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En el present estudi realitzem una reflexié sobre el potencial que té el capi-
tal psicologic, per a ser desenvolupat a partir de les practiques comunes en les
organitzacions, i com aixo pot ajudar a explicar i millorar el comportament de
les persones en el treball. Aixi mateix, s’avancen algunes de les preguntes que
aixo podria plantejar, i les respostes que podrien resultar de gran valor, tant en
el camp academic com en ’aplicat.

De la Psicologia Positiva al Comportament Organitzacional Positiu

Durant bona part del segle XX, la Psicologia s’ha centrat majoritariament
en I’estudi dels aspectes negatius de 1’ésser huma com [’ansietat, I’estres o la
depressio i en la manera de contrarestar-los. No obstant aixo, de la ma de Mas-
low (1954) primer, i de Seligman i Csikszentmihalyi (2000) després, 1’enfoca-
ment positiu o salutogenic va prendre forga i va impulsar 1’interés general per
les caracteristiques i capacitats que permeten a les persones adaptar-se al medi
i desenvolupar-se amb exit. En contrast amb 1’anterior enfocament, termes com
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benestar, resiliencia, creativitat o optimisme van anar prenent protagonisme,
tant en la literatura cientifica com en el mén aplicat, marcant la direccié d’un
cami que s’ha perllongat fins als nostres dies i s’ha estes a diversos contextos,
entre els quals es troba de manera destacable el de les organitzacions.

En el cas concret del context organitzacional, es parla de «comportament
organitzacional positiu», definint-se com I’estudi de «les fortaleses i capacitats
psicologiques positives de les persones, que es poden mesurar, desenvolupar
i usar de forma efectiva per millorar ’acompliment en 1’ambit laboral» (Lu-
thans, 2002). Com assenyala Fierro (2013), aquestes fortaleses i capacitats
constitueixen un dels temes més estudiats durant els tltims anys, i el marc teoric
1 ’evidencia empirica sobre el seu impacte en el rendiment i el benestar en les
empreses son ja considerables.

Dins d’aquest marc s’ha desenvolupat el concepte relativament nou de ca-
pital psicologic. El capital psicologic és un estat psicologic positiu de 1’ésser
huma caracteritzat per la preséncia de quatre caracteristiques o dimensions:
I"autoeficacia, I’esperanca, I’optimisme 1 la resiliencia (Luthans, 2002). L’au-
toeficacia pot ser definida, breument, com la creenca en la propia capacitat per
obtenir ¢xit en una determinada situaci6 o tasca (Bandura, 1997); I’esperanca,
com la percepci6 de la propia capacitat per trobar i dur a terme vies alternatives
cap a I’exit (Snyder, 2002); I’optimisme, com la disposicié a esperar resultats
positius gracies a un estil atribucional intern, estable i global per als esdeveni-
ments positius, i extern, inestable i especific per als negatius (Seligman, 1998);
i la resiliéncia, com la capacitat de sobreposar-se a I’adversitat o fins i tot sor-
tir-ne reforcat (Luthans, 2002).

Aquestes quatre caracteristiques han estat relacionades, entre d’altres, amb
actituds i comportaments laborals desitjables com la satisfaccid, el compromds i
I’acompliment (Avey, Reichard, Luthans i Mhatre, 2011). No obstant aix0, com
assenyalen Luthans, Avolio, Avey i Norman (2007), les quatre dimensions es
complementen i potencien mutuament, fent que el capital psicologic, com a fac-
tor de segon ordre, siga millor predictor d’aquestes respostes favorables que els
seus quatre components per separat. Aixi, les persones amb alt capital psicologic
se senten més eficaces en el seu treball, més capaces d’obtenir resultats positius,
de superar les dificultats i trobar vies alternatives cap a I’éxit. Tot aix0, de forma
conjunta, facilita que les persones inverteixen temps i esfor¢ i desenvolupen ha-
bilitats, per millorar el seu rendiment (Luthans, Avolio, Walumbwa i Li, 2005).

El desenvolupament del Capital Psicologic

Una de les claus en la definicié del comportament organitzacional positiu i,
més especificament, del capital psicologic, és la seva capacitat per a ser desen-

196 D. Montesa / N. Djourova / L. Lorente



volupat i usat en favor del rendiment (Luthans, 2002), el que el converteix en un
tema especialment interessant per a les persones i les empreses.

En aquesta linia, s’han dissenyat intervencions per desenvolupar el capital
psicologic i els seus efectes sobre el rendiment (e.g. Luthans, Avey i Paste-
ra, 2008; Dello Russo i Stoykova, 2015). Es tracta d’una serie d’intervencions
curtes que tracten de desenvolupar cadascun dels components del capital psi-
cologic. Els autors troben que aquestes intervencions tenen un efecte positiu i
durador sobre el rendiment dels treballadors.

No obstant aix0, els components del capital psicologic també poden desen-
volupar-se a través de la interaccid de les persones amb el seu entorn, incloent-
hi el laboral. En aquesta linia, resulta interessant plantejar-se si les practiques
habituals de les empreses poden contribuir al desenvolupament del capital psi-
cologic dels treballadors, ja siga a través d’un efecte directe o mitjancgant el
seu efecte sobre 1’entorn laboral. L’analisi d’aquestes relacions podria ajudar a
trobar i/o millorar les formes d’optimitzar les practiques de recursos humans.

Poden, aleshores, les practiques de recursos humans de les empreses, aju-
dar al desenvolupament del capital psicologic?

Si pensem que el treball ocupa, almenys, un ter¢ de la vida de les persones,
I’entorn laboral és un dels que més temps personal consumeix i en el qual les
persones poden experimentar multitud d’experiéncies. Un aspecte fonamental
que contribueix a determinar I’entorn laboral i les experiencies que les persones
viuen, sén les practiques de recursos humans (RRHH).

Les practiques de RRHH s6n el conjunt d’accions de direccié de personal
a les organitzacions. Aquestes actuacions regulen les relacions de 1’organitzaci6
amb els seus membres, pel que fa als fluxos de personal, i a les contribucions i
compensacions mutues (Peird, 1999) i son aplicades per les empreses per incor-
porar, retenir i motivar els seus treballadors, optimitzant el seu acompliment i
facilitant la consecuci6 de les seues necessitats psicologiques i socials.

La relacié entre les practiques de RRHH i I’acompliment en les organit-
zacions ha estat ampliament estudiada, mostrant que és un factor important per
als beneficis de les empreses (e.g. Huselid, 1995), aixi com per al rendiment,
les actituds (e.g. Kehoe i Wright, 2013) i el benestar (Boxal i Macky, 2009)
dels treballadors. Es considera que les practiques de RRHH influeixen en les
habilitats, competencies i actituds dels treballadors, cosa que es reflecteix en
el seu acompliment i en el de la propia empresa. No obstant aix0, els factors i
processos subjacents no estan del tot clars. Al respecte, nosaltres considerem
que el capital psicologic podria ser un element important en els mecanismes, a
través dels quals aquesta relacié es produeix.

Com ja s’ha assenyalat, el capital psicologic té efectes positius sobre el
rendiment i el benestar de les persones en les organitzacions i, a més, es pot
desenvolupar per mitja de I’experiéncia. D’altra banda, les practiques de RRHH
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son de gran importancia en ’entorn, les activitats i les experiencies de les per-
sones a la feina, de manera que suggerim que també puguen contribuir al desen-
volupament del seu capital psicologic.

Per exemple, les practiques de formacid i desenvolupament que les em-
preses apliquen per millorar coneixements i habilitats de diferent tipus en els
treballadors han estat, des de temps, relacionades amb augments en 1’autoefica-
cia (e.g. Latham i Frayne, 1989). De la mateixa manera, és possible que altres
practiques de RRHH també tinguen efectes sobre el capital psicologic o algun/s
dels seus components. No obstant aix0, aquest és un tema que encara ha de ser
estudiat.

Es convenient ’estudi de ’efecte de les practiques de RRHH
sobre el capital psicologic?

La resposta a aquesta pregunta és, al nostre parer, afirmativa. El capital
psicologic esta relacionat amb comportaments i actituds positives dels treballa-
dors. La confirmacié que les practiques de RRHH contribueixen a desenvolu-
par el capital psicologic, podria suposar un avang que, d’acord amb Newman i
col-laboradors (2014), ajudaria a les organitzacions en el disseny d’entorns de
treball que ho faciliten, permetent a les persones i als equips utilitzar-lo en el seu
propi benefici i en el dels seus ocupadors. Aquesta possibilitat no es pot obviar
a I’escenari extremadament inestable i competitiu del moén laboral dels dltims
anys, en que les empreses necessiten del maxim potencial dels seus treballadors
per tirar endavant i tindre exit.

A més, deser aixi, es plantejarien noves preguntes a respondre mitjancant
la investigaci6. Per exemple, quines son les practiques de RRHH més relaciona-
des amb el desenvolupament del capital psicologic i/o amb quins dels seus com-
ponents? Quins sén els factors que intervenen i/0 modulen aquestes relacions?
Quins els processos que comparteixen les intervencions en capital psicologic i
les practiques de RRHH, en el seu efecte sobre el comportament a la feina? Es
el capital psicologic un element mediador en la relaci6 entre les practiques de
RRHH i I’acompliment dels treballadors, equips i organitzacions?

Al seu torn, les respostes a aquestes preguntes podrien ajudar a augmentar
i interconnectar els ja considerables cossos de coneixement relatius al capital
psicologic i les practiques de RRHH, cosa que finalment podria traduir-se en
més eines per aconseguir entorns de treball més optims per al benestar, el des-
envolupament i I’acompliment dels treballadors i de les propies organitzacions.
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