8502 0,6775 0,5095 1,1625
87. -0,6082 0,276 0,909 0,9351 0,431 1,1016
88. -0,4901 0,2664 0,8219 0,7369 0,5474 1,2571
89. 2,8797 0,2866 11,5691 2,9458 -0,403 0,4048
90. -0,3738 0,2567 0,9407 1,0141 0,397 1,0564
91. -0,1746 0,2517 0,7563 0,7131 0,6257 1,3889
92. 0,0059 0,2591 0,7951 0,8094 0,6025 1,3266
93. 0,1537 0,2334 10,9041 0,9485 0,4883 1,1833
94. -1,1142 0,352 0,8867 0,6527 0,4144 1,0906
95. 0,3932 0,3146 0,7527 0,6807 0,649 1,7943
96. -0,7411 0,281 10,7251 0,6975 0,6853 1,5051
97. -0,0453 0,1526 1,2567 2,8076 0,2752 0,7021
98. -0,8702 0,2864 0,7541 0,6837 0,6288 1,3731
99. -0,2889 0,192 0,76 0,5386 0,5883 1,202
100. 1,897 0,1267 3,7697 57474 -0,1055 -0,5455




No.De MEASURE ERROR INFIT OUTFIT CORRELACION DISCRIMINACION

item

10I. 00597 01991 00323  1,0089 0,5077 1,1079
102.  -08702  0,2864 07758  0,7086 0,615 1,3566
103. 1,8437  0,1367 2,8918  3,1959 10,2261 -0,7165
104.  -0,3859  0,2648 0,747  0,6969 0,6544 1,4277
105.  -04613 02419 08245  0,7419 0,5521 1,2036
106. 18957 01864 1,8481 2,399 -0,1704 -0,0805
107.  -0,0986 028 0809 07922 0,5885 1,2626
108. 0,3985 0,809 1,1714 1485 0,3359 0,8735
109.  -0,1812  0,1977 08302 0,772 0,5828 1,2711
110. 0,7108 0,265 1,6918 1,906 0,3148 0,3861
111, 04437 0,514 09645  0,9217 0,6157 1,1614
112. 00115 0189 07209 0,689 0,6604 1,2906
3. 92379 02607 0685 06746 0,74 1,5099
114. 03841 0247 07462  0,7368 0,6667 1,4135
115. 1,6019 03091 0,7484  0,7022 0,6652 1,9234
L1 0,75 01361 16139 21163 0,2194 0,394
117 -0,1746 02517 08147  0,7747 0,5659 1,3014

A partir de los resultados que muestra la tabla 5, en general se observa que 86 de
los 117 items de las pruebas de Capital Etico presentan un grado optimo de ajuste al
modelo, con excepcion de los items 1, 2, 7, 9, 19, 21, 25, 34, 36, 42, 43, 46, 49, 55, 59,
60, 61, 69, 70, 71, 73, 77, 78, 89, 97, 100, 103, 106, 108, 110 y 116 que fueron excluidos

del instrumento.



Entre los items arriba mencionados hay 11 que presentan medidas de ajuste interno
y externo superiores a 1.5, Ademas, algunos de ellos presentan un coeficiente de
discriminacion muy por debajo del criterio esperado. Estos items son los siguientes:
34.  Acepto las normas y politicas Institucionales para mantener mi empleo.
49.  Me agrada trabajar en un ambiente organizado.
55.  Comprendo que todas las personas somos diferentes.
69.  Me agradan los valores institucionales.
71.  Me gusta asistir a las capacitaciones propuestas por la Universidad.
73.  Creo que es importante aprender del trabajo de los demas.
100. Acepto con respeto las ideas de los demas.
103. Pienso que se debe evaluar mi desempefio.
106. Me agrada colaborar con el trabajo de mis compafieros.
110. Considero que las investigaciones valen la pena, si sus resultados se prolongan en
el tiempo.
116. Procuro que mis actos obedezcan siempre a la reflexion.

No obstante, haber encontrado valores de measure entre los criterios aceptables,
considerando el contexto de su aplicacion, es factible pensar que muchas de las
respuestas dadas a esta prueba estén sesgadas por la deseabilidad social de los
funcionarios de la Institucion.

El coeficiente de correlacion punto-medida (biserial puntual modificado) oscila
entre medio y bajo, lo cual indica que estos reactivos pueden tener algun problema en
cuanto a identificarse plenamente con la dimensién medida, en cada caso. Como se
mencioné anteriormente, es altamente probable que esta prueba contenga mas de una

dimension.



Tabla 7.
Criterios de bondad de ajuste al modelo y otros estadigrafos por item de la prueba

Engagement

No.De MEASURE ERROR INFIT OUTFIT CORRELACION DISCRIMINACION

item

1.

00683 01859 1,0288  1,0215 0,506 1,0301
2.
-0,3574  0,2169 0,6005  0,6341 0,4842 1,2036
3.
0,491  0,2564 0,7257  0,5825 0,5662 1,1786
4,
00625 02187 0,6417  0,6872 0,6815 1,3317
5,
-0,2897  0,2373 0,6389  0,6137 0,7013 1,371
6.
1,0574 0,07 21758  2,8148 0,4168 0,2095
7. -0,0425  0,1647 1,0063  0,9351 0,5806 1,1288
8. -0,3743  0,2383 0,6904  0,6421 0,624 1,2494
9.
-0,5305  0,2618 0,694  0,8697 0,4768 1,0899
10.
-0,5083  0,2711 0,6747  0,5567 0,5944 1,3074
11.
20,1735  0,1875 05386  0,4232 0,7036 1,4373
12.
013 01707 0818  0,8264 0,5413 1,0183
13.
-0,0407 0,621 1,385  1,3021 0,4773 0,9052
14,
01374 01335 1,058  0,7582 0,648 1,1086
15.
20,0232  0,1537 2,1494 1,862 0,4422 0,751
16.
1,2602  0,1059 2,0405  2,4588 0,5127 0,2849
17.
01155 02471 0,9067  0,8583 0,5084 1,1469

Los items de la prueba de engagement exhiben un alto nivel de ajuste al modelo
como se observa en la tabla 6, con clara excepcion de los siguientes reactivos:

6. Cuando trabajo me desconecto del mundo



15. En mi trabajo no me dejo vencer por las dificultades y mas bien saco provecho de
ellas.
16. Es muy dificil desconectarme de mi trabajo.
Analisis factorial exploratorio

El cuestionario Utrecht Work Engagement (WES) de Schaufeli y Bakker (2003),
traducido al espafiol y adaptado psicométrica y culturalmente consta de 17 items que
miden las tres variables del constructo engagement: vigor, con 6 items; dedicacion con 5
items; y absorcién con 6 items. La escala de respuesta de siete puntos va desde nunca

hasta siempre.

Tabla 8.
Estadisticos de fiabilidad Engagement
Prueba N Alfa de Cronbach Criterio de evaluacién del Alfa de
Alfa de Cronbach
Vigor 147 0,739249176466108 Aceptable
Dedicacion 147 0,863027192938378 Bueno
Absorcion 147 0,617935475435559 Cuestionable

Fuente: Autores

El analisis de consistencia interna, de acuerdo con los resultados de la tabla 7,
arroja los siguientes coeficientes Alpha de Cronbach: vigor (0.739), dedicacion (0.863) y
absorcion (0.618). Para el constructo engagement se encontré un Alpha de 0.902. La
unidimensionalidad de este constructo se evidencia por medio del anélisis factorial de
componentes principales, en el que el primer factor explica el 83.644% de la varianza
total, con los siguientes coeficientes de las puntuaciones factoriales: vigor (0.358),

dedicacion (0.362) y absorcion (0.373).



Tabla 9.
Matriz de componentes para Engagement

Componente Matriz de coeficientes para el célculo de las puntue Alfa de
en las componentes Cronbach
(N=3)
Vigor 0.898 0.358
Dedicacion 0.909 0.362
Absorcién 0.937 0.373
Engagement 0.902

Se puede observar en la tabla 8 que la mayoria de las variables tienen una alta
correlacion, la mas baja es la variable vigor con 0.358, por otra parte, también se logro

evidenciar que el constructo Engagement presenta un alfa de Cronbach (0.902).

Tabla 10.
Estadisticos de fiabilidad capital ético
Prueba N Alfa de Cronbach Criterio de evaluacion del Alfa de
Alfa de Cronbach
Libertad 147 0,91709006143505 Excelente
Unidad 147 0,806149124801091 Bueno
Autonomia 147 0,648688101409845 Cuestionable
Estudiosidad 147 0,54691490864825 Pobre
Responsabilidad 147 0,853205363496474 Bueno
Integridad 147 0,860614431982606 Bueno
Equidad 147 0,793675038993182 Aceptable
Solidaridad 147 0,839530196678018 Bueno

Fuente: Autores
El instrumento se aplicé a 147 funcionarios administrativos de la Universidad

Catolica de Colombia y la consistencia interna se midid con el coeficiente Alpha de
Cronbach en donde cada una de las variables observadas presentan un grado de
confiabilidad que oscila entre 0.54 y 0.91, como se observa en la tabla 9. La
confiabilidad mas baja la presenta la variable estudiosita y la més alta libertad, lo cual
nos indica que entre mas esté el Alpha de Cronbach cerca a uno, mayor es la
consistencia interna de los items analizados, desde este concepto podemos inferir que los

items mas fiables para el constructo son aquellos que presentan un alfa superior a 0.7.



Se puede observar en la tabla 10 que la mayoria de las variables tienen una alta

correlacion, la mas baja es la variable estudiosidad (0.546).

Tabla 11.
Matriz de componentes para el Capital Etico
Componente Matriz de coeficientes para el calculo de las Alfa de
Puntuaciones en las componentes Cronbach
(N=8)

Libertad 0.965 0.147

Unidad 0.910 0.138

Autonomia 0.793 0.120

Estudiositas 0.842 0.128

Responsabilidad 0.941 0.143

Integridad 0.908 0.138

Equidad 0.936 0.142

Solidaridad 0.947 0.144

Capital Etico 0.969

Tabla 12.

Matriz de coeficientes de confiabilidad de puntuaciones en los componentes

Componente Matriz de coeficientes para el calculo de Alfa de
las puntuaciones en las componentes Cronbach
(N=3)

Capital Etico 0.934 0.455 0.969
Engagement 0.614 0.299 0.754

Fuente: Autores

De acuerdo con los datos de la table 11, las variables més correlacionadas es el

Capital ético, (0.934) y el Engagement es el méas bajo (0.614).

Andlisis del modelo tedrico con el modelo de ecuaciones estructurales

Para la puesta a prueba del modelo tedrico propuesto (Figura 6) se trabajé con el

software R un sistema de ecuaciones estructurales y se obtuvo un hallazgo interesante

que se ilustra a continuacion.



Las ecuaciones estructurales obtenidas a partir de los analisis son las siguientes
de acuerdo con los coeficientes beta estandarizados:

Tabla 13.
Ecuaciones estructurales Variables Latentes y Predictoras
Variable Latente Variables predictoras o indicadores Pesos Absolutos

Libertad 0.971
Estudiosidad 0.815
Responsabilidad 0.947
Inteligencia 0.901

Capital Etico Organizacional Equidad 0.938
Solidaridad 0.955
Unidad 0.912
Autonomia 0.768
Esperanza 0.870

Capital Psicologico Optimismo 0.880
Resiliencia 0.904
Autoestima 0.412
Vigor

Engagement Dedicacion
Absorcion

Bs =0.868

Es de observar que este modelo incluye ocho valores corporativos que
inicialmente se postularon como componentes del constructo capital ético organizacional
debido a que, como resultado de varios ejercicios de modelizacion, este modelo probo
tener dptimas medidas de bondad de ajuste, como se muestra en la Tabla 12. El valor de
* es superior a 0.05, el Comparative Fit Index (CFI) y el Tucker-Lewis Index (TLI) son
mayores a 0.9, Root Mean Square Error of Approximation Standardized (RMSEA) y

Root Mean Square Residual (SRMR) son inferiores a 0.05.



Valor P de la prueba

2 CFI

0.991

TLI RMSEA

0.988  0.05

SRMR

0.028

N

Gl

Chi Cuadrado
0.096

Tabla 14.
Medidas de bondad de ajuste del modelo estructural
X

66.827

147 53

Fuente: Autores

R2 =0.753
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Figura 6: Modelo de Ecuaciones Estructurales de las variables latentes y las variables



Esta modelizacion estructural de acuerdo con la grafica 6, muestra, en primer
lugar, que el coeficiente de determinacién (R?) indica que el Capital Psicolégico explica
el 75,3% de la varianza total del Capital Etico organizacional y el 13.32% del
engagement. Se aprecia también que el peso de regresion de capital psicologico sobre el
capital ético organizacional es ($s=0.868, p=.000) y sobre engagement es (fs=0.519, p=
.000). Estos datos confirman lo postulado en el modelo teodrico en el sentido de la
relacién causal propuesta, es decir en esta muestra de administrativos, el capital
psicolégico podria incidir sobre la formacion y consolidacion de su capital ético
organizacional y también sobre la medida en la cual trabajarian de forma comprometida
y entusiasta.

En este orden de ideas se encontrd que todos los pesos que tiene la variable latente
Capital Etico Organizacional son significativos sobre libertad (A=0.971), estudiosidad
(A=0.815), responsabilidad (A=0.947), integridad (A=0.901), equidad (A=0.938),
solidaridad (A=0.955), unidad (A=0.912) y autonomia (A=0.768). Este constructo explica
la varianza de cada uno de los ocho valores corporativos, asi: libertad (53.428%),
estudiosidad (44.069%), responsabilidad (52.06%), integridad (51.53%), equidad
(42.86%), solidaridad (56.38%), unidad (57.14%) y autonomia (48.72%). De acuerdo
con estas evidencias, los ocho indicadores en combinacidon son representativos del
constructor Capital Etico.

De igual manera, los pesos de las variables que evidencian el constructo Capital
Psicoldgico son significativos: esperanza (A=0.870), optimismo (A=0.880), resiliencia

(A=0.904) y auto-eficacia (A=-0.412).



La variable que correlaciona méas alto es la Resiliencia (0.904), seguido del
Optimismo (0.880) y luego, la Esperanza (0.870). La correlacion positiva mas moderada
se da entre la Autoestima (0.412) y el Capital Psicoldgico. El capital psicologico explica
la varianza de sus componentes asi: esperanza (54.67), optimismo (50.26%), resiliencia
(45.04.) y auto-eficacia (46.389%). Como en el caso del Capital Etico, de acuerdo con
estas evidencias, los cuatro indicadores en combinacion son representativos del
constructor Capital Etico.

Mientras que no se encontro una correlacion significativa entre el Engagement con
el Capital Psicoldgico y el Capital Etico, razon por la cual en la figura 6 no se representa
el efecto total del Engagement.

Se puede observar en la tabla 14 que la mayoria de las variables tienen una
correlacion buena, la mas baja es la variable autoeficacia (0.600), por otra parte, también
se logrd evidenciar que el constructo de Capital psicolégico presenta un alfa de

Cronbach (0.824).



Discusion

El objetivo de esta investigacion fue explicar mediante un modelo de ecuaciones
estructurales la relacion entre capital psicologico (esperanza, optimismo, auto-eficacia y
resiliencia), engagement (vigor, dedicacion y absorcion) y capital ético organizacional
(apropiacion de los valores corporativos de la Universidad Catdlica de Colombia:
libertad, unidad, integridad, autonomia, equidad, estudiosidad, solidaridad vy
responsabilidad) en una muestra de administrativos que laboran en Universidad.

El andlisis de los datos confirma los postulados del modelo tedrico desde la
relacién causal propuesta, en términos de que el capital psicologico podria incidir sobre
la formacién y consolidacion de su capital ético organizacional y de su compromiso
laboral.

Si bien la correlacion entre el engagement con el capital psicolégico y el capital
ético no fue significativa tampoco se puede afirmar que sea descartable y debe ser objeto
de estudios posteriores dados los limites de esta investigacion.

Para la presente investigacion los valores institucionales son los que se derivan de
la Mision y el PEI desde una vision de los trabajadores como personas humanas y que
estan articulados al plan desarrollo de la Universidad Catélica de Colombia, a saber:
Libertad, Unidad, Estudiosidad, Autonomia, Responsabilidad, Solidaridad, Equidad e
Integridad. En coherencia con lo anterior, la existencia del Capital Etico explica en gran
medida la apropiacion que los administrativos hacen de los valores de la Universidad
Catdlica de Colombia.

Otros aspectos relevantes del constructo son su factibilidad para ser investigado a
través de procedimientos psicométricos rigurosos que garanticen la validez vy

confiablidad y de esta manera obtener mediciones los mas precisas posible. A su vez



sirve de feedback para las organizaciones en cuanto a la satisfaccion, el desempefio
laboral de los trabajadores, en caso positivo mantener la apropiacion de los valores y del
capital ético; en caso negativo disefiar programas orientados a fortalecer los valores
organizacionales y el capital ético (Luthans, Youssef et al, 2007).

La Universidad Catolica de Colombia como otras organizaciones procura hacer
realidad su misién a través de su incorporacion a la vida laboral de directivos, profesores
y demas trabajadores y en la cotidianeidad académica de los estudiantes, en el marco de
la ética y la responsabilidad social (Rodriguez & Aguilera, 2005), con el propdsito de
construir una cultura organizacional basada en principios y valores orientadores de la de
su dindmica organizacional centrada en las personas (Yarce, 2010), lo cual es coherente
con la perspectiva antropoldgica y organizacional de la Universidad.

En cuanto al enfoque antropoldgico organizacional se evidencio con la prueba sobre
el capital ético y su alta correlacion con el psicoldgico que lo mas gratificante es que la
persona sienta que estd poniendo en acto sus virtudes y sus fortalezas en el mundo
organizacional. En esta direccion que ese mundo le aporta mas al ser que al tener y que la
salud organizacional demanda no perder de vista la vision objetiva y subjetiva del trabajo.

No obstante, en el caso del capital ético organizacional, la relacion matematica
encontrada sélo se produce cuando la composicion del constructo se limita a siete
valores: libertad, estudiosidad, responsabilidad, integridad, solidaridad, unidad y
equidad. Estos hallazgos tienen varias implicaciones, a saber:

En primer lugar, la relacion causal encontrada del capital psicolégico hacia el
capital ético organizacional en las organizaciones enriquece el cuerpo tedrico de la
psicologia organizacional positiva, pues a la fecha no existen reportes, en las principales

bases de datos especializadas, de investigaciones que vinculen estas importantes



tematicas. Se puede pensar que el estado de desarrollo psicoldgico positivo del ser
humano que representa el capital psicoldgico (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007) tiene
una potencia tal que permite explicar la apropiacion de los valores corporativos en las
organizaciones. Igualmente, abre una puerta para el ingreso de un nuevo constructo a la
psicologia positiva: el capital ético organizacional.

Este hallazgo tiene implicaciones concretas en el mundo organizacional, pues es
una via a través de la cual podrian trabajarse temas tan dificiles como la inculturacion de
los valores corporativos en el talento humano. Lo anterior en virtud de la posibilidad de
incrementar el capital psicolégico de las personas a través de entrenamiento como lo
demostraron Luthans, Avey, Avolio, Norman & Combs (2006).

Es importante tener en cuenta que el constructo capital psicolégico junto con la
categorizacion de virtudes y fortalezas ha cobrado un papel importante en la psicologia
organizacional positiva. Los hallazgos de investigaciones como esta, 0 la de Ryan &
Deci (2001) en este campo aportan al desarrollo cientifico tanto de la psicologia
organizacional positiva como a las organizaciones de manera que puedan estudiar y
analizar la apropiacion de los valores corporativos, el desarrollo de las capacidades y
fortalezas de las personas que las integran, especialmente los relacionados con el capital
ético como lo muestran los resultados de la presente investigacion.

Los aportes basados en evidencias empiricas pueden servir de ejemplo a otras
organizaciones para analizar como se manifiesta la relacion entre el capital ético y la
apropiacion de los valores corporativos, lo cual es relevante en el campo organizacional.
De hecho, la apropiacion de los valores institucionales contribuye a que los
administrativos se perciban como personas positivas, con fortalezas y virtudes de

caracter, que contribuyen significativamente en su desempefio profesional 6ptimo. La



mayoria experimenta satisfaccion, bienestar, gozo en el ejercicio de las labores
administrativas, y placer con las actividades cotidianas.

Con respecto a la relacion causal encontrada del capital psicolégico hacia el
engagement, es un resultado que confirma lo encontrado por otros autores, quienes
principalmente encontraron vinculos entre la auto-eficacia y engagement. El factor
comdn en estas investigaciones es el papel mediador o precursor del engagement
(Llorens, 2005; Salanova, Bres6 & Schaufeli, 2005; Garcia, Llorens, Cifre & Salanova,
2006 y Bartee, 2010), razon por la cual probablemente en la presente investigacion no se
encontrd correlacion entre capital ético organizacional y engagement.

Lo encontrado en esta investigacion también respalda los hallazgos de otros
investigadores en lo concerniente a la existencia y fortaleza de los constructos capital
psicolégico y engagement. Esto significa que logran tener una mayor potencia
explicativa como constructos de segundo orden que la simple sumatoria de los efectos de
sus componentes (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007; Delgado-Abella vy
Castafieda, 2011).

En cuanto a la composicion del constructo capital ético organizacional, en el
modelo tedrico planteado se incluyeron ocho valores corporativos (libertad, unidad,
integridad, autonomia, equidad, estudiosidad, solidaridad y responsabilidad), pero los
resultados mostraron que, pese a la unidimensionalidad del constructo capital ético
organizacional evidenciada en el analisis factorial de componentes principales, la
inclusion de la variable autonomia en el modelo explicativo no lo hacia viable, desde el
punto de vista de las ecuaciones estructurales.

Definitivamente, el principal aporte de esta investigacion concierne al llamado

capital ético organizacional, definido como la apropiacién de los valores corporativos de



una organizacion por parte de sus integrantes. En esta ocasion se probo con una muestra
de administrativos universitarios, pero bien podria hacerse con docentes y estudiantes.
Aqui no se trata desde luego de una posicion eminentemente subjetivista frente a los
valores, sino mas bien de la necesidad de encarnarlos, inteligirlos y expresarlos para que
no sean letra muerta. ES necesario un ejercicio de apropiacion de los mismos. En
adelante se reflexionara sobre como el trabajo y la organizacién laboral ademas de ser
fuentes de capital psicologico deben serlo de capital ético organizacional y como estos
dos constructos se relacionan.

Los valores corporativos van ganando cada vez mas importancia que la de su
simple formulacion. Cuando fluyen en las organizaciones con los comportamientos y
politicas estratégicas, el valor mismo del trabajo y la capacidad organizacional se
capitalizan.

Conviene recordar que el modelo antropologico organizacional reivindica la
supremacia de lo superior sobre lo inferior, presta mas atencién al dominio de las
necesidades que a su satisfaccion y reconoce al hombre como ser capaz en su actuar de
virtud y dotado de inteligencia y voluntad, no solamente de intereses.

Segun ese modelo los valores se ordenan al desarrollo personal y la apertura a los
demas, mas que a meras satisfacciones. El deseo de tener es superado por el deseo de
servir. La norma se ordena al bien obrar y es garante de la libertad del ser humano. La
felicidad es resultado del bien obrar.

Ese modelo tambien concibe la organizacidbn como institucion que procura
conseguir la unidad e identificacion de las personas con ella y sus objetivos. De este
modo los valores se proyectan en ella en su dimension préctica y operativa. Las metas

no son lo mas importante sino el cbmo y para qué se procuran en plena coherencia con



los valores, asi las personas asumen el trabajo como mision compartida y no como mero
reto individual. Forman parte de un equipo y de su comportamiento dependen los
resultados de la organizacion. La cooperacion se reconoce como una competencia que
obliga a sus integrantes a tener siempre en cuenta a los demas y no conformarse con
lograr apenas lo que les corresponde. Es decir que el trabajo, reconocido en su doble
dimension objetiva y subjetiva, se proyecta como medio de perfeccion para quien lo
Ileva a cabo.

Finalmente, con esta investigacion se abre un nuevo horizonte con relacion al aporte
que las investigaciones sobre el capital ético organizacional y su relacion con el capital
psicoldgico pueden brindar a la psicologia organizacional positiva, porque los resultados
obtenidos en esta investigacion, en contraste con otras investigaciones muestran que es
un constructo relevante en la psicologia para explicar los valores corporativos de una
organizacion, en este caso de la Universidad Catélica de Colombia. Por tanto, es
importante desarrollar investigaciones en el marco de la psicologia positiva, en las que se
analice con mayor énfasis este constructo, pues se evidencia con un alto nivel de
prediccion el comportamiento organizacional, en particular cuando se cuenta con un
capital psicologico positivo, lo cual redunda en beneficios para las personas y las
organizaciones.

A lo anterior se suman los aportes logrados desde la psicometria al disefio de los
instrumentos. Los resultados muestran que cuando los instrumentos son adecuadamente
disefiados, se hace una rigurosa evaluacion de expertos, un pilotaje metodolégicamente
disefiado y el tamizajes de los items, permiten tener pruebas con buena capacidad de
discriminacion y precision en las medidas. Es necesario seguir aplicando estos
instrumentos individual o simultdneamente en proximas investigaciones para verificar
constantemente su consistencia. En particular se requiere revisar el instrumento de

evaluacion del engagement por los resultados obtenidos en esta investigacion.
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