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Resumen
En esta investigacion se buscé encontrar la relacion causal entre las emociones positivas y la
eficacia laboral, considerando como variables de estudio el optimismo, el bienestar subjetivo, la
esperanza, y la identidad social organizacional. Los participantes fueron 361 empleados de una
empresa de comida rdpida. Se realiz6 andlisis factorial confirmatorio y el resultado mostré una
influencia positiva de estas variables excepto el optimismo sobre la variable dependiente. En
conjunto las cuatro variables independientes estudiadas explican el 6% de la Eficacia laboral, lo
cual corresponde a un tamafio del efecto pequenio, d= 0.06 de acuerdo con Cohen (1988). Se
calcul el anélisis de la varianza (Anova) en donde se encontré diferencia significativa al .002
entre los tres niveles de eficacia laboral solamente en una de las cuatro variables estudiadas
siendo esta la de identidad social organizacional. En conclusion, se confirma la teoria en cuanto
a la causalidad de la variable Identidad social organizacional sobre la Eficacia laboral, esta
variable fue medida utilizando un instrumento disefiado por la autora el cual result6 valido y
confiable por lo que puede ser utilizado por empresas similares para tomar decisiones en cuanto

a promociones y contrataciones.

Palabras clase: Emociones positivas, Optimismo, Bienestar subjetivo, Esperanza, Identidad

social organizacional, Eficacia laboral.
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Abstract

In this research, we sought to find the causal relationship between positive emotions and work
efficacy, considering as study variables optimism, subjective well-being, hope, and
organizational social identity. The participants were 361 employees of a fast food company.
Confirmatory factorial analysis was performed and the result showed a positive influence of
these variables except optimism on the dependent variable. The four independent variables
studied explain 6% of Work Efficacy, which corresponds to a small size effect, d = 0.06
according to Cohen (1988). The analysis of the variance (Anova) was calculated in which a
significative difference was founded in .002 between the three levels of work efficacy only in
one of the four variables studied, being the one of organizational social identity. In conclusion,
the theory regarding the causality of the organizational social identity variable on work efficacy
is confirmed, this variable was measured using an instrument designed by the author, which was
valid and reliable, so that it can be used by similar companies to make decisions regarding

promotions and contracting.

Class words: Positive emotions, Optimism, Subjective well-being, Hope, Organizational

social identity, work efficacy.
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CAPITULO1
Introduccién
Buscando aumentar la productividad y eficiencia de los trabajadores, la psicologia
organizacional ha evolucionado desde la Escuela Clésica, en donde se daba énfasis a la
racionalizacion del trabajo pasando por la Escuela de las relaciones humanas basada en valores
humanos y en observar las necesidades psicoldgicas y sociales de los trabajadores asi como
también nuevas formas de recompensa y sanciones no materiales hasta llegar a la Escuela

Holistica en donde se considera a la organizacion como dependiente del entorno y la tecnologia.

La motivacion para lograr la eficiencia y productividad se observaba:

= En la escuela clasica, por medio de recompensas econdmicas.

= En laescuela de las relaciones humanas y del comportamiento, en el sub-sistema humano-
cultural, el cual se sobredimensiond, afectando asi a otros sub-sistemas. Aqui los ingenieros
dieron paso a los psicélogos.

= En la escuela holistica, satisfaciendo diversas necesidades, buscando productividad, eficiencia
y eficacia. Esta escuela es interdisciplinaria y concibe al hombre como un ser complejo al que
ademads de satisfacerle sus necesidades fisioldgicas y sociales se le deben satisfacer las
necesidades psicoldgicas y trascendentales (Velasquez, 2002).

La psicologia organizacional se ha centrado segin Salanova, Martinez y Llorens (2005), en

tratar el malestar de los empleados, la enfermedad profesional, el stress y también se ocupa en
disefiar intervenciones para reducir el dafo psicoldgico en los trabajadores, este ha sido el

paradigma que se ha utilizado tradicionalmente.



Como podemos darnos cuenta este paradigma s6lo cubre la parte negativa del trabajo y del
funcionamiento organizacional pero no se ocupa de la parte positiva. Mencionan estos autores
que existe actualmente la necesidad de una aproximacion positiva que se ocupe de las fortalezas
del empleado; las sociedades estdn cambiando y con ellas también las organizaciones y estos
cambios requieren de un nuevo paradigma que pase de utilizar un modelo de enfermedad
(psicopatogénico) a un modelo de salud (salutogénico) y que se interese en nuevas dreas de
investigacion y de aplicacion a las organizaciones tales como las emociones positivas pues “lo
que es bueno para la vida es tan genuino como lo que es malo y merece la misma atencioén”

(Peterson, 2000).

Bakker y Schaufeli (2008) mencionan que la psicologia de la salud ocupacional necesita un
cambio de enfoque radical, lejos de las cuatro D’s. (en inglés: Diseases, Disorders, Damages y
Disabilities), dicen que debe ser un enfoque precisamente salutogénico, en donde se pueda
esclarecer como los contextos de trabajo (unidades, grupos de trabajo, profesiones y
organizaciones) afectan y se ven afectados por las relaciones positivas, las emociones positivas y

los significados positivos (Fredrickson y Dutton, 2008).

De forma general, se puede definir la Psicologia organizacional positiva (PSOP) como “el
estudio y la aplicacion de las condiciones y procesos que contribuyen al funcionamiento 6ptimo
en el lugar de trabajo. Promueve la salud en el trabajo y el desarrollo de los trabajadores, y
examina como los fendémenos positivos (fortalezas, virtudes, recursos personales) pueden ser

utilizados como proteccion frente a los riesgos laborales”. (Bakker y Rodriguez-Muiioz, 2012).

Por su parte Grandey (2000) menciona que por muchos afios las emociones fueron ignoradas

dentro del contexto organizacional bajo la premisa de que el ambiente de trabajo era visto como



racional y frio donde éstas no tenian cabida y que solo cuando aparece la psicologia positiva se
manejan términos como las espirales emocionales ascendentes (Fredrickson, 2003; Cameron,

Dutton y Quinn, 2003).

Otros constructos que se han estudiado son: optimismo, bienestar subjetivo, esperanza, e

Identidad social. Estos constructos son los que interesan en esta investigacion.

Chico (2002) en una muestra de 415 sujetos encontrd que existe una interaccion entre el
optimismo disposicional y los estilos de afrontamiento. El optimismo disposicional esta
directamente relacionado con estrategias de afrontamiento positivas (planear, reinterpretar para
buscar soluciones, reorganizar, enfocar el problema) y negativamente relacionado con estilos de
afrontamiento negativos como el afrontamiento focalizado a las emociones que consiste en
esforzarse para eliminar o reducir los sentimientos negativos que aparecen en una situacion de
problema o el afrontamiento de evitacion que implica no pensar en el problema y distraerse en

otras cosas.

Vera-Villarroel y Guerrero (2003) por su parte en una muestra de 156 sujetos de sexo
masculino con edades entre los 16 y 46 afios, evaluaron la posible relacion entre el optimismo y
habilidad en la resolucion de problemas. Los resultados muestran una clara diferencia entre los
sujetos dependiendo de su grado de optimismo. Los sujetos pesimistas muestran menos
habilidades de este tipo que los optimistas. Los datos confirman que los sujetos optimistas
tienden a enfrentar positivamente los problemas, lo cual es uno de los primeros requisitos para
poder solucionarlos y que la solucion racional de los problemas tiene un puntaje mas alto en los

optimistas.



El estudio de Augusto, Aguilar-Luzoén y Salguero de Ugarte (2008) sobre el optimismo y la
solucién de problemas en futuros trabajadores sociales, con alta claridad emocional y actitudes
optimistas, mostré una correlacion positiva de la escala Life Orientation test- revised (LOT-R)
con el Social problems solution inventory- revised (SPSI-R) en lo relacionado a la orientacién
positiva de los problemas y una correlacién negativa en lo relacionado a la orientacién negativa

de los problemas.

Jensen, Luthans, Lebsack y Lebsack (2007) mencionan en su investigacion la relevancia del
optimismo sobre todo en lo relacionado a las ventas; refieren también que investigaciones
anteriores han mostrado una correlacion significativa entre el optimismo y el rendimiento en una

variedad de contextos.

De acuerdo con estos investigadores, de entre todos los componentes de evaluacion de
rendimiento que utilizan los supervisores, es la dimension de servicio al cliente la que estd mas

fuertemente vinculada con el optimismo (r = .47, p=.01).

Por su parte, Youssef, y Luthans (2007) llevaron a cabo un estudio con 232 empleados que
fueron evaluados objetivamente y encontraron que la esperanza y en menor medida el
optimismo, estan relacionados con el desempefio laboral. Dado que esta investigacion se llevé a
cabo con empleados de diferentes empresas y en diferentes puntos del tiempo, estos autores
mencionan la conveniencia de llevar a cabo estudios longitudinales y transculturales para poder
generalizar de esta forma. También mencionan que el disefio del estudio no permite establecer

relaciones causales de las primeras sobre las segundas y que puede ser al revés.

Lépez, Natividade, Ziebell y Simén (2014) realizaron un estudio para conocer la relacién de

la creatividad, la esperanza, el optimismo y el desempefio profesional en 194 funcionarios de seis



empresas privadas que trabajaban en funciones de ventas y recuperacion de crédito. Los
resultados mostraron que la esperanza podia predecir el desempeiio profesional. Se concluyé que

estimulando el desarrollo de la esperanza se puede obtener un desarrollo profesional mayor.

La felicidad por su parte ha sido estudiada por Lyubomirsky, King y Diener (2005) quienes
mencionan que numerosos estudios muestran que las personas felices tienen éxito en varios
ambitos de la vida como el personal, el profesional y el de la salud y que en el &mbito laboral son
evaluadas mds alto por sus supervisores, también muestran mayor rendimiento y productividad y

son mas propensos a manejar mejor puestos directivos.

Cruz y Torres (2006) por su parte, llevaron a cabo un estudio econométrico buscando la
relacion entre el grado de satisfaccion subjetiva del individuo y un conjunto de variables
demograficas, sociales y econdmicas, empleando un modelo logit ordenado. Los resultados
confirman la evidencia internacional al observar que las variables psicosociales y geograficas

obtienen mayor valor que las econémicas.

Estos dos estudios confirman la importancia del estudio del bienestar subjetivo como variable

psicosocial causal de eficacia organizacional.

Yazuko, Romano, Garcia y Félix (2005) llevaron a cabo un estudio considerando tanto la
apreciacion subjetiva como la objetiva y algunas variables sociodemograficas para medir el
bienestar subjetivo en una muestra de 108 sujetos de estrato medio bajo y bajo; los primeros
asalariados y los segundos por jornada. Se estudiaron algunas variables consideradas importantes
como lo son el nivel escolar, la edad y el género. Los resultados mostraron que conforme
aumenta el nivel educativo aumenta la satisfaccién con la vida, se debe considerar en estos

resultados el que el estrato social de la poblacion era bajo y un grado de instrucciéon mayor



posiblemente implique un mayor grado de satisfaccion al que se presentaria en una poblacién
con diferentes estratos sociales. Al estudiar la variable edad, los resultados obtenidos muestras
que a medida que aumenta la edad disminuye la satisfaccién con la vida. Al relacionar el género
con la satisfaccion con la vida estos autores encontraron una diferencia no significativa entre

hombres y mujeres.

Moyano y Ramos (2007) encontraron en 927 personas, trabajadores y estudiantes, que existe

una relacion directa y significativa entre felicidad, autoevaluacion de salud y satisfaccion vital.

En una investigacion realizada por Topa, Moriano y Morales (2008) con 134 profesores de
primaria cuyo propdsito era probar si el apoyo social percibido influfa en la identidad social y las
conductas de ciudadania y estas a su vez afectaban al éxito organizacional. Se encontr6 que en la
medida en que las personas estén mas identificadas con su grupo social percibirdn mas apoyo

social y tendrdn comportamientos beneficiosos para su grupo y su colectivo profesional.

Las investigaciones anteriores muestran el reciente interés cientifico por el estudio de las

variables psicosociales positivas dentro del area laboral.

Estos estudios han aportado datos muy valiosos, pero también existen huecos sobre estos
aspectos tanto psicoldgicos positivos como sociales que no han sido tomados en cuenta para
seleccionar, evaluar y promover personal. Especificamente, no se ha investigado un modelo
integral como el que se propone aqui para estudiar simultdneamente el efecto de las emociones
positivas tales como el optimismo, la esperanza y el bienestar subjetivo, asi como también la

identidad social organizacional.



Definicion del problema

La evolucién en el mercado laboral y en la tecnologia, provoca que los administradores de las
empresas estén en constante cambio para, no solo sobrevivir sino prosperar en el futuro. La
responsabilidad de mantener a una empresa en el nivel competitivo corresponde a los

administradores, y esto lo logran obteniendo un alto nivel de eficacia.

Las empresas deben ser cada vez mas competitivas y para ello necesitan innovar, no sélo,
adaptdndose y utilizando las nuevas tecnologias, invirtiendo en nuevos procesos de produccion,

bienes y servicios, sino también reorganizando sus recursos.

La administracién cuenta con una variedad de recursos siendo los humanos de gran

importancia ya que éstos mueven todos los demads para juntos lograr los objetivos de la empresa.

Para Barnard el grado de cumplimiento de los objetivos de la organizacién indica el grado de
eficacia de la misma y la eficacia puede ser medida en base a criterios objetivos que darian

cuenta del logro o no de los objetivos propuestos (Ahumada, 2001).

Actualmente para seleccionar, evaluar y promover estos recursos se consideran factores como
la inteligencia, las habilidades, los intereses y la personalidad, pero poco se considera la parte
emocional del empleado por lo que la presente investigacion busca encontrar la relacién entre las
emociones positivas, especificamente el optimismo, el bienestar subjetivo y la esperanza, asi

como también la identidad social, con la eficacia entre tres grados diferentes de eficacia laboral.

Se presume que los empleados que experimentan las emociones anteriormente mencionadas
en mayor cantidad serdn mds eficaces en el desempefio de su trabajo y que por lo tanto serdn
evaluados mas alto por sus supervisores en especial en cuanto a servicio al cliente (caracteristica

muy importante en la muestra a investigar), trabajo en equipo y en mostrar una relacién positiva



con sus compafieros y seran promovidos a puestos mas altos. Los empleados con estas
caracteristicas también son ejemplo positivo, se plantean una meta y dirigen sus esfuerzos para

conseguirla, se identifican con los objetivos de la organizacién y buscan el logro de los mismos.

Se espera encontrar por lo tanto que los empleados que ocupan puestos més altos poseerdn un

nivel més alto de optimismo, bienestar subjetivo, esperanza e identidad social organizacional.

De acuerdo con el planteamiento del problema, esta investigacion busca responder la

siguiente:

Pregunta General de investigacion:
(Habra mayor eficacia laboral a medida que aumentan el optimismo, la esperanza, el

bienestar subjetivo y la identidad social organizacional en colaboradores jovenes?

El interés de la investigadora en este tema se desprende de la experiencia laboral en el drea de
recursos humanos que durante aproximadamente cuatro afios primero como auxiliar y después
como jefe del departamento de personal tuvo en una empresa del ramo de la industria, misma
que influy6 a la vez para que la tesis de maestria se realizara también en el 4rea de la psicologia

organizacional.

Esta experiencia proporciond a una servidora conocimientos acerca de la importancia de los
recursos humanos y su desempefio, asi como de los factores que se consideran de importancia al

seleccionarlos.

Justificacion
La pertinencia de esta investigacion reside en el hecho de que dentro del campo

organizacional se ha dado importancia para predecir la eficacia, a factores como la inteligencia,



las habilidades, los intereses y la personalidad, pero poco se considera la parte emocional
positiva, la cual dinamiza las relaciones del individuo dentro y fuera de su entorno

organizacional.

Las investigaciones exploradas sobre el optimismo disposicional mencionan que este se
encuentra fuertemente vinculado al servicio a clientes, (Jensen, Luthans, Lebsack, y Lebsack,

2007).

En cuanto a la identidad social, a la que Tajfel (1974) ha definido como “‘el conocimiento que
las personas tienen de su pertenencia a ciertos grupos sociales, al que van unidos ciertos
significados emocionales, y ciertas valoraciones referidas a esa pertenencia al grupo”, se ha
observado que provoca comportamientos beneficiosos para su grupo como el hacer suyos los

objetivos de la organizacion y aumenta el rendimiento en general.

Hasta el momento no se han encontrado investigaciones en donde estas cuatro variables
positivas (optimismo, bienestar subjetivo, esperanza e identidad social), juntas hayan sido

estudiadas de ahi la idea de realizar este estudio.

Luthans, Avolio, Avey y Norman (2007) mencionan que, asi como en la economia y las
finanzas se utiliza el término capital, también para referirse a los recursos humanos ha sido
utilizado este término por lo que han creado un constructo denominado: Capital psicolégico
(CapPsi) y es definido como: Estado psicoldgico positivo de desarrollo de un individuo que se
caracteriza por: (1) Tener confianza (auto-eficacia) en si mismo para emprender y dedicar el
esfuerzo necesario para lograr el éxito en tareas desafiantes; (2) hacer atribuciones positivas
(optimismo) sobre tener éxito ahora y en el futuro; (3) ser perseverante en el cumplimiento de

metas, y, cuando sea necesario, reorientar las trayectorias de las mismas; y (4) cuando se esta
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abrumado por los problemas y la adversidad, ser capaz de aguantar y recuperarse (resiliencia)

para alcanzar el éxito.

A este constructo se le conoce en inglés como Hope, Efficacy, Resilience & Optimism

(HERO).

Bakker, Rodriguez-Mufioz y Derks, (2012) realizan una revisién de ocho trabajos tedricos y
empiricos sobre la psicologia de la salud ocupacional positiva buscando estimular la
investigacion en esta drea y mencionan que el Comportamiento Organizacional Positivo (COP)
se define segiin Luthans (2002) como «el estudio y la aplicacién de las fortalezas y las
capacidades psicoldgicas, que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas eficazmente para
mejorar el rendimiento en los contextos laborales actuales». En este contexto de
Comportamiento Organizacional Positivo y a partir de investigaciones previas se han
identificado una serie de caracteristicas bdsicas, aunque no agotan todas las posibilidades, del
capital psicoldgico positivo: la confianza, la esperanza, el optimismo Yy la resiliencia, conceptos
que forman un constructo llamado Capital psicologico, en inglés (PsyCap), este constructo puede

tener relacion con la productividad. (Luthans y Youssef, 2004).



CAPITAL PSICOLOGICO HERO

Variables Definicion Desarrollo

Autoeficacia La confianza de los Por ejemplo,
individuos acerca de sus experiencias de dominio,
capacidades para fomentar | aprendizaje vicario,
la motivacion, los recursos | persuasion verbal.
cognitivos y la accioén
necesaria para ejecutar con

éxito una tarea
especifica dentro de un
contexto determinado
(Stajkovic y

Luthans, 1998).

Esperanza Un conjunto cognitivo Por ejemplo, fijar metas
que se basa en el sentido personales valiosas,
reciproco del éxito y las objetivos realistas, definir
vias para conseguirlo los objetivos secundarios,
(Snyder et al., 1991) crear multiples maneras

para lograr objetivos y para
evitar obstdculos

Optimismo Un estilo atribucional Por ejemplo, identificar
que explica los sucesos la adversidad, reconocer las
positivos como personales, | creencias autodestructivas,
permanentes y globales, y | darse cuenta de las
los eventos negativos como | consecuencias de dichas
externos, temporales y creencias, cuestionar las
especificos (Seligman, creencias
1998) contraproducentes y

experimentar la energia

Resiliencia Habilidades de un Por ejemplo,
individuo, cuando se proporcionar apoyo para
enfrenta a adversidades, de | recuperarse de la
recuperarse adversidad, crecer

de un revés o fracaso ante un cambio positivo
(Block y Kremen, 1996)

Componentes del PsyCap de Luthans y Youssef (2004.)

Estas cuatro variables exploran el aspecto psicoldgico positivo de los individuos el cual

es sumamente importante, sin embargo, no se incluyen variables psicosociales (contexto en

que vive el hombre: familiar. social, laboral, cultural o econdmico) que creemos tienen un

peso muy grande al explicar la eficacia dentro de las organizaciones.

11



CAPITAL PSICOSOCIAL

Componentes del CapPss de Escalona (2017)

disposicional de personalidad
que media entre los
acontecimientos externos y la
interpretacion personal de los
mismos”. Es la tendencia a
esperar que el futuro depare
resultados favorables.
Scheier, y Carver, (1985).

Variables Definicion Desarrollo
Esperanza “La suma de fuerza de Un proceso cognitivo
voluntad y caminos poderosos |dirigido a lograr ciertas metas
que se tienen para alcanzar las |y se basa en:
metas. Snyder (1994) a)- Tener un objetivo
b)- Un sentido derivado de
la agencia de éxito
¢)- Vias o caminos (la
planificacién para alcanzar
los objetivos)
Optimismo “Caracteristica Expectativas de resultados

favorables y estilos de
afrontamiento conductual con
mayores posibilidades de
éxito en situaciones
estresantes.

Bienestar subjetivo

“La valoracion que las
personas hacen de sus vidas y
a las conclusiones afectivas y
cognoscitivas a las que llegan
cuando hacen una evaluacién.
Cuadra y Florenzano (2003)

Tiene beneficios a
mediano plazo en forma de
estabilidad y satisfaccién
familiar y en las relaciones
interpersonales, de
rendimiento a nivel laboral,
de buena salud y mayor
longevidad).

Identidad social
organizacional

La identificacién con la
organizacién y con sus
objetivos es la variable clave
que brinda las bases para un
aumento en el rendimiento en
general, Topa y Morales
(2006)

La identificacién con el
grupo de trabajo puede llevar
a los individuos a adoptar los
objetivos de la organizacién
COMO Propios.

Por lo anterior, esta investigacion tiene como propdsito trabajar en la creacién de un nuevo

constructo psicoldgico que podriamos llamar CapPss (Capital psicosocial). Este constructo

incluye las variables: Optimismo, Esperanza, Bienestar subjetivo e identidad social.

12
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Hemos seleccionado estas variables por varias razones; primero porque son completamente
distintas una de otra, segundo, porque todas ellas contienen elementos que al unirse construyen
un concepto que conforma la personalidad de un individuo exitoso que al interactuar en el area

laboral se convierte en un empleado eficaz.

La definicion de este concepto psicosocial es la siguiente:

Estado psicosocial positivo de desarrollo de un individuo que se caracteriza por: (1) Tener un
objetivo, asi como un sentido derivado de la agencia de éxito y contar con la planificacién para
alcanzar los objetivos. (2) Poseer expectativas de resultados favorables y contar con estilos de
afrontamiento conductual con mayores posibilidades de éxito en situaciones estresantes. (3)
Poseer evaluaciones positivas sobre el pasado, presente y pasado de sus vidas que le proporciona
estabilidad y satisfaccion en sus diferentes areas y (4) Sentirse parte del grupo de trabajo e

identificarse con los objetivos de la organizacion, trabajar para lograrlos.

Para analizar los resultados se utilizard la técnica estadistica conocida como modelamiento de
ecuaciones estructurales por tratarse de una investigacion explicativa, Esta técnica permite
comprobar modelos tedricos de relaciones entre variables independientes, mediadoras y

dependientes (Abelson, 1998).

Objetivo primario:
Evaluar la relacion entre el optimismo, el bienestar subjetivo, la esperanza y la identidad

social organizacional con la eficacia de jovenes empleados.

Objetivos secundarios:

1.- Identificar si, a medida que aumenta el optimismo, aumenta la eficacia laboral

2.- Determinar si, a medida que aumenta el bienestar subjetivo, aumenta la eficacia laboral
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3.- Conocer si, a medida que aumenta la esperanza, aumenta la eficacia laboral
4.- Descubrir si, a medida que aumenta la Identidad social, aumenta la eficacia laboral

Esta investigacion pretende explorar las relaciones entre el constructo que hemos
denominado Capital Psicosocial y la Eficacia laboral a través de un modelo de ecuaciones

estructurales, en el cual se pondrdn a prueba las siguientes:

Hipétesis:

Considerando lo que plantean Chico (2002) y Vera Villarroel y Guerrero (2003) en cuanto a
que el optimismo esté relacionado directamente con estrategias de afrontamiento positivas, y lo
que Augusto, Aguilar-Luzén y Salguero de Ugarte (2008) refieren relacionando éste con el
desempefio laboral, ademds observando las aportaciones de Jensen, Luthans, Lebsack y Lebsack
(2007) en donde relacionan el optimismo con el rendimiento y Youssef y Luthans (2007) lo

relacionan con el desempeiio laboral se plantea:

H1: A mayor optimismo en los empleados mayor eficacia laboral

Youssef y Luthans (2007) han encontrado en sus investigaciones una relacion directa de la

esperanza con el desempefio laboral por lo que se espera que:
H2: A mayor esperanza en los empleados mayor eficacia laboral

Lyubomirsky, King y Dinner (2005) mencionan que los empleados con alto bienestar

subjetivo son evaluados mds alto por sus supervisores por lo que
H3: A mayor bienestar subjetivo de los empleados mayor eficacia laboral

Topa, Moriano y Morales (2008) Encontraron que en la medida en que las personas estén mas
identificadas con su grupo social percibirdn mds apoyo social y tendrdn comportamientos

beneficiosos para su grupo y su colectivo personal. Por su parte, Topa y Morales (2006)
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mencionan que la identificacion con la organizacién y con sus objetivos es la variable clave que

brinda las bases para un aumento en el rendimiento en general, por lo tanto, se plantea:
H4 A mayor Identidad social de los empleados mayor eficacia laboral

Considerando que cada uno de los constructos ha sido relacionado por separado por diversos
investigadores como causales de eficacia organizacional, el que un empleado posea estos cuatro

constructos en un alto nivel nos lleva a plantear que:

HS: A mayor capital psicosocial mayor sera la Eficacia laboral.

El empleado que espera que le sucedan mds cosas buenas que malas podra establecerse una
meta pensando en que podrd llegar a realizarla y tendrd su mente abierta para establecer las vias
que lo llevaran a lograrlo, esto hard que su sensacion de bienestar aumente y busque lugares para
trabajar en donde pueda identificarse con los objetivos de la empresa. También puede suceder
que quien sabe trabajar por metas y ha logrado ya algunas, esperara que las que se plantee en el
futuro se realizaran pues ya lo ha vivido. El trabajar por metas ayudard al empleado a visualizar
con facilidad los objetivos de las organizaciones y le dard la capacidad para analizarlos y ver si
se identifica con ellos o no. Igual puede suceder que un empleado que tiene una sensacion de
bienestar alta por tener ya algunos logros tendra la disposicion de esperar que sus metas futuras

se realicen y podra visualizar si los objetivos de la organizacién son iguales a los suyos, asi que:

H6: Se encontrara una correlacion positiva entre los cuatro componentes del Capital

Psicosocial.

Cada uno de los componentes del constructo Capital Psicosocial se relaciona en si mismo con
la eficacia organizacional de una manera especifica, por lo que se espera que al presentarse todos

juntos la eficacia organizacional sea mayor por lo que se plantea:
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H?7: El constructo capital psicosocial predice mejor la eficacia laboral que cada uno de

los cuatro factores que lo componen por separado.

Tomando en cuenta tanto las hipdtesis propuestas como la técnica estadistica que se usard
para obtener resultados, (modelamiento de ecuaciones estructurales), la cual requiere la
formulacién de un modelo tedrico, se presenta a continuacion el modelo a falsar en esta
investigacion. Se hace la aclaraciéon de que dentro de las convenciones gréficas del
modelamiento de ecuaciones estructurales se da el utilizar dvalos para representar a las variables
latentes, rectdngulos para las variables observadas, flechas de una sola punta para marcar
relaciones causales y flechas con dos puntas para marcar correlaciones (Schumacker y Lomax,
1996); los signos positivos indican una relacidn positiva entre las variables (por ejemplo a mayor

optimismo mayor bienestar subjetivo y los signos negativos indican una relacién negativa.

MODELO A FALSAR

B )
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. d
Bienestar |
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C
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"
|Identidad a
— Social \ /

Figura 1.-Modelo a falsar creado por la autora



17

CAPITULO II

Marco tedrico

Teorias sobre la motivacion

Los componentes basicos del Capital Humano en una organizacién son: la motivacion, la
satisfaccion laboral, las competencias y el compromiso de los trabajadores. El conseguir que los
empleados den lo mejor de si mismos, es decir que den el mayor rendimiento posible es
responsabilidad del departamento de Recursos Humanos y este debe ser respaldado por todos los

mandos de la organizacion.

Sobre la motivacion existen muchas teorias ya que es un término muy complejo pues los
motivos o impulsos varian de un individuo a otro y atin en el mismo individuo en situaciones

diferentes.

Buscando qué es lo que motiva a los trabajadores a tener mayor rendimiento, la

administracion ha pasado por diferentes etapas. Velazquez (2002) distingue tres:

La escuela clasica. Comprende de 1900 a 1930, con sus dos autores mds representativos
Frederick W. Taylor y Henry Fayol quienes se preocuparon principalmente por aumentar la
productividad y eficiencia organizacional. En esta escuela es muy clara la contribucién de la
ingenieria ya que ambos autores lo eran, y el supuesto era de que la tinica motivacién para los

individuos era la econOmica.

La escuela de las relaciones humanas y del comportamiento. Se desarroll6é de 1930 a
1960. Fue en este periodo cuando Elton Mayo realiz6 los estudios de la Western Electric
Company, experimento que inicid en 1927 y concluy6 en 1932 y en el cual se buscaba identificar

la intensidad de la iluminacion del lugar de trabajo con la eficiencia. Los investigadores
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observaron que variables psicoldgicas afectaban los resultados del experimento, este fue motivo
del cambio de orientacion en la tarea de la escuela cldsica a la orientacion en las personas a la
escuela de las relaciones humanas y del comportamiento, con énfasis en los aspectos
emocionales o inconscientes del comportamiento de las personas. En esta nueva escuela de las
relaciones humanas los ingenieros ceden el lugar a los psicélogos, se busca brindar satisfacciones
no materiales a los participantes y se manejan nuevos términos como: motivacion, liderazgo,
comunicacion y organizacion informal, también se critican fuertemente los antiguos conceptos
de jerarquia, autoridad y racionalizacion del trabajo. Miembros de esta escuela fueron: Maslow,

Herzberg, McGregor y Ouchi.

Cada uno de estos tedricos menciona diferentes fuerzas motivadoras sin embargo todas
coinciden en que las personas tienen entre si muy diferentes actitudes, personalidad y otras

importantes variables individuales.

La escuela Holistica. A partir de 1960 la cual en su eclecticismo aprovecha la contribucién
de todas las teorias administrativas, cabe mencionar que en el transcurrir historico la teoria
clasica no fue totalmente sustituida y resurge en la teoria neoclésica, ampliada, revisada y
mejorada con Peter Drucker como su principal exponente. En cuanto al desempefio, esta escuela
establece que cada organizacion debe ser considerada desde el punto de vista de la eficiencia y la

eficacia.

Esta escuela buscé armonizar dos funciones basicas de la administracion: la funcion
econdmica; producir bienes y servicios para garantizar el equilibrio interno, y la funcién social;

buscar satisfacer las necesidades de los trabajadores para garantizar el equilibrio interno.
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Después de hacer el recorrido histérico sobre las diferentes escuelas Velazquez (2002)
concluye: “La escuela clasica fue excluyente y sobredimensiond la realidad técnica, La escuela
de las relaciones humanas y del comportamiento también fue excluyente y sobredimension¢ la
realidad social y la Escuela Holistica es integradora y globalizante con las dos realidades lo

social y lo técnico”

Por otra parte, segin este autor la Escuela Neoclésica aparte de dar respuesta a los problemas
de productividad y eficiencia, incluye el concepto de eficacia. Y se ve claramente la
contribucién de la filosofia y la psicologia, pero sobre todo la generacién de conocimiento al

aceptar interdisciplinariedad.

Teorias de contenido.

Teoria de la piramide de las necesidades de Abraham Maslow (1943). En su obra: Una
teoria sobre la motivacion humana (1985), jerarquiza las necesidades humanas dentro de una
pirdmide en cinco niveles. Identifica los cuatro primeros niveles como “necesidades de déficit”;
al nivel superior lo denominé: “necesidad de ser”. Maslow formula en su teoria una jerarquia de
necesidades humanas y defiende que conforme se satisfacen las necesidades mds bdésicas (parte
inferior de la pirdmide), los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mds elevados (parte
superior de la piramide). La diferencia que establece Maslow entre unas y otras, es que mientras
las primeras pueden ser satisfechas, las segundas constituyen una fuerza impelente continua. Esta

teoria tiene un enfoque interno.

Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (1959). Un renombrado psic6logo,
tedrico del desempefio laboral, modificd, considerablemente, junto con sus colaboradores, la

teoria de las necesidades de Maslow, basa su teoria en un enfoque externo el cual divide en dos



20

tipos diferentes de factores: Higiénicos, llamados asi por su cardcter preventivo que tienen como
finalidad evitar la insatisfaccion , algunos de ellos son: las condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, el salario, las prestaciones monetarias y en especie, las politicas de la empresa, el tipo de
administracién que maneja la empresa, los reglamentos internos, las oportunidades de ascenso.
Todo lo anterior se refiere a los factores que la empresa tradicionalmente ha utilizado para
motivar a sus trabajadores, sin embargo, estos factores tienen un alcance limitado, pues
previenen la insatisfaccion, pero no la elevan de manera sustancial, esto es; si estos factores se
encuentran presentes no habra mayor satisfaccion, pero si no se encuentran presentes esto

resultarad en insatisfaccion.

El segundo de los factores de Herzberg son los motivacionales, estos tienen que ver con el
contenido del cargo, las tareas y deberes relacionados con el puesto como son: el logro, el
reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el crecimiento laboral. Cuando estos factores
se encuentran presentes los trabajadores presentan sensaciones de satisfaccion, o no satisfaccion,

pero no insatisfaccion.

Teorias X y Y de Douglas McGregor (1960). Otro de los importantes tedricos de la
motivacion, cita dos teorias: La teoria “X” a la cual llam6 “Hipdtesis de la mediocridad de las
masas” los principios de esta teoria son: “Una persona promedio tiene aversion al trabajo y lo
evitara, si puede” , las personas tienen que ser obligadas, controladas y amenazadas con
sanciones para que se esfuercen en conseguir los objetivos de la organizacion, el ser humano
promedio es perezoso y prefiere ser dirigido, evita responsabilidades y ante todo desea
“seguridad”, esta teoria suponia también la idea de que las necesidades de orden inferior
dominan a las personas. Esta teoria “X”, tiene su contraparte segiin Mc. Gregor, la teorfa “Y”,

cuyos principios son: Que el esfuerzo de las personas, fisico y mental que se gasta en el trabajo,
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es igual al que utiliza en el juego o en el reposo. Que las personas dirigirdn su energia hacia el
logro de los objetivos de la organizacidn si existen recompensas asociadas con su logro, y, no es
necesario el control externo ni las amenazas de sanciones, que el individuo medio en condiciones
deseadas no sélo acepta responsabilidades, sino las busca. La mayoria de las personas poseen
imaginacion, inventiva y creatividad, Los seres humanos ejercen auto control y autodireccién en

el cumplimiento de los objetivos de la organizacidn.

Teoria Z de Ouchi (1982). De padres japoneses, cred lo que €l llama la Teoria Z, (conocida
también como: método japonés), dindole este nombre porque, segtin €l, va més alla de la teoria
Xy Y de Mc. Gregor. Esta teoria se basa entre otros, en los siguientes valores: confianza,

intimidad y sutileza.

Confianza: En la teoria Z, la empresa entiende que la gente se va a comportar correctamente,
es decir, se promueve el autocontrol y la confianza en el personal, se piensa que la gente va a

producir y, por lo tanto, los trabajadores se comportan de acuerdo con lo esperado.

Intimidad: Las empresas “Z”, consideran al ser humano en su totalidad no s6lo como
trabajador de la empresa. Los empleados de cualquier nivel se tratan entre si, como verdaderos
seres humanos. El jefe se preocupa por su empleado: por conocer su situacion, sus alegrias, sus
angustias, triunfos, ansiedades, etc. y darle apoyo afectivo y psicolégico. Abarca a toda la

persona.

Sutileza: El jefe trata a cada empleado segun su propia personalidad.

Se basa en un sistema administrativo cuyas caracteristicas son:
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= Empleo de por vida. Los trabajadores tienen asegurado su trabajo hasta los 55 afios y
después son reubicados en compaifiias menores.

= Evaluacién y promocién. Las personas del mismo nivel reciben los mismos ascensos y
aumentos de sueldo. Los ejecutivos jévenes no se sienten atraidos por hacer carrera a
costa de otros ni de presionar para que se tomen decisiones.

= Se forman grupos de trabajo en los que se incluye a los jévenes, y en ellos se inculca

sentimientos de solidaridad y camaraderia.

Teoria de la necesidad de David McClleland (1965). Menciona que existen tres tipos de
necesidades en todos los individuos y las clasificé asi. Necesidad de logro, el individuo desea
ante todo sobresalir, se manifiesta como un gran realizador, desea ejecutar las cosas, mejor que
los demads, busca situaciones en donde se pueda notar su forma de trabajar, le gusta tener
responsabilidad y brindar soluciones, busca retroalimentacion, quienes pertenecen a esta
categoria presentan un intenso deseo de éxito y un igualmente intenso temor al fracaso, gustan de
los retos y se ponen metas dificiles, son realistas, no son temerarios, analizan y evaldan los
problemas, les gusta obtener retroalimentacion especifica y expedita sobre lo que hacen.
Necesidad de poder, el individuo desea ante todo influir en los demds y conseguir que realicen lo
que él desea, les gusta competir en situaciones dirigidas al estatus, esto para ellos es de tanta
importancia que se olvidan de ser eficaces en su trabajo, son un tanto dados a discutir, son
empefiosos, francos, obstinados y exigentes y les gusta enseflar y hablar en publico. Necesidad
de afiliacion: El individuo desea ante todo relacionarse con los demds y crear y mantener
relaciones amistosas y cercanas con los demads integrantes de la organizacion. Los supervisores
que trabajan bajo esta teoria llegan a crear un ambiente agradable que puede ayudar a que logre

los objetivos de la organizacion bajo un ambiente de autoridad y no coercitivo.
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Las teorias que se han explicado son llamadas de contenido (satisfaccion), en ellas se analiza
lo que motiva al trabajador. Ademds de estas existe otra dimensién dentro de las teorias de
motivacion, son las llamadas teorias de proceso, en ellas se analiza la situacion de trabajo en su
conjunto, asi como las relaciones que van surgiendo en su interaccién y que inciden sobre el

proceso motivacional.

Teorias de proceso

Teoria de las expectativas de Victor H. Vroom (1964). Esta teoria fue expuesta en primer
lugar como explicacion de la conducta en el trabajo que establece que el esfuerzo para obtener un
alto desempeifio esta directamente relacionado con la posibilidad de alcanzar una meta y que una
vez alcanzada ésta, serd recompensado de tal forma que tendr4 la sensacion de que el esfuerzo ha
valido la pena. Es conocida con el nombre de VIE debido a los conceptos en los que se basa:

(Robbins, 2005).

= Valencia. El nivel de deseo estd condicionado por la experiencia, puede variar con el
tiempo y ser positivo o negativo, el deseo de alcanzar algo o huir de él. (;Cual es la
atraccion de los resultados segundos para el trabajador?)

= Instrumentalidad. Es la estimacion que posee una persona sobre la obtencion de la
recompensa. (;Dirigirdn los resultados primeros a una promocién o a un aumento de
salario?)

= Expectativa. El grado de conviccion de que el esfuerzo realizado producird la realizacién
de un deseo. (Ejerciendo un determinado esfuerzo, se lograra el nivel de ejecucion que se

desea). (Open Course Ware. Universidad de Sevilla, 2007).
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Teoria del establecimiento de metas de Edwin A. Locke (1968). Fue un pionero en la teoria
de la fijacion por objetivos, psicélogo de profesion quien sostuvo que trabajar dirigiéndose hacia
una meta constituye una fuente muy importante de motivacién, menciona que cuando las metas

dificiles son aceptadas se consigue un mayor desempefio.

Su teoria se resume en los siguientes puntos:

= El establecimiento de metas claras aumenta el rendimiento de los trabajadores.

= El establecimiento de los objetivos con la participacion de los trabajadores hace que estos
los hagan suyos y trabajen mejor.

= La aceptacion por parte del trabajador de un objetivo dificil lo motiva méas que uno fécil.

(Rodriguez y Bonilla s/f)

Teoria de la Equidad de John Stacey Adams (1963). quien propuso esta teoria basada en el
principio de la comparacién social. El punto central se basa en la insatisfaccion provocada por la
percepcion de una desigualdad en la relacion entre su contribucion y sus resultados en
comparacion con los resultados y contribuciones de otros. Los resultados abarcan todas las
recompensas posibles, tanto directas como indirectas. Las contribuciones abarcan todo lo que las
personas aportan (edad, experiencia, esfuerzo fisico, etc.). Adams menciona que los sentimientos

de inequidad crean:

= Tension, y ésta serd proporcional a la magnitud de la inequidad percibida.
= Motivaciodn, lo que induciré al individuo a lograr equidad o reducirla, esta motivacion

también es proporcional a la magnitud de la inequidad.

Las acciones que puede realizar el trabajador para reducir o evitar la inequidad son:
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= Actuar en la relacién existente entre su contribucion y sus resultados (aumentar la calidad
y cantidad de su trabajo).

= Actuar sobre quien se compara para que este altere la relacion entre su contribucién y sus
resultados

= Revalorar la tarea que se efectiia juzgdndola como mds interesante o mas importante que
la que efectia la persona con quien se compara.

= Centrarse en una base diferente de comparacion.

= Abandonar el campo de trabajo, renunciando al trabajo, pidiendo un traslado,

ausentandose. (Open Course Ware. Universidad de Sevilla).

Sin embargo, a través del tiempo se dan muchos cambios y se observé entonces que los
métodos tradicionales eran incapaces para resolver los nuevos problemas de las organizaciones y

aparecen otras teorias:

Teoria de la contingencia. Desarrollada por Lawrence y Lorsch (1967). Esta escuela nace
a partir de una serie de investigaciones hechas para observar cuales son los modelos de
administracion mas eficaces en determinados tipos de industrias y los resultados mostraron que
dentro de las organizaciones hay mucho de incierto y eventual, que siempre existe la posibilidad
de que algo suceda o no. Este modelo de administrar se refiere a la relacion que tiene la
organizacion entre variables relevantes del medio ambiente y las técnicas administrativas

apropiadas para lograr efectivamente metas y objetivos,

Teoria de la efectividad del liderazgo de Fiedler (1967). menciona que no existe un solo
estilo de liderazgo, que ninguno es mejor que otro, que no existe un liderazgo apropiado para

todas las condiciones, que dependiendo de la situacion deberd ser el comportamiento del lider y
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que un buen desempeiio depende tanto del lider como de los factores que intervienen. Esta teoria
considera como de una gran influencia en la organizacién, el macroambiente que se compone de:
Condiciones tecnoldgicas, legales, politicas econdmicas, demogréficas, ecoldgicas y culturales,
asi como el ambiente de tares que se compone de: proveedores de entradas, clientes o usuarios,
competidores y entidades reguladoras, se considera una teoria ecléctica e integradora, pero al

mismo tiempo relativista y situacional, se mencionan cuatro autores.

Teorias sobre la eficacia organizacional

Conceptos y criterios. A lo largo de toda la historia de la teoria organizacional, sefiala
Robbins (1990), ha habido una preocupacién constante por la eficacia y esto la ha llevado a ser la
variable dependiente por excelencia en el estudio de las organizaciones pues de ella depende la
supervivencia y el éxito de la empresa. El logro de los objetivos y los esfuerzos por aumentar la
eficacia han sido elementos centrales en la propia definicién, Taylor con su teoria de la
administracién cientifica, Weber con su modelo de burocracia organizacional y Barnard con sus
investigaciones sobre los ejecutivos y sus funciones buscaban de alguna manera optimizar las
acciones de la organizacion con el fin Gltimo de alcanzar los objetivos propuestos. (Ahumada,

2001).

Definir la eficacia tanto conceptual como operacionalmente es un gran problema menciona
Cameron (1986) ya que existe, por un lado, desacuerdo en cuanto a los criterios para medirla y
por otro la posibilidad de que estemos hablando de un constructo teérico multidimensional dada

la infinidad de aproximaciones posibles.
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Principales modelos de la eficacia organizacional. Se han elaborado cinco modelos
diferentes con el fin de delimitar el significado del constructo, sin embargo, no ha sido posible

llegar a esto.

Quinn y Rohrbaugh (1983) sefialan que todos los modelos son aproximaciones al constructo,
asi que dependiendo de la perspectiva tedrica de la que se parta, y de lo que se pretenda explicar
serd el modelo que se tome. Partiendo de este punto esté claro que todos los modelos tienen
limitaciones, aunque en conjunto facilitan la comprension de lo que significa eficacia

organizacional.

Por su parte Orpen (1988) menciona que cada modelo ofrece informacién que otros no
consideran y que cada modelo puede ser usado dependiendo de la situacion, menciona también,
que el modelo se seleccionard dependiendo de la informacion requerida y del objetivo que se

establezca.
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Modelo Definicion de Adecuacion Autores
Eficacia
Una organizacion | El modelo es
es efectiva preferible
cuando... cuando...
Cumple sus Los objetivos Etzioni (1964)
OBJETIVOS objetivos estan claros y Price (1972)
establecidos medibles
Adquiere los Existe una Georgopoulus y
SISTEMA/RECURSOS | recursos necesarios | conexion clara Tannenbaum (1957),
entre insumos y | Yuchman y Seashore
resultados (1967)
Katz y Kahn 1977)
PROCESOS No presenta tension | Existe una Steers (1975)
INTERNOS interna conexion clara
entre procesos y
rendimiento
COMPONENTES Todos los Los componentes | Pfeffer y Salancik
ESTRATEGICOS componentes tienen poderosa (1978), Zammuto
estratégicos estdn al | influencia en la (1982) y Robbins
menos organizacion (1987)
minimamente
satisfechos
VALORES Se satisfacen las La organizacién | Quinn y Rohrbaugh
OPUESTOS preferencias de los | no tiene claro (1983)
cuatro cuadrantes que enfatizar y
durante cuanto
tiempo
No presenta fallos o | Los criterios de Cameron (1984)
INEFICACIA caracteristicas de eficacia no estan
ineficacia claros

Modelos de eficacia organizacional (Cameron 1984).

Modelo de objetivos. Es el modelo mds universal de la eficacia organizacional (Cameron,

1986), la eficacia se define en términos de la consecucién de objetivos, una empresa es eficaz si

cumple los objetivos para los que ha sido creada o los establecidos para un periodo determinado.

Modelo sistema/recursos. En este modelo la eficacia es entendida como el grado de

funcionamiento 6ptimo del sistema, los elementos que se toman en cuenta para determinar este
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buen funcionamiento son: la adaptacion, asignacion de recursos, coordinacion, integracion,
esfuerzo, output y mantenimiento (Georgopoulus y Tannenbaum, 1957), el problema se presenta
cuando hay que determinar los criterios o combinacién de éstos que se usardn para definir y

medir la eficacia de la empresa.

Procesos internos. Es un intento de integrar el modelo de sistemas y el de componentes
estratégicos dando especial importancia a los procesos que condicionan la eficacia
organizacional, en este modelo el elemento humano y el comportamiento organizacional son dos
factores que se deben tomar en cuenta a la hora de entender la eficacia de una empresa en el

logro de sus objetivos.

Componentes estratégicos. Para este modelo, en las organizaciones existen grupos o circulos
de influencia y cada uno de ellos abarca un componente o constituyente que evalda la actividad
de la organizacion en términos de sus propios intereses, se piensa que la organizacion es efectiva

cuando satisface las expectativas de cada uno de sus componentes. (Robbins, 1987)

Valores opuestos. Este modelo se basa en el supuesto de que no existe un unico o mejor
modelo para medir la eficacia organizacional y de que el modelo que se use mostrara las

preferencias y/o intereses del evaluador.

En este modelo espacial se consideraron los 30 criterios de eficacia organizacional
recogidos por Campbell (1977), y se agruparon (mediante la utilizacién de jueces expertos) en
tres dimensiones: interno/externo, flexibilidad/control y medios/fines. La combinacién de estos
tres ejes o dimensiones da lugar a un espacio tridimensional que nos permite identificar cuatro

modelos basicos de eficacia organizacional, a saber: el modelo de relaciones humanas, el modelo
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de sistema abierto, el modelo de objetivos racionales y el modelo de procesos internos

(Ahumada, 2001).

Hemos revisado ya lo relacionado a la eficacia organizacional y hemos podido observar que
para que esta se dé es necesario que exista la eficacia laboral, procederemos ahora a explicar

ésta.

Teorias sobre la eficacia laboral

Chiavenato (2007) menciona que todas las organizaciones deben tomar en cuenta dos puntos
sumamente importantes; la eficiencia y la eficacia. La eficiencia considera, dice, la 6ptima
utilizacién de los medios, métodos y procedimientos debidamente planeados y organizados es
una relacion técnica entre entradas y salidas, y la eficacia se refiere a la capacidad en si misma de

satisfacer una necesidad de la sociedad mediante los bienes o servicios que proporciona

Barnard (1938) basado en su experiencia directiva propone una definicion diferente a la
académica, la eficiencia segun €l hace referencia a los propdsitos meramente personales que
puede tener el individuo mientras que la eficacia atafie a los objetivos comunes de toda la
organizacion, sefiala este autor que estos objetivos comunes deben relacionarse de alguna manera

con las metas individuales.

Para lograr la excelencia es necesario considerar tanto la eficiencia como la eficacia pues la
primera consiste en hacer bien las cosas y la segunda se logra con flexibilidad, habra ocasiones
en que buscando la eficacia perderemos eficiencia ya que tal vez requeriremos un cambio de
direccién provocado por el entorno volétil y cambiante, es importante que quede clara la

justificacion en los cambios de rumbo con la consiguiente disminucién de la eficacia. La
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empresa no se beneficia con un alto grado de eficiencia si la energia utilizada no tiene la

direccién adecuada. (Herndndez y Martinez, 1992).

La productividad se relaciona con la eficacia y la eficiencia cuando revisamos el desempefio
organizacional e individual considerando la eficacia como el cumplimiento de los objetivos y la
eficiencia como el logro de los mismos con la menor cantidad de recursos. (Koontz y Weihrich,

2003).

“Es mas importante hacer las cosas que se deben hacer (eficacia), que hacer bien las cosas
(eficiencia)" ambos conceptos son importantes, pero cuando es necesario decidirse por uno, se
debe dar prioridad a la eficacia, ya que el éxito y la supervivencia de las organizaciones depende

mas de la eficacia que de la eficiencia (Drucker, 2007).

Bossidy y Charam (2002) mencionan “Hacer lo que se debe hacer” equivale a eficacia o

efectividad. La estrategia correctamente formulada es lo que se debe realizar.

Segun el diccionario de la Real academia espafiola, la eficacia es la capacidad de lograr el
efecto que se desea o se espera. Molinar (1999) toma esta definicion y la reinterpreta diciendo
que la eficacia “se aplica a las cosas o personas que pueden producir el efecto o prestar el

servicio a que estan destinadas”

La evaluacion del desempeiio

Arias Galicia y Heredia (1999) mencionan que ésta se refiere a una serie de factores o
aspectos que apuntan directamente hacia la productividad y calidad de un empleado determinado
en el cumplimiento de un puesto o trabajo. Los factores que se evaldan dicen los autores, son

aquellos que influyen directamente en la ejecucion del trabajo.
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Para evitar la subjetividad, mencionan, se valora por separado y en un periodo preciso los
resultados del trabajo desempefiado por una persona que influye en la organizacion tales como:
unidades producidas, errores cometidos. material desperdiciado, aciertos e innovaciones
logradas, etc. Es importante que los datos sean objetivos y no opiniones del supervisor. La
evaluacién se consigna por escrito y esto permite tener un panorama completo de la efectividad

del trabajador.

Armijo (2010) menciona como dimensiones del desempeio, la eficacia, la eficiencia, la
calidad y la economia. Valorando los indicadores de la evaluacion del desempeiio de la empresa
base de esta investigacion, observamos que se busca conocer la eficacia que muestran los
trabajadores y trabajadoras puesto que los niveles de medicién de la evaluacion son: 1.- Por
debajo de los requisitos, 2.- Cumple los requisitos y 3.- Excede los requisitos. Ejemplos de

indicadores del area de servicio al cliente son:

= Demuestra constantemente las normas de servicio para invitados.
= Presta gran servicio a todos los invitados.

= Da siempre la més alta prioridad al servicio de los invitados.

= Se esfuerza en mejorar habilidades de servicio.

= Busca formas de mejorar el servicio para invitados.

Principales objetivos de la evaluacion del desempeno

Arias Galicia y Heredia (1999) mencionan los siguientes:

Para la organizaciéon. Conocer en el momento necesario a quiénes debe darse preferencia en

los ascensos, a quiénes rechazar en los periodos de prueba, qué trabajadores puede ocupar
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puestos de confianza, quiénes deben recibir entrenamiento, capacitacion, también permite a la

organizacion reestructurar planes y objetivos.

La empresa donde se llevo a cabo la investigacidn, para promover a sus empleados al puesto
inmediato superior, considera el puntaje obtenido en esta evaluacion y el resultado de un examen

tedrico que es solicitado por el trabajador en el momento en el que €l se sienta preparado.

Para el jefe inmediato. Tener un récord del desempefio de sus trabajadores para tomar
decisiones como promociones, aumentos de sueldo, transferencias. La evaluaciéon mejora las

relaciones del supervisor con sus trabajadores pues contribuye a su desarrollo.

Para el trabajador. El mayor beneficio es que los trabajadores pueden conocer su nivel de
resultados alcanzados y saber en cudles de ellos se espera una mejoria, cuando los empleados

identifican sus deficiencias no puede argumentar desconocimiento.

Se ha observado segtin el autor, que cuando se realizan evaluaciones periddicas y sistematicas
los empleados tienden a esmerarse pues saben que se les observa y califica, que su esfuerzo es

tomado en cuenta y sienten que la organizacidn se interesa en su trabajo.

Los autores mencionan tres

Tipos de evaluaciéon

Método de comparacion. Compara el desempeifio de los individuos de tres formas

= Alineamiento. Basandose en los factores a evaluar se elabora una lista de todos los

individuos objeto de evaluacién del menos al mds efectivo.
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Comparacion por pares. Se compara cada trabajador con cada uno de los integrantes de
su grupo, se marca en cada par quien posee un mayor desempefio. Se considera mejor
quien resulta con mayor nimero de marcas.

Distribucién forzosa. Se evaltia con porcentajes distribuyendo el 100% entre todos.

Cuando el grupo es pequefio u homogéneo resulta inaceptable la distribucién

Método de listas de comparacion. En estas se pretende que el evaluador ignore cual sera el

resultado de su evaluacién evitando con esto que pudiera favorecer o afectar a algtn trabajador.

Listas ponderadas. En este método se alinean afirmaciones sobre las cuales el evaluador
desconoce el valor. Se recomienda que las afirmaciones no sean menos de 25 ni més de
100.

Listas de preferencia. Estas contienen frases de cuatro en cuatro siendo dos favorables y
dos desfavorables, el evaluador sefialard en cada grupo unicamente dos frases, aquellas
que segun €l describa mejor al evaluado. De las cuatro frases solo dos tienen valores
determinados, las otras dos no tienen valor. Este método llamado también “de seleccion
forzada” desagrada a algunos supervisores porque no les permite conocer los resultados

de la evaluacion.

Método de escala. Se evalia al individuo mediante una escala determinada horizontalmente

cuyos extremos corresponden a los grados minimo y méximo, la colocacién de una marca

indica el grado de desempefio logrado por el trabajador a juicio del evaluador.

Escala continua. Recibe este nombre porque el paso entre un grado y otro del factor

evaluado se hace en forma insensible.
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= Escala discontinua. El paso entre un grado y otro se hace en forma brusca pues a cada
grado corresponde una definicion especifica. Este método es muy usado, pero tiene la
desventaja de que puede ser influido por el “efecto de halo” o de “tendencia central” por
lo que se recomienda para evitar el primer problema, evaluar a todos los individuos en un
mismo factor y luego en el que sigue, para evitar el segundo problema se recomienda

utilizar nimeros impares de grados.

En cuanto a la forma de evaluar, Flores (2007) menciona que se ha dado un cambio en lo que
se refiere a la forma de considerar a los empleados en las organizaciones desde mediados de los
ochenta, pasando de un enfoque “personal” a un enfoque de “recursos humanos”, este enfoque
implica pasar de los planteamientos cldsicos en donde se hablaba de funciones de personal
aisladas, a una vision integrada de la gestion de recursos humanos en donde se introduce el

término de competencias.

Tradicionalmente, menciona este autor, se ha partido de los puestos de trabajo para identificar
los rasgos que las personas deberian tener para cubrirlos con éxito. Bajo el concepto de
competencias no se parte de los puestos de trabajo sino de las caracteristicas y comportamientos
de las personas que llevan a cabo con eficacia las tareas de su puesto de trabajo, por lo tanto bajo
este concepto de competencias mencionan Mitrani, Sudrez y Murray (1992) se consideran no
s6lo los rasgos psicoldgicos sino también los comportamientos observables “que son
consecuencia de un conjunto de motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes, valores,

conocimientos, aptitudes y habilidades”
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Entendiendo de este modo dice Flores (2007) el concepto de competencias se hace necesario
el uso de técnicas que consideren las experiencias laborales y los comportamientos exhibidos en

el desempefio de un puesto de trabajo para llevar a cabo una adecuada evaluacion.

La empresa en donde se llevé a cabo esta investigacion evalda a sus trabajadores de esta
forma, pues se recoge informacién acerca de las funciones desarrolladas por sus trabajadores y se
comparan con el perfil requerido por el puesto de trabajo. La empresa utiliza una escala continua

basada en la experiencia practica.

La psicologia positiva

Es una rama de la psicologia que fue ignorada durante mucho tiempo y que recientemente ha
sido impulsada por el Dr. Martin Seligman, ésta, busca comprender, a través de la investigacion
cientifica, los procesos que subyacen a las cualidades y emociones positivas del ser humano,

observando siempre la rigurosa metodologia propia de la ciencia.

Las areas de la psicologia positiva son: felicidad, creatividad, fluir, resiliencia, optimismo,

humor, inteligencia emocional, y fortalezas personales.

Hervas (2009) menciona que dentro de la historia de la psicologia hay grandes antecedentes
de la psicologia positiva y menciona a Maslow y Rogers como los grandes impulsores de la
vision positiva frente a las corrientes pesimistas dominantes de la época: el conductismo y el

psicoanalisis.

Hervas (2009) menciona que la psicologia positiva comprende el drea de las emociones
positivas, su funcionamiento especifico y su relacion con otras areas psicoldgicas. Su estudio
llevo a los estudiosos a explorar varios rasgos personales: Avia y Vazquez (1999) estudiaron el

optimismo inteligente, Myers (2000) la felicidad y Ponce (2010) la esperanza.
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Hervés (2009) refiere que al presentar la psicologia positiva Seligman agrup6 el campo de

estudio en tres bloques. Castro (2004) le llaman "pilares", éstos son:

= El estudio de las emociones positivas
= El estudio de los rasgos positivos y

= El estudio de las organizaciones positivas

Por su parte, Peterson (2006) sefala que en los dltimos afios muchos autores han afiadido un

elemento mas:

= Las relaciones positivas

El tercer bloque o pilar, el de las organizaciones positivas, es el de nuestro interés sin
embargo antes de revisarlo consideramos importante también revisar opiniones contrarias a esta

teoria.

Criticas a la psicologia positiva

Prieto-Ursta (2006) menciona tres puntos en contra de la psicologia positiva:

= Que es pretensioso establecer que la psicologia positiva es un nuevo enfoque y que
muchos de los contenidos que ésta maneja ya habian sido trabajados.

= Pone en duda la calidad cientifica de la psicologia positiva y la reduce a un simple
movimiento espiritual y puntualiza la inadecuacion de sus planteamientos metodolégicos,
la poca calidad de las definiciones que emplean y también la escasa calidad de las

medidas utilizadas para cuantificar las variables.
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= Esta en desacuerdo sobre el titulo de “emociones positivas”, considera que, etiquetarla
como positiva provoca que perdamos informacion esencial sobre el distinto papel que las

emociones juegan en la adaptacion de las personas a las situaciones de la vida.

Held (2002) también hace criticas a la psicologia positiva y menciona que: de acuerdo con los
indicadores populares y profesionales, el impulso de la psicologia positiva en los Estados Unidos
va en aumento, pero, pone en duda el hecho de que una actitud positiva es necesaria para el
sentido de bienestar. Menciona Held que considera que los resultados en psicologia de la salud,
clinicos y de consejeria y ciencias de comportamiento organizacional ponen en tela de juicio la
suposicion de que acentuar lo positivo y la eliminacién de lo negativo es necesariamente
beneficioso en términos de salud fisica y mental, a esto llama Held: “La tirania de la actitud

positiva”.

Teorias sobre las variables de los modelos explicativos.

La virtud es un proceso que permite a las personas pensar y actuar en beneficio de si mismo y
de la sociedad, “Es un sistema de organizacion discreta de pensamiento, razon, emocion
motivacion y accion”, el cardcter es un concepto de orden superior que acompaiia la posesion de
varias virtudes y éstas son el topico de estudio de la psicologia positiva. (McCullough y Snyder,

2000)

Peterson y Seligman (2004) han realizado una clasificacion de las 6 virtudes y 24 fortalezas
del caracter que, dentro de la psicologia positiva podria ser la contraparte a las dos grandes
clasificaciones en psicopatologia: La clasificacion Internacional de enfermedades (CIE) y el

Manual Diagndstico y estadistico de los Trastornos mentales (DSM).

Las virtudes son:
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= Sabiduria y conocimiento
= Coraje

* Humanidad

= Justicia

=  Moderacién

= Trascendencia

Dentro de estas 6 virtudes los autores agrupan las 24 fortalezas, mismas que también llaman

emociones y que mencionan pueden estar centradas en el pasado, presente y futuro.

La esperanza y el optimismo, variables objeto de esta investigacion, entran dentro de la virtud
de trascendencia. La trascendencia va més alla de la persona y la conecta con algo més elevado,

amplio y permanente, con el futuro, la evolucion lo divino o el universo. (Seligman, 2006).

En cuanto al bienestar subjetivo o felicidad no es posible hasta el momento determinar si las
fortalezas causan la felicidad pero que segiin Aristételes la felicidad no es una consecuencia de la

accion virtuosa, sino que es inherente a la accidn virtuosa. (Las fortalezas personales)

Definicion de emocion

Diener, Suh, Lucas y Smith (1999) mencionan que las emociones son un constructo dificil de
definir, dicen que tanto su origen como su estructura ha sido objeto de debate e investigacion, sin
embargo, Fredrickson (2001) explica que existe cierto consenso respecto a algunas de las
caracteristicas de las emociones basicas. “Se puede considerar que las emociones son tendencias
de respuesta con un gran valor adaptativo, que tienen evidentes manifestaciones a nivel

fisiolégico, en la expresion facial, la experiencia subjetiva, el procesamiento de la informacion,
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etc., que son intensas pero breves en el tiempo y que surgen ante la evaluacién de algtin

acontecimiento antecedente”

También Feldam y Blanco (2006) dicen que no es sencillo definir la emocidn ya que esta
tiene multiples componentes, que se reflejan en respuestas fisiolégicas, conductuales y

subjetivas.

Gross (1998) explica claramente lo anterior diciendo que los componentes de las emociones

son:

= Cognitivo. Ej. La experiencia subjetiva, tristeza, enojo, etc.

= Fisioldgico. Ej. Los cambios que ocurren, implicando al sistema nervioso autbnomo
(SNA) y al sistema enddcrino, sobre los cuales se tiene poco o ningin control, aunque se
pueda estar consciente de algunos de sus efectos (como “mariposas en el estdbmago”, piel
de gallina, sudoracion, etc.).

=  Conductual, como sonreir, llorar, fruncir el cefo, huir corriendo, etc.

Se ha discutido respecto de si la emocion determina el pensamiento (perspectiva Freudiana) o
si el pensamiento guia la accidn (vision cognitivista), Seligman (2006) menciona que existen dos
visiones opuestas irreconciliables, segin este autor estas dos visiones se orientan reciprocamente
seglin el momento, y corresponde a la psicologia del siglo XXI identificar en qué condiciones
sucede lo uno o lo otro. Explica Seligman que parte de nuestra vida emocional es instantdnea y
reactiva (las emociones del aqui y ahora), pero que las emociones relacionadas con el pasado

estan guiadas por el pensamiento y la interpretacion.

Comenta Seligman (2006) que “Aaron T. Beck el teérico mas importante de la terapia

cognitiva, afirmoé que la emocion siempre es generada por la cognicion y no al revés”.
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Lazarus y Cohen-Charash (2001) afirman que las emociones son procesos adaptativos cuyo
efecto positivo o negativo dependerd de la valoracién o significado que tenga la situacion para
cada persona y de los recursos para adaptarse a los cambios, asi, una situacién nos puede resultar
irrelevante, es decir, no nos afecta, no produce ninguna reaccidn, mientras que, por el contrario,

otra situacioén puede tener un significado positivo o agradable y generar emociones positivas.

Las emociones positivas.

Seligman (2007) menciona que las emociones positivas son hasta cierto punto hereditarias
pues estudios realizados con gemelos muestran que se hereda hasta un 50% del bagaje
emocional. También menciona que las emociones positivas se pueden potenciar con
herramientas como la meditacién, la compasion, la gratitud, y el humor. Afiade Seligman que es
posible ensefar a los nifios a ser mas optimistas y que en el afio 2008 intentaria en Australia
entrar en el sistema educativo para trabajar con la psicologia positiva en las escuelas con nifios
de 13 afios, esto evitaria, dice, que estos nifios al entrar en la adolescencia sean victimas de la

depresion.

Las emociones positivas pueden centrarse en el pasado como la satisfaccion con la vida
(bienestar subjetivo), en el presente como la alegria, el éxtasis, la tranquilidad, el entusiasmo, la
euforia el placer y la fluidez, o en el futuro como el optimismo y la esperanza. Este autor llama a
las emociones positivas fortalezas o vias, siendo un total de 24, dice que son mensurables y

adquiribles y que nos sirven para llegar a las virtudes (Seligman, 2000).

Las emociones positivas presentan una gran cantidad de efectos positivos en diversas dreas

psicoldgicas y son etiquetadas como “positivas” porque generan una emocién placentera frente a
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las negativas que generan malestar, no porque sean positivas necesariamente desde un punto de

vista adaptativo (Hervas, 2009).

Entre los efectos positivos de estas emociones se ha encontrado que el afecto positivo mejora
la capacidad para resolver problemas, aumenta la creatividad, mejora la capacidad para resistir al

dolor y aumenta el altruismo (Avia y Vazquez, 2004)

También se ha encontrado que el optimismo y otras emociones positivas amplian nuestros
recursos intelectuales, fisicos y sociales y los hacen mds perdurables. (Fredrickson, 2004) citada

por (Seligman, 2006).

Fredrickson (2001) por su parte, menciona que los enfoques tradicionales sobre el estudio de
las emociones tienden a ignorar las emociones positivas y minimizan sus funciones por lo que
este sentimiento la llevé a desarrollar la teoria de la ampliacion y construccion de las emociones
positivas la cual explica mejor sus efectos, por ejemplo, el de ampliacion, que menciona que, al
parecer, aumenta momentineamente el repertorio de pensamiento-accion y construye recursos

personales duraderos.

El gozar o disfrutar, crea la necesidad de jugar, pero también abre los limites de la
creatividad, la necesidad se da no solo en la conducta social y fisica sino también en lo
intelectual y lo artistico. El interés crea la necesidad de explorar, adoptar nuevas experiencias e
informacion y se expande el propio ser en el proceso. La alegria crea la necesidad de recostarse y
saborear las cosas corrientes de la vida e integrar estas circunstancias como nuevos puntos de
vista dentro de si mismo y del mundo, ademds estdn las de orgullo, gratitud y amor. Estas
tendencias de pensamiento accidn descritas, representan formas en que las emociones positivas

amplian modos habituales de pensamiento-accion (Tugade y Fredrickson, 2004).
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Las emociones positivas proporcionan especificamente los siguientes beneficios:

= El ampliar las posibilidades de pensamiento-accion, favorece la creatividad, la
flexibilidad y la eficiencia, asi mismo se abren las posibilidades de comportamientos a la
hora de solucionar problemas.

= Al ser incompatibles las emociones positivas y negativas, las primeras “amortiguan” las
segundas en cuanto a frecuencia e intensidad.

= Favorecen la resiliencia psicoldgica. Al amortiguar las emociones negativas la
recuperacion de las mismas se da de una forma mads rdpida y eficiente.

= Protegen la salud, principalmente al protegernos de los efectos del estrés.

= Ayudan a establecer vinculos sociales y la sonrisa tiene un papel importante en ello, es
uno de los facilitadores sociales mds sencillos. Por otra parte, compartir con otros,
experiencias positivas, aparte de generar bienestar en ese momento, establece vinculos

duraderos (Fredrickson, 1998)

Reyes (2010) se refiere a la teoria de la ampliacion y construccion de Fredrickson explicando
que el juego cumple una funcion de supervivencia y que una de las funciones de las emociones
positivas consiste en ampliar el alcance del foco de atencién del individuo, aumentar su
creatividad y asi ampliar su repertorio de respuestas mediante nuevos recursos que le ayuden a
resolver con €éxito los desafios de la vida. La persona, al ampliar su repertorio de recursos
obtenido del manejo de emociones positivas, puede aprender a relacionarse con conductas

saludables que lo protegen de situaciones de stress.

Fredrickson menciona, segin Reyes (2010) que el vivir emociones positivas hace que las

personas experimenten tres tipos de efectos: la ampliacion, la construccion y la transformacion,
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ya se han explicado los dos primeros, el tercero, es el mds importante ya que se refiere a la
creatividad y lleva a la persona a sentirse mds integrada socialmente mejorando asi su calidad de

vida y su bienestar.

Optimismo. Anadén (2006) menciona que el estudio del optimismo se inicia con la
reformulacién de la teoria de la indefension aprendida de Abramson, Seligman y Teasdale (1978)
como una forma de explicar las respuestas de afrontamiento a los acontecimientos negativos que
les suceden a las personas en sus vidas, postulando la existencia de dos estilos explicativos: el
optimista y el pesimista. El optimismo puede ser estudiado desde dos perspectivas tedricas
diferentes, aunque complementarias: la del estilo explicativo pesimista-optimista de Peterson,

Seligman y Vaillant (1988) y la del optimismo disposicional de Scheier y Carver (1987).

Seligman (2006) menciona que el optimismo es una emocion positiva que implica una actitud

positiva hacia el futuro en donde se espera que sucedan acontecimientos positivos.

Peterson (2000) menciona que una de las mas fuertes declaraciones acerca del optimismo es
la de a Tiger (1979), quien lo define como una de las caracteristicas adaptativas de los seres
humanos, como un aspecto propio de su naturaleza, que interviene en el curso de la evolucién y
que se desarrolla con las habilidades cognitivas. Considera que el optimismo tiene ademas de los
componentes cognitivos, los emocionales y los motivadores. Menciona que las personas
optimistas sueles ser mds exitosas, perseverantes y con una salud fisica superior. El optimismo

dice, no es tan solo una fria cognicidn, sino que es también motivador y motivante.

Se ha encontrado que existe una relacion entre el optimismo y la buena moral, la solucién

efectiva de problemas y éxito en lo académico, deportivo, militar, politico, asi como también se
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ha relacionado con la longevidad (Peterson, 2000; Seligman, 1991; Scheier and Carver, 1985;

1987, 1992).

La psicologia positiva segtin Seligman (creador del concepto de optimismo aprendido)
atribuye la desmoralizacion y falta de interés de los trabajadores en primer lugar al pesimismo.
La persona pesimista considera los acontecimientos negativos de su vida como permanentes,
ubicuos e incontrolables, mientras que el optimista los considera locales, transitorios y

cambiantes. El pesimismo denota inadaptacién en la mayoria de las actividades.

En sus investigaciones sobre el trabajo y la satisfaccion personal ha descubierto que los
trabajadores cuando han logrado un ingreso que les dé cierta seguridad, en lo sucesivo no
dedicardn un esfuerzo mas grande a su trabajo pues se ha observado que su sensacion de
bienestar no aumenta mucho, en ocasiones disminuye levemente, entonces, se pregunta
Seligman, ;Qué tipo de incentivo hard falta para que un trabajador se dedique con ahinco a

producir un trabajo de calidad? (Seligman, 2006)

Estamos cambiando dice Seligman de una economia monetaria a una idiosincrasia de
satisfaccion con la vida, los trabajadores ya no desean ganarse la vida desempefiando un trabajo
poco satisfactorio, este investigador piensa que, utilizando ciertas fortalezas caracteristicas con
mayor frecuencia, se puede reorientar al trabajador para que su desempefio le proporcione

satisfaccion.

Schneider (2001) explica que el término optimismo, de la manera como se aplica en el
contexto laboral, no se refiere a un proceso desenfrenado sin una evaluacién realista, sino que
precisamente incluye una evaluacién de las propias capacidades en una situacién particular y ésta

se suma a la propia eficacia y esperanza.
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Papenhausen, (2006) cita a Seligman (1990) quien menciona que las mdltiples formas de
optimismo como el estar abierto a nuevas experiencias y al cambio, esforzarse en la
experimentacion y exploracién o la biisqueda de nuevo conocimiento, tomar riesgos en cuanto a
la toma de decisiones, mejora el rendimiento, y sugiere que el optimismo puede tener una

influencia directa positiva en éste.

Por su parte Youssef y Luthans (2010) consideran el optimismo como una capacidad que se

puede considerar dentro del criterio del Positive organizational behavior (POB).

Avia 'y Vazquez (1999) definen un optimismo inteligente que consiste en una forma "realista”
de ver las cosas ya que estas tienen multiples significados y cada quien decide cual darle a un

evento especifico y asi construir su historia.

Enebral (2007) menciona que en el area empresarial es necesario darle un significado muy
especifico al optimismo ya que es sumamente importante considerar los riesgos, pues no pocos
fracasos se han consumado porque falt6 alguien que sefialara las posibles dificultades que los
optimistas no percibian. Cuando menos dice Enebral los optimistas deberian probar el cambiar
de posicionamiento y asumir en diferentes momentos el papel del optimista y luego el de
pesimista. Es necesario dice para llegar mejor a la realidad, y tomar la mejor decision trabajar
bajo el pensamiento positivo y constructivo y pasar luego al juicio critico o negativo. También es
importante dice ser proactivo para llegar a conseguir los logros perseguidos. El optimismo, dice,
es més valioso cuando se acompaiia de otras fortalezas y facultades y agrega que éste parece
estar “emparentado” con la seguridad y la confianza en si mismo y en los demds, la iniciativa, la

proactividad, el entusiasmo, el afan de logro, la esperanza, la expectativa de éxito, la resistencia a
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la adversidad, la perseverancia, el compromiso, la calidad de vida la intuicién y quizd

pudiéramos agregar el buen humor y la fe.

Como sintesis Enebral (2007) dice: Para lograr el alto rendimiento necesitamos:

= (Capacidad para actuar (competencia)
= Voluntad de hacerlo (motivacion)

= Confianza en los resultados (optimismo)

Anteriormente se pensaba que para conseguir logros era suficiente con capacidad para actuar
y voluntad para hacerlo sin embargo la confianza en que podremos llegar a nuestras metas y que
estas valen la pena y colman aspiraciones es muy importante. Debemos tener una perspectiva

que nos permita revisar si nuestros esfuerzos contribuyen a lograr la meta que perseguimos.

En nuestro desarrollo personal y profesional debemos cultivar diversas facultades y fortalezas
entre ellas el optimismo y esto lo podemos lograr manejando adecuadamente nuestra atencion al
observar ventajas e inconvenientes, posibilidades y obstaculos y confiar en lo que hacemos

buscando razones sélidas para ello (Enebral, 2007).

En cuanto a lo que menciona Enebral (2007) sobre la importancia de considerar tanto el lado
optimista como el pesimista, Seligman (1998b) y otros autores como Peterson (2000, 2006)
explican la importancia de un optimismo flexible el cual consiste precisamente en utilizar tanto
el estilo explicativo optimista como el pesimista y la capacidad adaptativa que permite el uso de

ambos alterndndolo segun sea la situacion.

Por su parte, también Seligman (1998) y Shneider (2001) han resaltado la importancia de un

optimismo realista el cual explica de la siguiente manera:
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= Sé indulgente con tu pasado, ya no se puede cambiar, no busques el perfeccionismo
= [Estd alerta al presente, observa los aspectos positivos de la situacion actual

= (Observa las oportunidades para el futuro, un proyecto es un desafio, no un problema

El optimismo disposicional. Para Carver y Scheier (1981) el optimismo es un modelo de
personalidad que incluye medidas de cognicion positivas. Estos autores definen a las personas

optimistas como aquellas que tienen expectativas de resultados favorables

Scheier y Carver (1985) definen el optimismo como “una caracteristica disposicional de
personalidad que media entre los acontecimientos externos y la interpretacion personal de los
mismos. Es la tendencia a esperar que el futuro depare resultados favorables. El optimismo es el
valor que nos ayuda a enfrentar las dificultades con buen dnimo y perseverancia, descubriendo lo
positivo que tienen las personas y las circunstancias, confiando en nuestra capacidades y
posibilidades junto con la ayuda que podamos recibir” y agrega “Las emociones positivas sobre
el futuro incluyen la fe, la confianza, la seguridad, la esperanza y el optimismo. La esperanza y el
optimismo se entienden bastante bien entre si, han sido objeto de miles de estudios empiricos y
lo mejor de todo es que son aspectos que pueden desarrollarse. Ambas emociones mejoran la
resistencia a la depresion causada por los contratiempos; favorecen el rendimiento laboral, sobre

todo en trabajos que constituyen un reto”

El optimismo lleva a dirigir esfuerzos continuamente hacia la consecucién de las metas, el

pesimismo conduce a darse por vencido (Carver y Scheier, 1981).

Scheier y Carver (1993) mencionan que existen varios estudios que relacionan positivamente
el optimismo con estilos de afrontamiento conductual con mayores posibilidades de éxito en

situaciones estresantes.
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Bienestar subjetivo. Avia y Vazquez (1999) son estudiosos de la psicologia positiva y se
interesan como la mayoria de la humanidad por una emocion, la felicidad, su naturaleza, sus

bases bioldgicas y socioldgicas, y lo relaciona con el optimismo.

Algunos autores intercambian el término bienestar subjetivo con el de felicidad o lo usan
simultdneamente sin embargo otros marcan una diferencia entre ambos conceptos, entendiendo
por felicidad una experiencia inmediata, y por bienestar subjetivo una evaluacién de largo plazo

(Diaz, et al., 2006).

El bienestar psicoldgico también llamado por algunos autores, felicidad, es relevante ya que
es una de las principales metas vitales de la mayoria de las personas y por lo tanto debe
considerarse tema de gran interés. El bienestar psicoldgico a su vez tiene importantes
implicaciones para la salud mental y fisica de la persona y también para su contexto social y
comunitario. Diversas investigaciones han mostrado que el bienestar de las personas tiene
beneficios a mediano plazo en forma de estabilidad y satisfaccion familiar y en las relaciones
interpersonales, de rendimiento a nivel laboral, de buena salud y mayor longevidad

(Lyubomirsky, King y Diener, 2005).

Las personas felices, aquellas que experimentan mayormente emociones positivas son
exitosas en las diferentes areas de su vida y se ha encontrado evidencia de que no solamente el
éxito conduce a la felicidad, sino que también la felicidad conduce al éxito. (Lyubomirsky, King

y Diener, 2005).

El vivir estados de dnimo y emociones positivas hace que las personas piensen, sientan y
actien creando recursos y buscando la participacién enfocada hacia los objetivos. (Elliot y

Thrash 2002). Estas personas encuentran que viven situaciones deseables, que les va bien en la
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vida, que sus objetivos se estdn cumpliendo y que los recursos son adecuados. (Carver y Scheier

1998).

Cuando las cosas van bien, las personas pueden expandir sus recursos, se pueden dar la
oportunidad de construir un repertorio de habilidades para usarlas en el futuro o bien pueden
descansar y relajarse para cargar energia después de haber llevado a cabo altos niveles de
esfuerzo (Fredrickson 2001). En estas circunstancias menciona Fredrickson (1998) las personas

tienen la capacidad de ampliar y construir.

Diaz (2001) realizé una investigacion sobre el tema del bienestar subjetivo en trabajos
realizados en el mundo ya que la abundancia de literatura lo permitid. Refiere que es un tema que
de 30 afios a la fecha ha cobrado mucho auge, que interesa a una gran cantidad de investigadores,
y que es muy complejo, por lo que es importante instrumentarlo adecuadamente para poder

intervenir.

Son muchos los aspectos que intervienen en el bienestar subjetivo, pero en lo relacionado al
trabajo, lo que determina un elevado nivel subjetivo de calidad de vida son: el relacionarse
positiva, estable e intimamente y la coincidencia entre las expectativas y los logros alcanzados.

(Gonzélez, Bousufio, Gonzdlez-Quiroz, Pérez de Albéniz, y Bobes, 1993).

Diferentes autores consideran de diferente manera el bienestar subjetivo, algunos lo postulan

como concepto mayor y otros como concepto menor en relacion con la felicidad.

Arita (2005) considera que el componente cognitivo del bienestar seria la satisfaccion vital,
ya sea de manera global o por dominios especificos, y el componente afectivo refiere a la

presencia de sentimiento positivo, lo que algunos autores denominan felicidad
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En una direccidn distinta a la precedente, Cuadra y Florenzano (2003) mencionan que existen
diferentes términos relacionados con la felicidad: Calidad de vida, bienestar subjetivo,
satisfaccion vital, bienestar social. El bienestar subjetivo, dicen los autores se refiere a la
valoracion que las personas hacen de sus vidas y a las conclusiones afectivas y cognoscitivas a
las que llegan cuando hacen una evaluacién. Cuando las personas sienten mas emociones
positivas que negativas, cuando estdn comprometidas en actividades interesantes y se sienten

satisfechos con sus vidas dicen que se sienten felices.

Diener, Suh, Lucas y Smith (1999) dicen que lo mds importante es la propia evaluacién que
las personas hacen de su vida, mencionan que parece existir una predisposicion genética para
experimentar el bienestar subjetivo y que por lo tanto debe haber cierta estabilidad en el rasgo y
que en diferentes situaciones se debe mantener, asi que no se espera propiamente una estabilidad
en el rasgo pero si una consistencia en diferentes situaciones, esto es las personas que

experimentan bienestar subjetivo en el trabajo también lo deben experimentar en estados de ocio.

Estos autores mencionan que el bienestar subjetivo es una categoria muy amplia en donde se

incluyen

= Respuestas emocionales
= Satisfacciones por areas o dominios

= Juicios acerca de la satisfaccion global de su vida

Mencionan también que los estados de &nimo o emociones son evaluaciones que las personas

hacen de sus vidas y que son etiquetadas como afectos positivos o negativos:
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Heady y Wearing (1989) mencionan que las personas se mueven sobre una linea base y que
pueden incrementar y decrementar su bienestar subjetivo pero que retornaran a su posicién sobre

afecto positivo y negativo después de experimentar experiencias buenas o malas

Esperanza. Snyder, Feldam, Shorey y Rand (2002) mencionan que en el drea de la religion la
esperanza viene siendo un fendmeno afectivo, una experiencia emocional que aparece cuando
todas las formas de lograr algo han fracasado, esto es, cuando las personas se experimentan
incapaces de lograr metas por sus propias fuerzas. Contrariamente la esperanza de laboratorio
que trabaj6 Snyder y sus colaboradores en la Universidad de Kansas, la define bajo otro
concepto: No es un fendmeno emocional pasivo que aparece en los momentos dificiles sino un
proceso a través del cual el individuo activamente persigue sus metas. Es "la suma de fuerza de

voluntad y caminos poderosos que se tienen para alcanzar las metas" (Snyder, 1994).

Comenta este autor que con frecuencia se le da al optimismo y a la esperanza el mismo
significado por lo que hace una distincion y dice que la esperanza mds que delimitar el impacto
de las fallas, es el proceso esencial que vincula el propio potencial de éxito. En consecuencia, la
esperanza es una forma de pensar que nos mueve a conseguir buenos resultados y nos protege de

malos resultados.

La esperanza, entonces, segtin Snyder, Irving y Anderson (1991) es “un estado motivacional
positivo basado en una sensacién de éxito derivada interactivamente tanto de la agencia
(agency), entendida como la energia dirigida a las metas, como de la capacidad de planeacién

para alcanzar tales metas (pathway)".

Norman, Luthans y Luthans (2005) aclaran que entonces no solo se requiere motivacion para

lograr una meta sino también un plan viable para llegar exitosamente al objetivo fijado. Helland
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y Winston (2005) concluyen: Entonces, la esperanza no es solo una emocidn, sino que interviene
un proceso cognoscitivo dindmico que puede ser observado en muchos contextos incluido el

laboral.

El optimismo por su parte como ya se menciond, es una “Caracteristica disposicional de
personalidad que media entre los acontecimientos externos y la interpretacion personal de los
mismos. Es la tendencia a esperar que el futuro depare resultados favorables”. (Scheier y Carver,

1985).

Snyder et al. (1997) y Snyder et al. (1991). Han encontrado que los nifios y jévenes que
presentan la esperanza en niveles altos tienen un mejor desempefio en la escuela, desde los nifios

mas pequenos hasta los jovenes de bachillerato.

Esperanza, en la psicologia positiva, segin Ponce (2010) es definida como un estado
motivacional positivo del cual se deriva un sentido de éxito sobre lo que deseamos. Se

mencionan dos dimensiones:

= Agencia (energia hacia las metas)

= Camino (planear para alcanzar las metas que interactiian para generar esperanza)

Identidad social. Pratt, M. (1998) aclara la diferencia entre identidad e identificacion;
menciona que mientras la identidad se relaciona con: “;Quién soy?”, la identificacion tiene que
ver con “;Quién soy en relacioén contigo?”, siendo el otro con frecuencia la organizacion en la
que participamos. Este autor menciona que la identificacion organizacional se da cuando “las
creencias individuales acerca de su organizacion llegan a ser autorreferencias o

autodefiniciones”, esto es, que la identificacion organizational se da cuando una persona integra
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sus creencias acerca de una organizacion dentro de su propia identidad. También proporciona la
definicion de Cheney sobre este concepto quien dice que “La identificacion con las
organizaciones o alguien mds es un proceso activo por medio del cual los individuos se vinculan

con los elementos de la escena social”

El principal desarrollador de esta teoria fue el psic6logo social britdnico Henri Tajfel quien
logré sobrevivir al Holocausto Judio simulando ser un miembro de otro grupo étnico distinto al
suyo, lo cual se cree influy6 en su obra posterior. Tajfel y Turner (1981) desarrollaron la teoria
de la identidad social, misma que ha tenido un impacto muy fuerte en muchas areas de la
psicologia social, entre ellas la psicologia organizacional proponiendo que las personas tienen
una tendencia intrinseca a categorizarse a si mismos en uno o mas grupos, a identificarse con ese

grupo y hacer cumplir los limites con otros grupos.

La identidad social, mencionan estos autores, permite que las personas se identifiquen con las

caracteristicas distintivas del grupo.

Turner (1982) menciona que Tajfel y sus colaboradores definen la identidad social como “el
conocimiento individual de que uno pertenece a ciertos grupos sociales junto con algunas
significaciones emocionales y valorativas que se unen a esa pertenencia al grupo”. Es el sentido
de estar asociado o pertenecer a determinados grupos. Posteriormente Turner desarrolla la teoria
de la categorizacion del yo en donde intenta explicar los conceptos de identidad personal e
identidad social mediante un continuo en donde se inicia con la identidad personal, quienes se
ubican en esta parte del continuo se relacionan en cuanto individuos (conducta interpersonal), en

la ultima parte del continuo se encuentran las personas que manifiestan la identidad social, aqui
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como Turner apunta, cuando se “enciende” la identidad social es cuando se hace posible el

surgimiento de la conducta intergrupal.

Tomando como base lo anterior se comprende que la conducta de los trabajadores esta
determinada en gran medida por la pertenencia a ciertos grupos sociales o a la organizacion en su
conjunto, por lo tanto, dicen los autores, la identificacién con el grupo de trabajo puede llevar a
los individuos a adoptar los objetivos de la organizacién como propios. Esta identificaciéon con
el grupo de trabajo puede influir en las conductas de ciudadania organizacional y de iniciativa

personal.

La categorizacion, por su parte, se entiende como el proceso de ordenar el medio ambiente en
términos de categorias agrupando personas, cosas, eventos similares o equivalentes, la
categorizacion se usa como una herramienta para sistematizar el ambiente, y esto es una

condicion sine qua non para lograr la supervivencia (Tajfel y Forgas, 2000)

Tajfel y sus colaboradores son sin duda los iniciadores de la teoria de la Identidad Social
(TIS), sin embargo corresponde a Ashforth y Mael (1989) el mérito de haber hecho las primeras
aportaciones relacionando la Teoria de la identidad social con el &mbito organizacional
proponiendo que la identificacién organizacional es una forma de identificacion social pues la
organizacion a la que pertenece un individuo puede facilitarle respuestas sobre su propia

identidad y motivarle para alcanzar objetivos comunes.

Van Dick, Wagner, Stellmacher, Christ, y Tissington (2005) mencionan que para explicar las
actitudes y conductas de las personas dentro de las organizaciones puede ser fructifero combinar
la teoria de la Identidad social y la teoria de la auto categorizacién. Ellos en su investigacion

pretenden responder entre otras a la pregunta de si la identificacién organizacional esta
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relacionada con el rendimiento y revisaron investigaciones como la de Jehn y Shah (1997) donde
se trabajé con grupos basados en la amistad que manifestaron un alto grado de compromiso
grupal mds que los grupos basados en el conocimiento (cognitivo) o en la motivacién al
rendimiento porque los grupos de amistad tenfan un mds alto grado de compromiso grupal. Estos
autores revisaron también la investigacion que llevé a cabo Arnscheid (1999) que compard
grupos de alta y baja cohesién formados sobre la base de preferencias interpersonales en donde
los resultados mostraron que los grupos con alta cohesion superaban a los de baja cohesion en lo
relacionado a tareas en donde se solicitaba lluvia de ideas. Mencionan los autores que el
experimento mds importante que apoya la influencia de identificacion grupal es el realizado por
Karau y Hart (1998). Mencionan también que estos autores manipularon la cohesion grupal
manipulando retroalimentacion falsa sobre actitudes similares mutuas y permitieron que sus
integrantes trabajaran en forma individual o grupal. Los resultados mostraron holgazaneria social
en los grupos de baja cohesion mientras que en los grupos con alta cohesion y los que trabajaron

individualmente si hubo desempeiio.

Topa y Morales (2006) estudian las relaciones entre la identificacion organizacional y el
rendimiento personal en grupos de trabajo desde la teoria de Tajfel. Las empresas, mencionan los
autores, buscan, que los empleados no sélo cumplan con su trabajo, sino que vayan maés alld y se
comprometan personalmente en el logro de los objetivos colectivos para que estos se tornen
alcanzables. Las organizaciones buscan un conjunto de comportamientos que han etiquetado
como: ciudadania organizacional, iniciativa personal rendimiento extra rol, conducta prosocial y
rendimiento contextual. Todas estas denominaciones describen a un empleado participativo,

con iniciativa, que defiende la imagen de la organizacion.
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Mencionan los autores que los estudios muestran que los incentivos individuales no provocan
el comportamiento de ciudadania organizacional e iniciativa personal ya que atienden el interés
individual y afirman que precisamente la identificacién con la organizacién y con sus objetivos
es la variable clave que brinda las bases para un aumento en el rendimiento en general, asi que

las organizaciones deben interesarse en los objetivos colectivos.

Por otra parte, se ha observado que en los grupos mas cohesionados se da una mayor

identificacion con el grupo en las conductas de ciudadania y en la iniciativa personal.

Van Dick, Wagner, Stellmacher, y Christ (2005) mencionan que la identidad social tiene tres

componentes:

= Cognitivo. Es el conocimiento que tienen los individuos de pertenecer a un determinado
grupo social.

= Social afectivo. Es el grado de involucramiento emocional que las personas sienten por
pertenecer a un grupo social dado. (compromiso afectivo).

= Evaluativo. Consiste en los juicios positivos o negativos que hacemos del grupo al que

pertenecemos (autoestima de grupo.

Garcia, (2010) llama a estos componentes: Identidad social cognitiva, Identidad social

afectiva e Identidad Social Evaluativa.

Las emociones positivas en las organizaciones

Por largo tiempo las emociones en el campo laboral fueron ignoradas ya que éste se
consideraba como un ambiente racional y frio, pero esto ha ido cambiando ya que muchos
investigadores han ido demostrando que el estudio de éstas puede explicar multiples factores,

tanto a nivel individual como organizacional. En el nivel organizacional uno de los aspectos que
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se han estudiado es la satisfaccion laboral y su influencia en la organizacién por medio de

autorreportes y también por medio de cuestionarios.

La psicologia organizacional positiva es un area de reciente aparicion que ha sido definida
como “el estudio y la aplicacion de capacidades psicoldgicas y las fortalezas que pueden ser
medidas, desarrolladas y gestionadas eficazmente para mejorar el rendimiento. (Nelson y

Cooper, 2007).

La cantidad de investigacion que actualmente se hace sobre las emociones en las
organizaciones, sobre todo en los ultimos 10 afios, indica que es un campo amplio de

investigacion, que tiene implicaciones sobre la organizacién. (Feldman y Blanco, 2000).

Sekerka y Fredrickson (2008) explican como las emociones positivas pueden generar en las
organizaciones capacidades cognitivas y sociales, argumentan que la presencia de éstas ayuda a
engendrar cooperacion en las organizaciones mediante la construccion de fortalezas relacionales
aumentando la capacidad y expansion de los niveles individuales y organizacionales, mencionan
también que este campo de las emociones positivas estd atin poco estudiado pero que a partir del
afio 1998 en donde se planteé la teoria de Fredrickson se han llevado a cabo investigaciones en

las organizaciones para entender el cambio constante que se da en este dambito.

Fredrickson (2000) explica que estas emociones amplian en las personas el pensamiento-

accion, el gozo amplia los limites, el interés por investigar, el agrado por ayudar a otros

Cameron, Dutton y Quinn (2003) mencionan que los repertorios y recursos de las emociones
positivas son contagiosos y tienen mucho que ver con las espirales ascendentes en las

organizaciones, mencionan también que las organizaciones contratan con mayor frecuencia
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personas que las experimenten pues éstas les proveen de diferentes formas de comportamiento al

mismo tiempo abren la mente para diferentes posibles cursos de accion.

Estos autores mencionan que las organizaciones necesitan aprovechar el nicleo positivo y
cambiar el enfoque de una investigacion negativa: (;Cudl es el problema?), a una investigacion
apreciativa (;Qué es lo que funciona bien?), lo cual se plantea enfocando logros, bienes,
potenciales, innovaciones, fortalezas, pensamientos elevados, oportunidades, puntos de

referencia, valores, tradiciones, estrategias. competencias, y expresiones de sabiduria.

Fredrickson (2003) explica como es posible que una organizacion y su personal se muevan
hacia altos niveles de funcionamiento, hacia patrones de excelencia, esto comienza segin
Fredrickson con un enfoque sobre las emociones positivas, sobre los estados internos transitorios
de gozo, interés, orgullo, alegria y similares. A primera vista estas emociones positivas en los
empleados les darfan sensacion de bienestar o satisfaccion, pero esto va mas alld dice
Fredrickson, las emociones positivas producen funcionamiento individual 6ptimo, no solo en el
presente sino a largo plazo contribuyendo a un 6ptimo funcionamiento organizacional, por lo que
los miembros de las organizaciones deben considerar el cultivar emociones positivas en si
mismos y en los demds, para conseguir logros individuales y una transformacion organizacional

con el tiempo.

Apoyados en la psicologia positiva, Luthans Youssef y Avolio (2007) crearon el constructo
llamado CapPsy, esta investigacion tiene como objetivo crear un constructo que llamaremos
CapPss en donde buscamos conocer en qué medida las emociones: Optimismo, esperanza, y
bienestar subjetivo estdn presentes en los individuos mas eficaces y en qué intensidad. Ademaés

de conocer el tipo y nivel de emociones positivas que experimenten los individuos se desea
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conocer codmo estas personas se relacionan en el contexto laboral estudiando esto mediante la

variable; identidad social organizacional.

Comparacion entre la psicologia tradicional y la psicologia positiva en las
organizaciones.

Salgado y Moscoso (2008) examinan el modelo tradicional y el modelo estratégico respecto a
la seleccion de personal en los dltimos dos afios, revisan también los procedimientos y
predictores habitualmente utilizados en este proceso y refieren que para que éste pueda llevarse a
cabo satisfactoriamente debe observarse si el candidato retine las caracteristicas del puesto,
(tareas funciones, conocimientos, formacién) y comprobar en qué grado los aspirantes retinen,
las capacidades cognitivas, conocimientos, (competencias) habilidades destrezas, dimensiones de
personalidad, experiencia necesarias para un buen desempefio. Mencionan estos autores que la
diferencia entre el modelo tradicional y el estratégico en la seleccion de personal se refiere a que
a este ultimo afiade con respecto a la concepcion tradicional la idea de que el proceso de
seleccion debe estar alineado con los objetivos de la organizacién y no se concibe la gestion de
estos sin tomar en cuenta la gestion de otros procesos tales como la formacidn, el desarrollo de

carreras, la evaluacion del desempefio o la compensacion.

Entre los instrumentos de seleccion se encuentran: Hojas de solicitud, curriculum, historias
profesionales, entrevistas, test de habilidades cognitivas, tests de habilidades psicomotoras, tests
y cuestionarios de personalidad, simulaciones, (dinamicas de grupo, tests, “in-basket”, juegos de

empresa, etc.), test de muestras de trabajo, referencias, etc. (Salgado y Moscoso, 2008).

Segtn estos autores en el modelo tradicional, la seleccion de personal se basa en una

concepcion del mercado econdmico y el mercado laboral caracterizado por una gran estabilidad
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productiva y los instrumentos de seleccion bdsicos de este modelo son, el curriculo, la entrevista

y las referencias, algunas veces utilizan test y exdmenes profesionales.

El psicélogo que se desempefia en empresas del modelo tradicional dirige su atencion a
identificar los déficits e interviene para corregirlos (Salanova, 2008), por ejemplo, estudia porqué
un determinado departamento de la empresa o un empleado en particular no tiene la misma
eficacia que otro y entonces elabora planes para solucionar el problema, tal vez cambiar de
jefatura, rotacién de personal, etc. En lo relacionado al reclutamiento observa los requerimientos
del puesto, las competencias que se necesitan y entrevista al aspirante investigando si este encaja
en el perfil establecido, de ser asi se contrata al candidato, si no es asi se rechaza, (Flores ,2007).
Normalmente el candidato no posee totalmente las caracteristicas requeridas por lo que se

solicita un "coaching" especializado para reducir estos déficits.

En lo que se refiere a las evaluaciones para promocion se tiene mds en cuenta el puesto que
las habilidades de la persona, se le promueve a un puesto en donde es necesario que realice
actividades para las cuales no es hdbil y asi se evidencian sus puntos débiles, y entonces se
requiere nuevamente del "coaching" para compensarlas. Es asi como se puede observar que la

psicologia tradicional se basa en los déficits y en su reparacion (Castro, 2004).

El psicélogo positivo, por el contrario, dentro de las organizaciones observa ante todo las
fortalezas de las personas pues sabe que usando esas fortalezas logrardn con mas facilidad sus
metas entendiendo por fortalezas las capacidades preexistentes que puestas en marcha logran un

desarrollo y funcionamiento 6ptimo (Castro, 2004).

El psicélogo positivo realiza una entrevista totalmente diferente a la que realizaria el

psicdlogo tradicional pues éste observara las fortalezas y permitird que el candidato al puesto
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hable libremente de ellas. Al ser entrevistado para su contratacién el candidato debe tener claro
cudles son las fortalezas por las que se contrat6 para que de lo mejor de si mismos cuiddndolas y

haciéndolas crecer dia a dia. (Castro, 2004).

Desde esta posicion este modelo supone que no basta con que un empleado sepa hacer bien su
trabajo en este momento ya que esto no es garantia de que en el futuro podra ser eficaz y
productivo sino que se requieren otras caracteristicas como: La capacidad de aprender, la
innovacion, la creatividad, la capacidad de trabajar en equipo, capacidad de adaptacion y
flexibilidad, auto motivacién, orientacién de su trabajo al servicio del cliente actual y potencial
de la empresa, orientacion hacia la calidad, destrezas para el trabajo en equipos virtuales,
destrezas para el uso de tecnologias de la informacién y de las comunicaciones, conciencia,
estabilidad emocional, habilidades de comunicacién e idiomas , estos instrumentos se pueden
utilizar en forma combinadas elabordndose una ecuacién predictiva especifica para cada criterio

que se pretenda predecir.

Esta investigacion de variables psicosociales aportard informacion si se confirma la relacion
entre las variables de estudio y la eficacia, sobre algunas de las dreas que se mencionan en el

parrafo anterior la cual podria usarse tanto para reclutar como para promover personal
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CAPITULO III

Método

Diseifio de la investigacion

Esta investigacion se llevo a cabo recolectando datos en un tiempo determinado al total de los
empleados de 14 tiendas de comida rdpida de una misma empresa en la ciudad de Monterrey y su
area metropolitana con el fin de conocer las relaciones causales entre distintas variables por lo
que se le puede definir como una investigacion cuantitativa, transversal, explicativa, no

experimental.

Esta investigacion se orient6 a conocer las relaciones entre las distintas variables, la relaciéon
de estas con la eficacia laboral, y la relacion de las variables en su conjunto con la eficacia
laboral en cada uno de los tres niveles jerarquicos de los empleados: Nivel bajo, (I) Nivel medio,

(II) y Nivel alto (IIT) de atencidn al cliente.

Definicion de variables

Para efecto de esta investigacion se considera el optimismo como “una caracteristica
disposicional de personalidad que media entre los acontecimientos externos y la interpretacion
personal de los mismos, la tendencia a esperar que el futuro depare resultados favorables". Segun
Fredrickson (2001) es una tendencia de respuesta evidente en el procesamiento de la
informacion. Se considera un constructo unidimensional polar, es decir, un rasgo (optimismo
disposicional) con dos extremos (optimismo y pesimismo). segun Scheier y Carver (1985). El
instrumento que se utilizo fue la Escala de Optimismo LOT-R la cual consta de 10 items, 4 de

ellos de relleno, de 5 puntos, disefiada de 4 puntos
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El bienestar subjetivo, basados en la teoria de Diener, Suh, Lucas y Smith (1999) es la propia
evaluacién que las personas hacen de su vida. Mencionan estos autores que se incluyen (a)
Respuestas emocionales, (b) Satisfacciones por dreas o dominios, (c¢) Juicios acerca de la
satisfaccion global de su vida. Se utiliz6 el instrumento The Satisfaction with thelife scale de

Diener, Emmons, Larsen y Griffin la cual consta de 5 items y de 7 puntos, disefiada de 4 puntos.

La esperanza segun la definicion de Snyder (1994) es “la suma de fuerza de voluntad y
caminos poderosos que se tienen para alcanzar las metas”, es el proceso esencial que vincula el
propio potencial de éxito, segin Fredrickson (2001) al igual que el optimismo es una tendencia
de respuesta evidente en el procesamiento de la informacidn, en consecuencia la esperanza es
una forma de pensar que nos mueve a conseguir buenos resultados y nos protege de malos
resultados y se define como: un proceso cognitivo dirigido a lograr ciertas metas y se basa en:(a)
Tener un objetivo,( b) Un sentido derivado de la agencia de éxito y (c) Vias o caminos (la
planificacion para alcanzar los objetivos). Tomando como base la Adult Dispositional Hope
Scale de Snyder et al. (1991), la cual se compone de 12 items (4 distractores) y que se mide con
8 puntos, desde definitivamente falso hasta definitivamente verdadero, la autora disefi¢ una

escala propia compuesta de 24 items para medirse con 4 puntos.

Tajfel y colaboradores (1978) son sin duda los iniciadores de la teoria de la Identidad Social
(TIS) y a Ashforth y Mael (1989) corresponde el mérito de haber hecho las primeras
aportaciones relacionando ésta con el &mbito organizacional proponiendo que la identificacion
organizacional es una forma de identificacion social pues la organizacion a la que pertenece un
individuo puede facilitarle respuestas sobre su propia identidad y motivarle para alcanzar

objetivos comunes.
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Se tomé como base la Organizational Identification Questionaire. Patchen (1970) sugiri6é que
el constructo Identidad social estaba entretejido por tres fendmenos: (a) Sentimientos de
solidaridad o sentido de pertenencia, sentirse miembro de la organizacién, (b) Apoyo a la
organizacion o sentir lealtad y entusiasmo por las metas de la organizacion, y (c) Percepcién por
caracteristicas compartidas (valores, objetivos). Este instrumento se compone de 25 items,
aunque se permite acortar a 12. Se encontré informacién acerca de que este instrumento mide
compromiso organizacional, no identificacion organizacional, al respecto Knippenberg (2006)
realizé una investigacion concluyendo que la identidad refleja la unidad psicolégica y el
compromiso refleja una relacion entre unidades psicoldgicas separadas. Tomando esto en cuenta,
se uso la OIQ como apoyo, con el propodsito de elaborar otro que corresponda a la medicion de la
identidad social organizacional apoyandonos en los estudios clasicos de Tajfel y Turner (1981).
Esta escala disenada por la autora, llamada Escala de Identidad Social Organizacional (EISO)
incluye los tres componentes basicos de la identidad social: (1) Cognitivo, (2) Evaluativo y (3)

Afectivo y se compone de 9 items para hombres y 7 para mujeres, es de 4 puntos.

Operacionalizar la variable dependiente no fue una tarea fécil ya que revisando la literatura se
observo que existe una gran diversidad de criterios, sugerimos mencionan Youssef y Luthans
(2007) que uno de los desafios més criticos tanto en la investigacidon organizacional como en la

préctica, es conceptualizar, operacionalizar y medir el rendimiento laboral.

Para fines de esta investigacion la eficacia se midi6 considerando el puesto en el que se
encuentran los empleados tomando como mads eficaces aquellos que se encuentran en los niveles
mas altos ya que al ser evaluados positivamente por sus supervisores pueden ser candidatos para

presentar un examen de conocimientos que de ser aprobado les permite pasar al siguiente nivel.
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Es importante mencionar que las responsabilidades fundamentales de los tres niveles son: a)
Conocimiento del proceso de servicio al cliente, b) Conocimiento sobre el proceso de

elaboracion de los productos, ¢) métodos de limpieza y d) Atencién en caja.

A continuacidn, se describen las caracteristicas propias de cada puesto

= Empleado nivel I: Un empleado en entrenamiento de induccidn, su responsabilidad es la
atencion directa a clientes, preparacion de productos con supervision en base a
procedimientos ya establecidos, asi como limpieza general del establecimiento. Este
empleado atin no ha sido evaluado por su supervisor para pasar al nivel 2 y tampoco ha
presentado el examen requerido de conocimientos para ser promovido.

= Empleado nivel II: Un empleado que ya ha cubierto satisfactoriamente el periodo de
entrenamiento de induccidn, su responsabilidad es mantener los recursos para que el
empleado nivel 1 cubra su trabajo en tiempo y forma, asi como promover un ambiente de
apoyo y colaboracion entre los integrantes del equipo de trabajo. Este empleado ya ha
sido evaluado positivamente por su supervisor, también ha presentado y aprobado un
examen que lo ha calificado apto para pertenecer a este nivel.

= Empleado nivel III: Su responsabilidad consiste en manejo de personal, asignacion de
tareas, control en tiempos de servicio, brindar entrenamiento, manejo del servicio y
quejas del cliente. Este empleado ya ha sido evaluado positivamente por su supervisor
para una segunda promocion y ha presentado y aprobado un examen que lo ha calificado

apto para pertenecer a este nivel.
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Participantes
La entrevista de sondeo se aplicé a 30 empleados, 17 del nivel II y 13 del nivel III, con el fin
de conocer si en una muestra representativa de la poblacion se presentaban las emociones objeto

de estudio.

La multiescala se aplic6 a todos los empleados de cada una de las 14 tiendas de Monterrey y
su drea metropolitana, en total, 361. Los requisitos de inclusién fueron que estuviera trabajando
actualmente y que se desempefiara en el puesto de atencion al cliente. Se aplicé el instrumento a
224 empleados del sexo masculino, en edad de 16 a 29 afios, el 83.03% de ellos eran solteros, el
4.91% casados, el .89% en union libre y el 11.17% no contestaron este item., la antigiiedad fue
desde 1 hasta 84 meses, y la escolaridad desde primaria hasta profesional. También se aplicé el
instrumento a 137 empleados del sexo femenino, en edad de 16 a 23 afios, el 84.67% de ellas
eran solteras, el 2.19% casadas, el 2.19%en unioén libre y el 10.95% no contestaron el item, la
antigiiedad fue desde 1 hasta 120 meses y la escolaridad desde secundaria hasta profesional, en
ambos grupos, masculino y femenino se aplic el instrumento en tres diferentes niveles del

puesto: nivel 1, nivel 2 y nivel 3.

Instrumentos y Herramientas

Primeramente, se aplic6 una entrevista de sondeo, dirigida, con items entre dos y cuatro por
cada una de las variables a investigar, disefiada por la autora con la asesoria del coasesor Dr.
Eduardo Leal. cuyo propésito fue obtener informacién sobre la presencia o ausencia de las

variables de estudio en una muestra de la poblacion.



Tabla 1.-Entrevista de sondeo creada por la autora

1.- Optimismo
a) Menciona dos proyectos importantes que hayas realizado en tu vida.

b) Cudles eran tus expectativas al iniciar esos proyectos?
c¢) Cémo resolviste las dificultades que se te presentaron?

d) Cémo te explicas los resultados obtenidos?

2.- Bienestar subjetivo
a) Menciona las areas de tu vida que te provoquen satisfaccion. (Porcentajes)

b) Cémo te explicas eso?

3.- Esperanza
a) Cuando te interesa lograr algo ;Como haces para conseguirlo?

b) Cémo te explicas eso?

4.- Identidad social
a) Menciona tres grupos importantes a los que perteneces

b) (Cuadl es tu aportacion al grupo?

¢) (Crees que existan grupos similares mejores a los que perteneces?
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Posteriormente se aplic una multiescala en donde las variables objeto de estudio fueron medidas

utilizando una multiescala Likert de 4 puntos cuyas opciones de respuesta fueron: Si, Creo que
si, Creo que no y No. en donde se integraron los constructos de optimismo, bienestar subjetivo,

esperanza e identidad social organizacional formando un macroconstructo que hemos

denominado Capital psicosocial.

El optimismo disposicional se midi6 por medio de la escala Life Orientation Test,
desarrollada en 1985 por Scheier y Carver y Revisada en 1994 por Scheier, Carver y Bridges,
dando lugar al LOT-R, escala de medicién ordinal tipo Likert que originalmente consta de 10
items, de cinco puntos y que van desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo.

Seis items evaldan la dimension estudiada (tres para optimismo Yy tres para pesimismo) y los
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restantes se comportan como distractores, al formar parte de la multiescala no fue necesario
incluir los distractores. pues los items de las otras variables funcionaron como tales, sélo se
incluyeron los seis items bdsicos. Esta escala se aplic6 de 4 puntos a diferencia de la original que
es de 5 puntos. Los autores del LOT-R reportan una confiabilidad de .78 en una poblacién
anglosajona. Este instrumento ha sido utilizado en poblacidn de habla castellana y asi, Ferrando,
Chico y Tous (2002) reportan una confiabilidad de .68 en una muestra de estudiantes
universitarios en Espafia y Vera-Villarroel Castillo y Guerrero (2009) reportan una confiabilidad
de .65 en una muestra de universitarios chilenos. Los items de esta variable que formaron parte

de la multiescala fueron:

Tabla 2.-Escala LOT-R de Scheier y Carver para medir optimismo

Items de la escala de optimismo

En general espero que me ocurran mds cosas buenas que malas
Siempre soy optimista en cuanto al futuro

En tiempos dificiles suelo esperar lo peor

Casi nunca cuento con que me sucedan cosas buenas

Rara vez espero que las cosas salgan a mi manera

Si algo malo me tiene que pasar, estoy seguro de que me pasara

Para medir el bienestar subjetivo se utiliz6 la escala SWLS de Diener, Emmons, Larsen y
Griffin (1985). Escala de medicién ordinal. Consta de 5 items que originalmente van en una
escala del 1 al 7 desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, no existen items de
relleno. La consistencia interna de la escala es de .87 y la confiabilidad temporal es de .82. Los

items de esta variable fueron:
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Tabla 3.-Escala SWLS de Diener, Emmons, Larsen y Griffin para medir Bienestar Subjetivo

Items de la escala de Bienestar subjetivo

Las condiciones de mi vida son excelentes

Estoy satisfecho con mi vida

Me falta conseguir las cosas importantes que deseo en la vida
En la mayoria de los sentidos mi vida esté cercana a lo ideal

Si pudiera vivir mi vida de nuevo cambiaria casi nada

Considerando que como mencionan Garcia, Carrascoza y Diaz (2013), regularmente se
utilizan en investigaciones mexicanas instrumentos disefiados en otros paises con diferente
realidad psicosocial y cultural, fueron disefiados por la autora dos instrumentos, uno para medir

Esperanza y otro para medir Identidad social organizacional.

Para medir la esperanza se tomé como base la Adult Dispositional Hope Scale de Snyder et
al. (1991). Escala de medicion ordinal que se compone de 12 items (4 distractores), se mide con
8 puntos, desde definitivamente falso hasta definitivamente verdadero. Es un predictor de éxito
en diversas dreas de la vida. E1 ADHS ha reportado muy buenos niveles de confiabilidad.
Snyder et al. (1991) Informa alfas de Cronbach de .74 a .84 para la esperanza general, .71 a .76
para los pensamientos de “agencias” y .63 a .80 para los pensamientos de “via” en muestras de
estudiantes y poblaciones clinicas. En las estadisticas test-retest Snyder et al. (1991). Informa .80
o superior para periodos de tiempo de hasta 10 semanas en muestras de poblaciones de
estudiantes. Como se menciona se tomd como base este instrumento para disefiar una nueva

escala compuesta por 24 items para medirse con 4 puntos.
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El disefio de la elaboracidn se hizo de la siguiente manera: Se elaboraron 7 items en positivo y
negativo para el componente cognitivo: AGENCIA (Energia dirigida hacia las metas) y 5 para
CAMINOS O VIAS, también en positivo y negativo, se aplicaron 24 items en total con cuatro
opciones de respuesta, las opciones de respuesta fueron Si, Creo que si, Creo que no y No. Los

items que compusieron la escala fueron:

Tabla 4.-Escala disefiada por la autora, adaptada de la Adult Dispositional Hope Scale de Snyder
et al., para medir Esperanza

Items de la escala de Esperanza

Mis errores en el pasado me motivan para conseguir mis metas en el presente

Existen muchas formas de solucionar un problema

Si la forma mds comin de solucionar un problema fracasa, busco otra

Aunque fracase varias veces, seguiré intentando llegar a mi meta

Cuando me pongo una meta, me desanimo si surgen problemas

Si otras personas ya intentaron resolver un problema y no pudieron, es indtil que yo lo intente
Mi motivacién para lograr mis metas proviene de mi mismo

Puedo trabajar bien sin ponerme metas

Si tengo problema para alcanzar mis metas, cambio mi forma de llegar a la meta

Mi motivacion para alcanzar mis metas proviene de los demas

Renuncio a mis metas, si tengo problemas para conseguirlas

Si tengo problema para alcanzar mis metas insisto en la misma solucion

Si la forma mds comun de solucionar un problema fracasa, ya no pierdo el tiempo

Mis errores del pasado me impiden conseguir mis metas en el presente

La dnica forma en que puedo trabajar bien es poniéndome metas

Cuando se me dificulta alcanzar una meta, lo dejo para otra ocasién

Existen pocas formas de solucionar un problema

Aunque otras personas se desanimen en la solucién de un problema yo sé que hay otras formas de
resolverlo

Cuando se me dificulta alcanzar una meta, la persigo

Si fracaso varias veces antes de llegar a mi meta mejor busco otra meta

Consigo las metas que me fijo, aunque tenga problemas

Si ya intenté solucionar un problema de todas las formas que conozco y no funcionan, invento otra.
Si ya intenté solucionar un problema de todas las formas que conozco y no funcionan, renuncio
Cuando me pongo una meta nada me impide llegar a ella

Para medir Identidad social organizacional se tomé como base el Organizational
Identification Questionaire. Patchen (1970) al operacionalizar el constructo, sugirié que estaba
entretejido por tres fendmenos: (a) Sentimientos de solidaridad o sentido de pertenencia, sentirse
miembro de la organizacidn, (b) Apoyo a la organizacion o sentir lealtad y entusiasmo por las

metas de la organizacion, y (c) Percepcion por caracteristicas compartidas (valores, objetivos).
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Se compone de 25 items para completar, aunque se permite acortar a 12, en ambas formas se

reportan coeficientes de alfa arriba de .90.

Hay informacién acerca de que este instrumento mide compromiso organizacional, no
identificacion organizacional, por lo que se usé como apoyo, con el propdsito de elaborar otro
que correspondiera a la medicion de la identidad social organizacional apoydndonos en los
estudios clésicos de Tajfel y Turner (1981). Dicha escala de medicidn ordinal consté de 30 items
e investigod los tres componentes basicos de la identidad social: (1) Cognitivo, (2) Evaluativo y

(3) Afectivo.

Otras aportaciones importantes sobre el tema son las de Van Dick, Wagner, Stellmacher,
Christ y Tissington (2005) quienes mencionan que la identidad social tiene tres componentes:( a)
cognitivo, el cual se refiere al conocimiento que tienen los individuos de pertenecer a un
determinado grupo social;( b) afectivo, el cual significa grado de involucramiento emocional que
las personas sienten por pertenecer a un grupo social dado y (c) evaluativo, consistente en los

juicios positivos o negativos que hacemos del grupo al que pertenecemos (autoestima de grupo).

Se construyeron, para el componente cognitivo (identificacion con su grupo), 4 items
positivos y 4 negativos, (identificacion con la empresa) 3 items positivos y 3 negativos. Para el
componente afectivo (emocional) 3 items positivos y 3 items negativos y para el componente
evaluativo 5 ftems positivos y 5 items negativos. El instrumento se formé en total por 30 items y

estos fueron:



Tabla 5.-Escala EISO-12 disefada por la autora adaptada de Organizational Identification
Questionnarie de Patchen, para medir Identidad Social Organizacional

Items de Identidad social organizacional

Es dificil hacer amigos en
Adopto actitudes que ayuden a la buena imagen de la empresa
Aunque me sigan pagando lo mismo me quedo en
Los empleados de estamos desunidos
Gracias a algunos de mis compafieros de trabajo
SOn mis amigos

Me quedo a trabajar horas extras para sacar el trabajo

Cuando mis amigos me preguntan dénde trabajo les explico con detalle
Evito esforzarme para lograr las metas de la empresa

Los empleados de formamos un grupo unido

La empresa donde trabajo tiene poca importancia

Me siento fuera del equipo
En cuanto a la forma de ser, soy muy parecido a mis compaieros de
trabajo

Me gusta esforzarme para lograr las metas de la empresa

hace las mejores que conozco
Tengo diferentes valores que mis compaiieros de trabajo

Si me pagaran un poco mds en otra empresa, me iria

contrata a cualquiera

Cuando mis amigos me preguntan donde trabajo, evito el tema
Formo parte importante del equipo
Me satisface apoyar a que se cumplan los objetivos de la empresa

hace las peores que conozco
Formo parte de una gran empresa

Me vale si alguien habla mal de
selecciona a los mejores trabajadores

Tengo poco que ver con el cumplimiento de los objetivos de la empresa

En cuanto a la forma de ser, soy muy diferente a mis compaifieros de trabaja
Tengo los mismos valores que mis compaieros de trabajo

Me porto como soy, aunque ayude poco a la buena imagen de la empresa
Prefiero salir a mi hora que trabajar horas extras para sacar el trabajo
Cuando alguien habla mal de yo lo defiendo

Con el fin de obtener la validez de contenido del instrumento se envid éste a seis expertos
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solicitdndoles revisaran cada uno de los items y seleccionaran una de tres opciones de respuesta:

a) Necesario e indispensable, b) Recomendable y ¢) Innecesario.
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La validez de contenido del instrumento se obtuvo mediante la seleccién que al menos cuatro
de seis jueces hicieron, de los items como: necesario e indispensable. El total de items

seleccionados fueron 9 y estos son: 2,12,17,28,30,35,37,44 y 66.

Estas son las cuatro subescalas que formaron la multiescala que se aplic6, dos de ellas fueron
instrumentos ya validados, y las otras dos fueron instrumentos disefiados y validados por la
autora de esta investigacion. El total de items que formaron el instrumento fue de 65, cantidad
que se considerd conveniente para observar que el instrumento fuera sélido y a la vez no
extenuante, como ultimo paso se utilizé el programa Random para buscar una adecuada

aleatoriedad.

La multiescala quedo finalmente conformada de la siguiente manera:



Tabla 6.-Multiescala disefiada por la autora para medir el constructo CapPss

75

Items de la multiescala

Es dificil hacer amigos en

Adopto actitudes que ayuden a la buena imagen de la empresa

Mis errores del pasado me motivan para conseguir mis metas en el presente
Existen muchas formas de solucionar un problema

Si la forma méds comin de solucionar un problema fracasa, busco otra
Aunque me sigan pagando lo mismo me quedo en

Los empleados de estamos desunidos
Aunque fracase varias veces seguiré intentando llegar a mi meta
Gracias a algunos de mis compaiieros de trabajo son mis amigos

En general, espero que me ocurran mds cosas buenas que malas
Me quedo a trabajar horas extras para sacar el trabajo
Cuando mis amigos me preguntan dénde trabajo, les explico con detalle
Cuando me pongo una meta, me desanimo si surgen problemas
Si otras personas ya intentaron resolver un problema y no pudieron, es iniitil que yo lo intente.
Siempre soy optimista en cuanto al futuro
Evito esforzarme para lograr las metas de la empresa
Los empleados de esta empresa formamos un grupo unido
La empresa donde trabajo tiene poca importancia
Mi motivacién para lograr mis metas proviene de mi mismo
Las condiciones de mi vida son excelentes
Estoy satisfecho con mi vida
Puedo trabajar bien sin ponerme metas
Me siento fuera del equipo de esta empresa
En cuanto a la forma de ser, soy muy parecido a mis compaiieros de trabajo
Si tengo problema para alcanzar mis metas, cambio mi forma de llegar a la meta
Me gusta esforzarme para lograr las metas de la empresa
Mi motivacion para lograr mis metas proviene de los demds

hace las mejores que conozco
Tengo diferentes valores que mis compafieros de trabajo
Si me pagaran un poco mas en otra empresa me iria
_______ contrataa cualquiera
Cuando mis amigos me preguntan dénde trabajo, evito el tema
Renuncio a mis metas si tengo problemas para conseguirlas
Si tengo problema para alcanzar mis metas insisto en la misma solucién
Formo parte importante del equipo de esta empresa.
Me falta conseguir las cosas importantes que deseo en la vida
Me satisface apoyar para que se cumplan los objetivos de la empresa
En tiempos dificiles, suelo esperar lo peor
Si la forma mds comiin de solucionar un problema fracasa, ya no pierdo el tiempo
Mis errores del pasado me impiden conseguir mis metas en el presente

hace las peores que conozco

En la mayorfa de los sentidos mi vida estd cercana a mi ideal
La tnica forma en que puedo trabajar bien es poniéndome metas
Formo parte de una gran empresa
Me vale si alguien habla mal de esta empresa
Casi nunca cuento con que me sucedan cosas buenas
Cuando se me dificulta alcanzar una meta, lo dejo para otra ocasién
Rara vez espero que las cosas salgan a mi manera
Existen pocas formas de solucionar un problema
Aunque otras personas se desanimen en la solucién de un problema yo sé que hay otras formas de resolverlo
Cuando se me dificulta alcanzar una meta, la persigo
Carl’s Jr. selecciona a los mejores trabajadores
Si pudiera vivir mi vida de nuevo, cambiarfa casi nada
Tengo poco que ver con el cumplimiento de los objetivos de la empresa
Si fracaso varias veces antes de llegar a mi meta mejor busco otra meta
Consigo las metas que me fijo, aunque tenga problemas
Si algo malo me tiene que pasar, estoy seguro de que me pasard
Si ya intenté solucionar un problema de todas las formas que conozco y no funcionan, invento otra.
En cuanto a la forma de ser, soy muy diferente a mis compafieros de trabajo
Tengo los mismos valores que mis compaieros de trabajo
Si ya intenté solucionar un problema de todas las formas que conozco y no funcionan, renuncio
Me porto como soy, aunque ayude poco a la buena imagen de la empresa
Prefiero salir a mi hora que trabajar horas extras para sacar el trabajo
Cuando me pongo una meta nada me impide llegar a ella
Cuando alguien habla mal de esta empresa yo lo defiendo
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Procedimiento
Para la aplicacién de la entrevista de sondeo, la investigadora acudi6 a la empresa y entrevistd

a cada uno de los 30 empleados

En cuanto a la aplicacion de la multiescala, este instrumento se entregé a la Directora de
Recursos Humanos de la empresa de comida répida, ella los entregd a los gerentes de cada una
de las catorce sucursales que funcionan en Monterrey y su drea metropolitana, estos a su vez
reunieron en la sala de juntas de su sucursal a grupos de empleados que desempeiiaban el puesto
de atencidn al cliente en cualquiera de sus tres niveles y les solicit6 contestaran la encuesta
ofreciéndoles, a su vez, confidencialidad. Al concluir con la aplicacidn, los instrumentos se

remitieron a la Directora de Recursos Humanos y ésta a la vez los hizo llegar a la investigadora.

Con la informacion obtenida se form6 la base de datos en el programa SPSS para
posteriormente utilizar el programa AMOS de Arbuckle, J. y Wothke, W. (1999), version 20, el
cual permite hacer uso del método estadistico llamado modelamiento de ecuaciones
estructurales. Se utiliz6 el analisis factorial confirmatorio ya que implica modelos tedricos en los
que determinadas variables observadas definen variables latentes (o constructos), en funcion de
que la varianza de cada variable observada depende de la proporcion de varianza determinada
por un factor comun, ademds de considerar la proporcién de varianza de cada variable observada
debida a un factor tnico o “error de medicion” (Pedhazur y Pedhazur, 1991; Schumacker y

Lomax, 1996).

Es importante también mencionar que, el modelamiento de ecuaciones estructurales es usado
para probar modelos tedricos de relaciones entre variables independientes, mediadoras y

dependientes, con la ventaja que tiene considerar el papel de los errores de medicién en la
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recogida de datos (Abelson, 1998; Lépez y Sanchez, 2001). Como método de estimacion se
utiliz6 el Upper Specification limit (USL) el cudl presupone que el resultado del proceso sigue

una distribucién normal,

Este programa también ha sido utilizado en algunas de las investigaciones consultadas.

El modelo propone como variables independientes el optimismo, el bienestar subjetivo, la

esperanza y la identidad social y como variable dependiente la eficacia organizacional.



CAPITULO IV
Resultados
Como se muestra en la Figura 1, los datos mostrados por la entrevista previa de sondeo
reportaron la existencia de las cuatro variables tanto en la submuestra de empleados del nivel 2

como del nivel 3.

Nivel 3
Nivel 2

IDENTIDAD
SOCKL

SUBIETIVO

BIENESTAR

s
ia
2
z
=3
0.00 20.00 40.00 60.00 80.00
BIENESTAR ESPERANZA IDENTIDAD
KETMESG SUBIETIVO ADULTA SOCIAL

Nivel 2 | Nivel 3 | Nivel 2 | Nivel 3 | Nivel 2 | Nivel 3 | Nivel 2 |Nivel 3

mMUYALTO| 0.00 0.00 5.88 0.00 23.53 | 38.46 5.B8 7.69

BALTO 1765 | 2308 | 11.76 0.00 47.06 | 38.46 5.88 15.38
= MEDIO 3529 | 3846 | 3529 | 3846 5388 7.69 4706 | 1538
EBAIO 35.29 | 3B46 | 2353 | 3B.46 | 2353 | 1538 | 3529 I 61.54

EMUYBAIO| 11.76 0.00 23.53 | 23.08 0.00 0.00 5.88 | 0.00

PORCENTAIE

Figura 2.- Comparativo de las cuatro variables con los diferentes niveles de puesto
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Las respuestas fueron evaluadas con una escala del 1 al 5 segtin su contenido aplicando la
metodologia de codificacién por afinidad segtin Béez (2012) siendo el nimero 1 el extremo
inferior y el 5 el superior, luego se sacé el porcentaje de su grupo, (nivel II y nivel I1I

respectivamente).

En general se pudo observar la presencia de las cuatro variables en los dos niveles de la muestra

explorada de la siguiente manera:

En cuanto a la variable optimismo en ninguna de las dos submuestras se encontraron puntajes
muy altos, los puntajes altos se encontraron en mayor porcentaje en la submuestra nivel 111, los
puntajes medios y bajos también se encontraron en mayor porcentaje en esta misma submuestra.

La submuestra nivel II mostr6 puntajes muy bajos, no asi la submuestra nivel III.

La variable Bienestar subjetivo mostrd puntajes muy altos y altos en la submuestra nivel II, la
submuestra nivel III no mostro puntajes en estas dos categorias, los puntajes medio y bajo se
encontraron en mayor porcentaje en la submuestra nivel Il y los puntajes bajos tuvieron un
mayor porcentaje en la submuestra nivel II con una leve diferencia con relacion a la submuestra

nivel III.

Con relacioén a la variable esperanza, los puntajes muy altos se encontraron en la submuestra
nivel 111, los puntajes altos en la submuestra nivel II, los puntajes bajos en la submuestra nivel 11

y no se presentaron puntajes muy bajos en ninguna de las dos submuestras.

Respecto a la variable identidad social organizacional, los puntajes muy altos y altos se
encontraron en la submuestra nivel III, los puntajes medios en la submuestra nivel II, los

puntajes bajos en la submuestra nivel Il y los puntajes muy bajos en la submuestra nivel II.
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En general, sumando los porcentajes de todas las variables, los resultados mostraron que los
puntajes muy altos se encuentran en la submuestra nivel III, los puntajes altos en la submuestra
nivel II, los puntajes medios se encuentran en mayor porcentaje en la submuestra nivel II, los
puntajes bajos en la submuestra nivel III y los puntajes bajos se encuentran en un porcentaje

mayor también en la submuestra nivel II.

De los cuatro instrumentos utilizados en el censo, el que midié optimismo y el que midid
Bienestar subjetivo son instrumentos ya validados y de uso frecuente en investigaciones sociales;
la escala para medir la variable Esperanza fue disefiada por la autora, usando como base The
Hope Trait Scale de Snyder (1994), la cual se compone de 12 items y es de 8 puntos, desde
definitivamente falso a definitivamente verdadero. La escala que se disefi¢ contenia 24 items, de
cuatro puntos. Se procedié a obtener la validez de constructo del instrumento sobre Esperanza,
mediante el andlisis factorial confirmatorio, observandose que los indicadores presentaban una
inadecuada bondad de ajuste por lo tanto se procedi6 a eliminar items con bajas R? (correlacion
cuadrada multiple o varianza explicada), tratando de conseguir que ésta mejorara quedando al

final 13 items: 8,13,14,33,39,40,47,49,50,51,55,56 y 62.

El célculo de la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach y Shavelson (2004) aport6 los

siguientes resultados: a=.75

El instrumento con el que se midi6 la identidad social organizacional también fue disefiado
por la autora. Para su elaboracién se consideraron las aportaciones de Van Dick, Wagner,
Stellmacher, Christ y Tissington (2005). Los items que formaron el instrumento fueron 7 y estos

son: 17,28,30,35,37,44 y 66.
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El modelo estructural establecido al inicio de la investigacidn consistié en observar la
causalidad de las variables independientes: Optimismo, Bienestar subjetivo, Esperanza e
Identidad social sobre la variable dependiente: Eficacia laboral midiendo el grado en el que los
grupos se encontraban en cada una de las variables, tomando el de mayor rango como el de

mayor eficacia.

La Figura 5 nos muestra los resultados obtenidos en la revisién de la multiescala
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Los datos obtenidos al hacer la revision de la multiescala con el programa USL (Upper
Specification Limit) nos muestran una influencia causal, de la Esperanza de .26, del Bienestar
subjetivo de .16, de la Identidad social organizacional de .22 y del Optimismo de -.45. En conjunto
las variables independientes muestran una varianza explicada de solo un 6% sobre la Eficacia

laboral.

Se utilizaron los indices de ajuste absolutos que a continuacién se mencionan para evaluar la
bondad de ajuste del modelo; JI cuadrada, (p), considerando que cuanto més alta sea la p méas
cercano estard el ajuste entre el modelo que hemos construido y el ajuste perfecto (Bollen, 1989);
Goodness of-fit index (GFI) y Goodness of-fit index ajustado (AGFI), cuyos valores cercanos a
uno indican un buen ajuste y la Raiz cuadrada de las medias de los residuos (RMR) que cuanto
mads cercano esté a cero indica mejor ajuste al modelo. Cabe aclarar que, aunque un modelo
tedrico se ajuste aceptablemente a los datos, no puede establecerse como el tinico correcto, dado
que otros modelos pueden ser igualmente plausibles (Schumacker y Lomax, 1996; Thompson,

2004).

En cuanto a la bondad de ajuste del modelo, con respecto a los resultados obtenidos en los

indicadores observamos que:

El CMIN/DF o Ji cuadrada, muestra un valor de .72, el GFI un valor de .959 y el AGFI un valor

de .949, el indicador de bondad de ajuste (RMR) muestra un valor de 0.040.

En suma: en general se observa que de 7 indicadores que se calcularon, cuatro de ellos muestran

un adecuado ajuste al modelo.

Por otra parte, las hip6tesis que se establecieron mencionaban que se esperaba encontrar, que

los empleados que mostraran un mds alto nivel en cada una de las variables mostrarian también



un mds alto nivel de eficacia y los resultados obtenidos mediante el anélisis de la varianza

(Annova) nos dicen que:

Tabla 7.-Diferencia de cada una de las variables entre cada uno de los niveles de eficacia

laboral.
ANOVA de un factor
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Optitt  Inter-grupos 11.796 2 5.898 1.429 241
intra-grupos 1477.595 358 4127
Total 1489.391 360
Bs Inter-grupos 3.103 2 1.551 404 668
Intra-grupos 1374.720 358 3.840
Total 1377.823 360
espe  Inter-grupos 9.092 2 4546 .908 404
Intra-grupos 1793.124 358 5.009
Total 1802.216 360
idtt inter-grupos 160.565 2 80.283 6.588 .002
Intra-grupos 4362.598 358 12.186
Total 4523.163 360
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No hubo diferencias estadisticamente significativas entre los tres niveles de eficacia laboral,

en optimismo (F=1.429, p=.241), Bienestar subjetivo (F=.404, p=.668) y Esperanza (F=.908,

p=.404), pero si en Identidad social organizacional (F=6.588, p=.002).
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CAPITULO V

Discusion
Las hipdtesis establecidas en la investigacion mencionan que los empleados que ocupan
puestos mads altos presentardn también mds alto el nivel de cada una de las cuatro variables de
estudio ya que cada una de ellas estd relacionada segun la teoria con la eficacia laboral y, al
haber considerado como indice de eficacia laboral el nivel de puesto, se concluye que los puestos

mas altos mostraran mas altos niveles de las variables.

Los valores obtenidos al realizar la revision del modelo estructural nos muestran una
influencia positiva de las variables independientes: Esperanza, Bienestar subjetivo e Identidad
social organizacional pero también se observa una influencia negativa de la variable Optimismo
sobre la variable dependiente. En conjunto las cuatro variables independientes estudiadas
explican el 6% de la Eficacia Laboral, lo cual corresponde a un tamafio del efecto pequeno, d=

0.06 de acuerdo con Cohen (1988).

Los datos encontrados nos permiten aceptar la hipotesis alternativa de las variables:
Esperanza, ya que muestra una influencia sobre la eficacia laboral, con una Beta estandarizada,
estadisticamente significativa al .01, de .26; Bienestar subjetivo en el mismo sentido con una
Beta de .16 e Identidad social con una de .22. Se rechaza la misma hipotesis alternativa y por lo
tanto se acepta la nula de la variable Optimismo, ya que el signo y la magnitud de este pardmetro
(-.45) nos dice que éste tiene un efecto negativo sobre la eficacia laboral de manera que un nivel

menor de optimismo generara una mayor eficacia laboral.

Se observa que el predictor que mayor valor tiene sobre la eficacia es la esperanza, y se

observan fuertes relaciones entre las diferentes variables que van desde .40 hasta .82, lo cual nos
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habla de que hay redundancia o traslape predictivo y explicativo entre ellas (un fenémeno

conocido como multicolinealidad).

Estos resultados nos permiten concluir que los valores encontrados en el anélisis de datos
confirman la teoria en cuanto a las variables Esperanza, Bienestar subjetivo e Identidad social, no
asi con la variable optimismo que reporta un valor negativo. Al observar el signo y la magnitud
de este predictor, procedimos a calcular la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach

resultando un valor de .34.

Este hallazgo de una calificacion negativa tan alta obtenida en la aplicacion de una escala tan
conocida y tan utilizada nos hizo revisar otras investigaciones en donde se hubiera usado esta
escala y al revisar los resultados encontramos que: La escala LOT-R, como ya se ha mencionado,
fue desarrollada por Scheier y Carver (1985). Segun estos autores el test es unidimensional, es
decir, un rasgo tnico con dos extremos, sin embargo, segun Ferrando, Chico y Tous, (2000)
practicamente todos los estudios factoriales del LOT-R obtienen dos factores: uno, formado por

los items de optimismo y otro por los de pesimismo.

Por su parte, Vera-Villarroel, Cérdova-Rubio y Celis-Atenas (2009) reportan una estructura
bifactorial y una consistencia interna (o) de .65 de este test, en una muestra de 309 jovenes

universitarios en edades entre los 18 y 25 anos de la ciudad de Santiago de Chile.

Oliden (2014) reporta una estructura bidimensional y "moderados" indices de confiabilidad
para la escala LOT-R (.55) en una muestra de 302 estudiantes universitarios de Lima, Pert de

ambos sexos, en edades de 16 a 30 afios.
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Brown (1999) menciona, refiriéndose al LOT-R que un nimero reducido de items aplicado a
muestras grandes puede llevar a un error de apreciacion, pues los indices de correlacién como el

alfa de Cronbach se sensibilizan demasiado.

Por su parte Ji, Zhang, Usborne y Guan, (2004) refieren que algunos resultados acerca de la

prueba son inconsistentes a través de varias culturas.

Después de revisar esta bibliografia podemos dar dos explicaciones a los datos encontrados:
la primera es que es posible pensar en la inadecuacioén del LOT-R para su utilizacién en
Monterrey, N.L. con jévenes empleados de una empresa de comida rdpida en edades de 18 a 25
afios, esto apoyandonos en lo que mencionan Ji,Zhang, Usborne y Guan (2004) respecto a que
algunos resultados acerca de la prueba son inconsistentes a través de varias culturas y también en

el resultado de la confiabilidad que se obtuvo mediante el alfa de Cronbach que fue de .34.

La segunda explicacién es que, como se encontrd, entre mds optimismo tenga el personal eso
derivaréd en una menor eficacia laboral en la organizacién porque no resulta de éste la fuente de
su identidad. Podria implicar tal hallazgo que el rendimiento laboral elevado no es una fuente de
satisfaccion personal del empleado ni un factor para elevar la confianza en si mismo para
conseguir buenos resultados. Esto es: Entre menos optimismo tenga el personal habrd mayor
eficacia laboral porque las personas que tienen menos confianza en si mismos para obtener
buenos resultados en su futuro, trabajan con mas ahinco pues no esperan que las cosas se den,
sino que ellos hacen que se den. Los empleados de esta tienda de servicio al cliente (esto lo
revela el valor de la Beta estandarizada:.26 de la escala de Esperanza), trabajan poniéndose
metas e insisten en su logro a pesar de las dificultades que se puedan presentar, consideran los

errores como aprendizaje y la motivacion viene de si mismos, estas caracteristicas hacen que
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consideran sus logros como provenientes de ellos mismos y no como una cuestion al azar,
pensando optimistamente. Estos empleados también se identifican con la empresa, sienten que
pertenecen a ese grupo y se esfuerzan para logar los objetivos de la misma ademds de que tienen

una sensacion de bienestar en general en las diferentes dreas de su vida.

Al evaluar la bondad de ajuste del modelo se encontré que de siete indicadores que se
observaron, el modelo se ajustd satisfactoriamente a cinco de ellos por lo que se procedi6 a
calcular el andlisis de la varianza (Anova) en donde se observd que se encontrd una diferencia
significativa al .002 entre los tres niveles de eficacia laboral solamente en una de las cuatro

variables estudiadas siendo esta la de identidad social organizacional.

Comparando los resultados del censo con los de la entrevista previa de sondeo podemos
observar que ambos coinciden en cuanto a la presencia de las variables, por ejemplo, si hay
presencia de la variable de identidad social organizacional, aunque en cuanto a los valores no hay
coincidencia, tal vez, debido a que la muestra de entrevista previa de sondeo fue muy pequeia.
También es importante mencionar que la entrevista previa de sondeo mostro la presencia
principalmente de la esperanza y en el censo la influencia causal més alta es precisamente la de
esta variable y esto indica que son empleados que han sido estimulados por la empresa (ya que
son contratados casi todos siendo este su primer empleo) a trabajar poniéndose metas y a

esforzarse para cumplirlas.

En cuanto a la variable de bienestar subjetivo segun la entrevista de sondeo muestra que los
empleados del nivel II presentan valores mas altos que los empleados de nivel Il y el Optimismo
muestra valores maés altos en el nivel III que en el nivel I, situacioén que tal vez también se deba

al tamafo de la muestra de la entrevista de sondeo.
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Una limitacion de este estudio se refiere al hecho de que el instrumento utilizado para medir
la eficacia laboral fue disefiado para una empresa especifica en una cultura especifica y en un
momento especifico por lo que los resultados obtenidos no pueden generalizarse a otras

empresas similares, en el pais.

Se observa la necesidad de construir instrumentos vélidos y confiables que puedan ser
utilizados en esta misma empresa para obtener la informacién deseada e inclusive ampliar

nuestro estudio a empresas de todo el pais en estudios tanto transversales como longitudinales.

Una limitacién més se observa en el hecho de ser pocos los valores de eficacia con los cuales
se contrastaron las variables independientes, existe la posibilidad de que al ser estos mads, los

valores obtenidos hubieran sido diferentes.

Se concluye que la Identidad social organizacional si es significativa con el nivel de

empleados.

La conclusion de esta investigacion es que, al medir en la empresa estudiada, en los
empleados de atencion al cliente, Esperanza, Bienestar subjetivo, Identidad social organizacional
y optimismo y la relacién de estas variables con la Eficacia laboral se encontré que el modelo
explica un 6% de ésta correspondiendo a un efecto pequeiio segiin Cohen. Se encontré también
que en este estudio no se obtuvo confiabilidad en la aplicacion del test LOT-R y que los
resultados de esta escala mostraron un efecto contrario al que dice la teoria o sea que a menor
optimismo mayor eficacia laboral tal vez debido a la forma en que la empresa entrena a sus

empleados en cuanto al trabajo por metas.

En base a los resultados obtenidos en esta investigacion, se recomienda a la empresa en la

cual se trabajo, que utilice la informacién obtenida para aumentar la eficacia laboral. En
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principio puede seleccionar personal que posea la fortaleza de Ciudadania ( responsabilidad
social, lealtad y trabajo en equipo) que corresponde a la virtud de justicia, pues las personas
segin Seligman, que poseen esta fortaleza saben trabajar bien dentro de un equipo o grupo, son
fieles al grupo y se sienten parte de él, por lo que si se contrata personal que haya pertenecido a
grupos sociales, serd mds facil que se dé una identificacién con el grupo de trabajo y esto, a su
vez, llevard a los individuos a adoptar los objetivos de la organizacién como propios y éstos se
tornaran alcanzables. Los resultados muestran, en cuanto a esta variable de identidad social con
la organizacion, que cuanto més alto esta el nivel de la misma en los trabajadores, mas alto se
encuentran ellos en el nivel de puesto. Las variables de Esperanza y Bienestar subjetivo, aunque
salieron validas y confiable, no mostraron diferencia entre los tres diferentes niveles de puesto;
con respecto a la variable optimismo, fortaleza de la virtud de trascendencia, mostré una relacion
inversa respecto a la eficacia laboral, lo cual podria significar que las personas que tienen
confianza de que el futuro serd bueno para ello no se preocupan por trabajar duro y tampoco
tratan de ascender de puesto, cuando menos en esta organizacion sui generis; asimismo, dicho
resultado nos invita a disefiar un instrumento acorde con nuestra cultura, pues el usado (LOT-R)

mostré muy poca precision, cuando menos en el tipo de organizacion de este estudio.

Para determinar si los candidatos a ser contratados poseen la fortaleza de la identidad social
organizacional, puede aplicarse la escala EISO disefiada en esta investigacion y asi se conocera

si manifiestan dicho constructo.

La presente investigacion es de utilidad para la empresa pues en ella existen ya fundamentos
de Identidad social organizacional que se podrian focalizar y fortalecer. La empresa tiene
establecida una capacitacion para los empleados de atencion al cliente, dirigida al trabajo en

equipo buscando con ello despertar el interés por lograr el objetivo principal de la organizacion
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el cual consiste en conseguir que los invitados (clientes) se sientan felices con el trato recibido al
acudir a la empresa a consumir sus productos, esto se logra evitando interrupciones o retraso en
el proceso de elaboracion del producto. Es posible observar en los resultados que los empleados
de nivel 3 tienen un sentido de identidad social mayor que los de nivel 1 el cual a su vez

trasmiten a los empleados que tienen a su cargo.

Se observa también que la identidad social es un factor fundamental para que en el nivel III se
observe menos rotacion de personal y bajo ausentismo, asi como expresar con orgullo su
pertenencia, cuidar los recursos fisicos y humanos de la organizacién debido al sentido de

afiliacién y de compromiso con la empresa.

Considerando la importancia de la existencia de esta variable en la empresa del estudio se
ofreceran dos talleres, uno dirigido a los Gerentes y mandos medios para sensibilizarlos de la
importancia que tiene el que los empleados posean la identidad social organizacional y otro

dirigido al personal de primer ingreso (nivel I) en el cual se buscara desarrollar esta habilidad.

A continuacion, se describe el objetivo, temario y metodologia didactica del primer taller:

Titulo: IDENTIDAD SOCIAL Y LIDERAZGO

Objetivo: Sensibilizar y habilitar a los Gerentes, mandos medios y empleados nivel 3 sobre la

influencia de la Identidad social sobre la eficacia, asi como el bienestar emocional en el trabajo

Temario: Apertura y ejercicio rompe-hielo

Identidad Social, su naturaleza y contribucién a las organizaciones

La identidad Social en la empresa como signo de responsabilidad y
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compromiso ciudadano

Perfil del lider que promueve y modela la Identidad Social en la empresa

El sentido del trabajo en equipo con Identidad social

El invitado como el centro y el fin de la empresa

El sentido de afiliacién por la gratificacion de pertenecer

Qué puede hacer el lider para modelar con un sentido de Identidad social

en la empresa

Ejercicio final de cierre

Metodologia didéactica: Enfoque constructivista para aprender a través de la reflexién y la

préctica.

Técnica expositiva: Ejercicios vivenciales

Analisis de casos y reflexion

En seguida, se describe el objetivo, temario y metodologia didactica del segundo taller:

Taller dirigido a los empleados de primer ingreso

Titulo: HACIENDO EQUIPO CON MI EMPRESA

Objetivo: Buscar que los empleados de reciente ingreso desarrollen el sentido de pertenencia

que despierte en ellos la fidelidad a la empresa, asi como ejercitarlos en la habilidad de trabajar



en equipo para el logro de los objetivos de la organizacién haciéndoles ver los beneficios que

esto aporta para ambas partes.

Temario: Apertura y ejercicio rompe hielo

Importancia del trabajo en equipo

Beneficios de pertenecer a un equipo

La lealtad de los integrantes de un equipo

La importancia de afiliarte al equipo

Buscando coincidencias entre los integrantes del equipo

Ejercicio de solucién de problemas en equipo

Metodologia didactica: Enfoque constructivista para aprender a través de la reflexion y la

practica.

Técnica expositiva: Ejercicios vivenciales

Analisis de casos y reflexion
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