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Resumen

El propésito de esta investigacion fue determinar la relacion entre cambio
organizacional y el constructo capital psicologico, con sus cuatro componentes, en
trabajadores de dos empresas de la ciudad de Bogot4, con la participaciéon de 100
colaboradores. Es una investigacion no experimental, bajo un estudio transversal
correlacional. Los resultados confirmaron las seis hipotesis propuestas, mostrando
correlaciones positivas significativas entre el capital psicolégico, en sus cuatro
componentes, y el cambio organizacional.

—————————— Palabras clave: capital psicologico, cambio organizacional, optimismo,
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Abstract

Thepurposeofthisresearchistodeterminetherelationship between organizational
change and the psychological capital construct with its four components in workers
from two companies in the city of Bogota, with the participation of 100 employees.
It is a non-experimental investigation under a correlational cross-sectional
study. The results confirmed the six proposed hypotheses and show significant
positive correlations between psychological capital, its four components, and
organizational change.

—————————— Keywords: psychological capital, organizational change, optimism,
resilience, hope, self-efficacy.

Resumo

O objetivo desta pesquisa foi determinar a relacao entre a mudanca organizacional
e construir capital psicologico com seus quatro componentes em trabalhadores de
duas empresas na cidade de Bogot4, com a participacdo de 100 empregados. E uma
pesquisa nao-experimental no ambito de um estudo transversal, correlacional. Os
resultados confirmaram as seis propostas hipoteses e mostram correlagdes positivas
significativas entre capital psicologico, seus quatro componentes e mudanga
organizacional.

—————————— Palavras-chave: capital psicoldgico, mudanca organizacional, otimismo,
resiliéncia, esperanca, auto-eficacia.

Introduccion

Capital psicologico

De acuerdo con Luthans, Avolio, Avey y Norman (2007), el capital psico-
l6gico se relaciona con el comportamiento organizacional positivo, es decir,
con un estado positivo de desarrollo. Por su parte, Idil, Beliz y Saglam (2014)
se refieren a él como el agregado de los recursos reales y potenciales, que
estan vinculados a la posesion de una red duradera de relaciones institucio-
nalizadas de conocimiento mutuo y reconocimiento; sin embargo, recono-
cen que existen caracteristicas de la organizacion desde la vision social del
comportamiento, tales como la confianza, las normas y redes que pueden
mejorar la eficiencia de la organizacion. Segiin Delgado y Castafieda (2011),
para caracterizarlo es necesario referirse a cuatro dimensiones que lo com-
ponen: autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia.

Katharsis



Elementos relacionales del capital psicoldgico y cambio organizacional en empleados del sector

terciario de la ciudad de Bogotd, Colombia

La autoeficacia se entiende como las destrezas y riquezas cognitivas que
posee un individuo, asi como las capacidades necesarias para culminar exi-
tosamente una tarea impuesta. Ademas, tener confianza y autoeficacia para
asumir y disponer del esfuerzo necesario para tener éxito en tareas desa-
fiantes. El optimismo se refiere a las atribuciones que posee el individuo
acerca de éxitos actuales y futuros, por lo tanto, puede entenderse como la
motivacion que ayuda a que el individuo se esfuerce por realizar una tarea,
implicando asi que haga una atribucién optimista y positiva sobre el futuro.
La esperanza es el estado emocional que permite al individuo empefiarse en
conseguir un objetivo final, ser perseverante hacia la meta y tener la capaci-
dad de reorientar los caminos hacia las metas disenadas. Por tltimo, la resi-
liencia es considerada como la capacidad que tiene el individuo de afrontar
sucesos en la vida laboral que influyen significativamente, y tomarlos como
aprendizajes u oportunidades para mejorar, es decir, es la capacidad que
tiene el ser humano para sobreponerse a los problemas y seguir adelante
(Delgado y Castafieda, 2011; Contreras y Juérez, 2013; Idil, 2015).

Luthans et al. (2007) consideran el capital psicol6gico como un construc-
to de orden superior, que representa la valoraciéon positiva de las circuns-
tancias y probabilidades de tener éxito basado en el esfuerzo. Por su parte,
Fu Lam, Liang, Ashford y Lee (2015) encontraron que las personas con un
alto nivel de capital psicoldgico se caracterizan por tener un alto sentido de
confianza, lo que aumenta la probabilidad de éxito en tareas dificiles (auto-
eficacia); ademas, estas personas tienden a realizar atribuciones positivas
para tener éxito ahora y en el futuro (optimismo), la inclinaciéon de algunos
individuos a superar y perseverar en las metas, direccionando sus objetivos
con el fin de tener éxito (esperanza), y, por altimo —cuando las personas son
acosadasy se les dificulta realizar determinadas acciones por la adversidad—,
una tendencia a rebotar para alcanzar el éxito (resiliencia).

Asi pues, la relacion entre capital psicologico y el rendimiento es explica-
da indicando cuando las cuatro variables —eficacia, esperanza, optimismo y
resiliencia— son combinadas para constituir el nivel de capital psicoldgico de
una persona individual, permitiendo el logro del objetivo, la motivacion y el
éxito del resultado (Walumbwa, Peterson, Avolio y Hartnell, 2010).

En consecuencia, el capital psicoldgico fomenta la participacion de los
empleados dentro de la organizacion; las personas que poseen las cuatro va-
riables mencionadas anteriormente se caracterizan por tener mayor entrega
y esfuerzo por culminar las metas propuestas dentro de la organizacion. Esta
idea se contrasta con Luthans et al. (2007), quienes afirman que los cuatro
factores del capital psicologico forman un orden en la construccion del ren-
dimiento y la satisfaccion de los individuos.
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Un estudio realizado por Contreras y Juarez (2013) tuvo como objetivo
describir el capital psicologico de un grupo de directivos de PYMES colom-
bianas, para determinar si este ejerce un efecto sobre sus practicas de lide-
razgo. Las variables que se evaluaron en el estudio fueron los componentes
del capital psicoldgico. Los resultados mostraron un alto nivel de capital
psicologico en este grupo de directivos. En cuanto a las variables, la varia-
ble esperanza obtuvo la puntuaciéon maés alta; el segundo componente méas
importante fue la autoeficacia; la resiliencia obtuvo una puntuacion total de
150.2, la cual fue considerada alta de acuerdo con el instrumento utilizado
(puntuaciéon mayor a 147).

Finalmente, se sugiere estudiar el rol del optimismo en el capital psico-
l6gico de este grupo de directivos, pues, aunque no puede ser considerado
bajo, fue una de las variables menos destacadas. Lo visto en este estudio es
que el capital psicoldgico si influye en las practicas de liderazgo, con esto se
puede ver que los directivos de PYMES presentan un alto capital psicolbgico,
siendo el principal componente la esperanza, y el mas importante.

Cambio organizacional

Mangundjaya, Utoyo y Wulandari (2015) sefialan que el cambio organi-
zacional es un fendmeno multifacético en la teoria de la organizaciéon con-
temporanea, y lo definen como un proceso que se activa con la necesidad
de generar un desarrollo en las organizaciones. Por otra parte, Gonzélez,
Garcia y Murillo (2014) sostienen que el cambio organizacional puede ser
definido como el impacto dentro de las estructuras organizacionales, el po-
der y los altos niveles de la propiedad, procesos de decision, la incorpora-
cion de nuevas tecnologias, organizacion del poder y como esto se acopla a
las estructuras, asi como la modificacién en la forma, la calidad o el estado
sobre el tiempo en una entidad organizativa (Gray, Wilkinson, Alvaro, Wi-
lkinson y Harvey, 2015). Por ello, las organizaciones actuales se describen
como sistemas complejos, que estan en una continua bisqueda del equili-
brio entre el orden y el caos.

En la actualidad, cada organizacién debe ser consciente del incremento
en la competencia al interior del mundo en el que se encuentra, es por esto
que, con el fin de cumplir las demandas externas, debe implementar un pro-
grama de cambio organizacional (Mangundjaya et al., 2015). En consecuen-
cia, el cambio nace (y debe nacer) de la necesidad que tienen las organizacio-
nes de hacer frente a las presiones ambientales y poder alcanzar los objetivos
de supervivencia. Igualmente, se sostiene que el cambio es necesario para
hacer frente a eventos inesperados en un entorno organizacional. Por esta
razbon hablan del cambio como la practica que provoca multiples tensiones
en multiples direcciones, creando una complejidad particular.
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De acuerdo con Jacobs, Witteloostuijn y Zeyse (2013), en el cambio
organizacional existen aspectos psicologicos de los seres humanos —ac-
titudes, percepciones de cambio, estrategias de afrontamiento y cambios
inducidos por el estrés— utilizados, por lo general, para cambiar a los indi-
viduos. Por ello, el estado de preparacion organizacional, asi como la im-
plementacion del cambio, deben ser respaldados con el compromiso y la
confianza de los empleados.

Romero, Matamoros y Campo (2013) comentan los efectos que un pro-
ceso de cambio organizacional puede generar en las emociones de las perso-
nas, incidiendo en el comportamiento de los miembros de la organizacion.
Por lo tanto, el cambio en todas las organizaciones se genera por un nimero
de factores externos como la internacionalizacion y globalizacion, la exigen-
cia de los consumidores y la alta demanda de productos y servicios que los
obliga a introducir nuevas tecnologias, provocando asi la exigencia de un
proceso de transformacion.

Por su parte, Bass y Steidlmeier (1999) consideran tres tipos de cambio:
el cambio gradual, el de transicion y el transformacional. El cambio gradual
o de desarrollo se refiere a la mejora que la empresa hace en el momento
actual de cambio (en lugar de crear algo nuevo), el cambio de transicion re-
emplaza lo ya existente con algo completamente nuevo, y, por taltimo, segin
Majid, Abdullah, Yasir y Tabassum (2011), el cambio transformacional es un
modelo que introduce nuevas y, radicalmente diferentes, formas de mision,
cultura y liderazgo en la organizaciéon. Cabe sefalar, ademas, que el cambio
puede entenderse desde dos perspectivas: en primer lugar, el cambio como
tal, las partes resaltantes se dan en cuanto a velocidad, secuencia y continui-
dad; en segundo lugar, la forma como se expresa organizacionalmente. Los
temas resaltantes son cambio y aprendizaje, cambio visto desde las perso-
nas, procesos o grupos (Young, 2009).

De acuerdo a la manera como se maneje el cambio se puede generar re-
sistencia. Segin Kim, Song y Lee (2013), la resistencia es definida como la
habilidad de una persona para rebotar del conflicto, la adversidad, el fracaso
y la incertidumbre, llegando a captar el cambio seguro y la responsabilidad.
Por otra parte, Knowles y Linn (2004) sugieren que la resistencia se puede
entender como una forma de retroalimentacién para el agente de cambio. Es
por esto que un supuesto fundamental en la teoria de la gestion de recursos
humanos es el equilibrio entre el empleado y los intereses del empleador,
que se remonta a la distincion entre los objetivos personales y los objetivos
de la organizacion.

En muchos casos la resistencia se percibe, en el cambio organizacional,
como una amenaza, y puede llegar a crear inseguridad en el empleo y ame-
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nazas en la autoestima individual y, de modo similar, en el bienestar de los
individuos (Kim et al., 2013).

El estudio realizado por Beal, Stavros y Cole (2013) tuvo como objetivo
examinar el posible papel de la resistencia al cambio como un moderador de
la relacion predictiva entre capital psicologico y el comportamiento de la ciu-
dadania organizacional, en la que el comportamiento de la ciudadania orga-
nizacional sirvi6 como indice para medir el cambio organizacional. Se utiliz6
una muestra de 97 empleados de una organizaciéon gubernamental, que se
encarga de brindar apoyo a la gestion del ciclo de vida de carrera. Se admi-
nistr6 mediante una encuesta en linea, la cual constaba de tres instrumentos
cuantitativos, que se utilizan para medir el capital psicoldgico, la resistencia
al cambio y la conducta organizacional ciudadana. En los resultados obteni-
dos se identificaron tres temas relacionados con el cambio organizacional y
tres temas relacionados con la resistencia al cambio —cambio orientado a la
transformacion, cambio centrado en las personas y cambio estructural—. En
la resistencia al cambio se identifico: resistencia afectiva, resistencia conduc-
tual y resistencia intencional cognitiva. En el anélisis cuantitativo, se obtuvo
que existen altos niveles de resistencia al cambio que moderé el efecto posi-
tivo de capital psicolégico sobre el comportamiento de la ciudadania organi-
zacional. Por otro lado, el analisis tematico revel6 que las formas frecuentes
de resistencia al cambio son afectivas, conductuales y cognitivas.

Uno de los referentes empiricos tomados para la realizaciéon de este estu-
dio fue el desarrollado por Luthans et al. (2007), donde estudian la calidad
del recurso psicolégico para usar las variables como un indicador para los re-
sultados organizacionales, variables que han sido combinadas para moldear
el capital psicologico. Para los autores, el capital psicologico hace referencia
al estado psicologico seguro del desarrollo de una persona, la eficacia al tener
éxito en tareas estimulantes, el optimismo por lo que sucedera ahora y en
el futuro, la esperanza de que los objetivos daran resultado y la resiliencia
sostenida de tener éxito; por lo tanto, se ha demostrado que estas cuatro
dimensiones son conceptualmente independientes.

El impacto social que tendra esta investigacion es generar aportes ted-
ricos y empiricos sobre la relacion de las variables objeto de estudio, y ex-
plicaciones que aporten a las organizaciones colombianas la forma como
se maneja un cambio adecuado de cambio, teniendo en cuenta algunas va-
riables del individuo.

Este estudio busca determinar la relacién entre el cambio organizacional
y el constructo capital psicologico, con cada uno de sus cuatro componentes,
en trabajadores de diferentes empresas de la ciudad de Bogota. Como obje-
tivos especificos se plantean:
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a) Identificarladisposicion al cambio en trabajadores de diferentes empresas
de la ciudad de Bogota.

b) Identificar la relaciéon entre cambio organizacional y optimismo de la
empresa.

¢) Identificar la relacion entre cambio y esperanza de la empresa.
d) Identificar la relacion cambio y resiliencia de la empresa.

e) Identificar la relacion cambio y auto-eficacia de la empresa.

Meétodo

Diseiio

Es una investigaciéon no experimental, bajo un estudio transversal co-
rrelacional, ya que pretende la cuantificacion y medicion de las variables a
trabajar, para calcular el indice de relacion entre ellas y determinar el grado
de relacién entre las variables en un momento de tiempo especifico (Her-
nandez, Fernandez y Baptista, 2010). El empleo de este tipo de estudio se
justifica dado que se busca establecer la relacion entre las variables, sin que
sea necesario establecer un grado de causalidad entre ellas. Para esta inves-
tigacién se busca determinar la relaciéon entre capital psicologico (variable
predictora) y cambio organizacional (variable criterio).

Participantes

La muestra fue no probabilistica en organizaciones que se encontraban
pasando, por lo menos, por un proceso de cambio de primer orden. Los
participantes fueron 100 empleados de diferentes empresas pertenecientes
al sector privado y ptblico de la ciudad de Bogota. Las caracteristicas de
inclusion de la poblacion fueron: personas vinculadas laboralmente a la
empresa superior a seis meses y la aceptacion voluntaria para participar en
la investigacion.

Esta muestra estuvo compuesta en un 58% por mujeres y un 42% de hom-
bres; el 56.75% de los participantes era soltero. En cuanto a la escolaridad, el
41.7% de la muestra posee educacion secundaria. Por altimo, de acuerdo a la
modalidad de contratacion, el 67.7% posee un contrato a término indefinido,
siendo este aspecto el mas representativo.

Procedimiento

Se contacta con las empresas del sector publico y privado de la ciudad
de Bogota, quienes permitieron realizar la investigacion dentro de su orga-
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nizacion. Se explica el consentimiento informado y la confidencialidad a los
participantes y se procede a la aplicacién de los instrumentos, cuya duracion
es de aproximadamente 45 minutos. La participaciéon de los colaboradores
fue de caracter voluntario y anénimo.

Instrumentos

Para llevar a cabo la investigacion se emplearon dos instrumentos. El pri-
mero es para medir el cambio organizacional, instrumento que fue disefiado
para tal fin por Garcia y Forero (2010). El instrumento esta constituido por
nueve variables principales, tres factores de primer orden y dos factores de
segundo orden, obtenidos a partir de multiples procesos de anélisis y que se
exponen a continuacion: 1. Variables principales: a) adaptabilidad; b) lide-
razgo; c) participacion; d) comunicacion; e) trabajo en equipo; f) aceptacion;
g) resistencia al cambio; h) conocimiento de la organizacion; i) cultura de
cambio; 2. Factores de primer orden: a) factor individual; b) factor grupal
y ¢) factor organizacional; 3. Factores de segundo orden: a) factor I: gestion
del cambio; b) factor I1: proyecciéon y desarrollo del cambio. La confiabilidad
de la prueba es de 0.84. La puntuacion maxima en cada componente es 4 y
la minima 1.

Para medir capital psicoldgico se utiliz6 el instrumento para evaluar ca-
pital psicolégico en las organizaciones colombianas, IPSICAP, disehado y
validado por Delgado (2013). El instrumento contiene 36 items, nueve para
cada uno de los componentes del capital psicoldgico: esperanza, optimis-
mo, resiliencia y autoeficacia. La escala de respuesta es tipo Likert con seis
opciones de respuesta, las cuales la persona debe marcar segiin su grado de
vivencia respecto al item. El Alpha de Cronbach para cada una de las escalas:
esperanza (0.83), optimismo (0.69), resiliencia (0.69) y autoeficacia (0.74).

Aspecticos éticos

En la presente investigacion se tuvieron en cuenta los siguientes aspec-
tos, teniendo en cuenta la resolucién No 008430 de 1993: a) consentimiento
informado (articulo 6 del capitulo II) y b) se considera una investigacion sin
riesgos (articulo 11 del capitulo II).

Por otra parte, segtin la Ley 1090 que reglamenta el ejercicio del psico-
logo, en su articulo 47 refiere que el psicélogo tendra el cuidado necesario
en la presentacion de resultados diagnoésticos y demas inferencias, basa-
das en la aplicacion de pruebas, hasta tanto estén debidamente validadas
y estandarizadas.
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Resultados

Para determinar la relaciéon entre cambio organizacional y constructo
capital psicologico se aplicaron dos instrumentos, donde se midieron cada
una de las variables mencionadas en una muestra de 100 trabajadores de
varias empresas de la ciudad de Bogota, pertenecientes al sector econo-
mico secundario y terciario. Los resultados se presentan en dos fases: a)
estadisticos descriptivos de los instrumentos de aplicaciéon y prueba de
normalidad de cambio y capital psicoldgico y b) correlacion entre variables
objeto de estudio.

Estadisticos descriptivos de los instrumentos de aplicacion

Dentro de los estadisticos descriptivos del instrumento de aplicacion se
tuvo en cuenta las puntuaciones de la media, desviacion tipica, asimetria y
curtosis obtenidas por medio del anélisis de los datos en el software de SPSS.
En la tabla 1y 2 se evidencian los resultados obtenidos para cambio organi-
zacional y capital psicologico.

Los resultados de la variable cambio organizacional son homogéneos, ya
que la desviacion estandar presenta valores similares, esto indica que esta
muy cerca de la media. Por otro lado, teniendo en cuenta la curtosis, asime-
tria, el Kolmogorov-Smirnov, se evidencia que la mayoria de las sub-dimen-
siones no presentan un comportamiento normal.

Ahora, con relacion a las sub-dimensiones que presentan un comporta-
miento normal se observa una congruencia en las respuestas, siendo nivel
individual la de mayor puntuacién, con una media de 3,3487, superior a
1, lo cual indica que existe una heterogeneidad en el grupo de datos. Por
otro lado, resistencia al cambio presenta una puntuacién menor en la media
2,6280. De igual forma, las desviaciones estandar son de valores pequefios,
lo cual indica que los datos estan concentrados muy cerca de la media.

Los resultados de la tabla 2 muestran que la esperanza fue el factor que
puntud alto en las respuestas de los participantes en cuanto a capital psico-
logico, correspondiente a una media de 5,0108, y la desviacion estandar o
tipica fue de 0,79177, lo que quiere decir que se acerca a la media. La auto-
eficacia fue el factor que puntué menos, con una media de 4,5304. Segtn la
desviacion estandar o tipica, los datos obtenidos presentan valores pequefios
que son representativos, ya que se acercan a la media.

Las pruebas de normalidad muestran que las variables de cambio organi-
zacional no presentan un comportamiento normal, sucediendo lo contrario
con el capital psicoldgico, razén por la cual se decide aplicar el estadistico
Rho de Sperman.
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Tabla 1. Estadisticos descriptivos del cambio organizacional IMC.

Prueba de
normalidad
. Desviacién , . . . . s
Media .. Asimetria Curtosis P Decision
tipica
. Retener la
Adaptabilidad 3,2350 ,58580 -1,076 1,824 0,83 hipétesis nula
Aceptacion 0218 0366 -6 818 121 Retener la
P 3 403 054 ’ ’ hipotesis nula
Comunicaciéon 1780 6736 -1,231 1,391 010 Rechazar la
3,17 ,67365 »23 »39 ) hipotesis nula
Conocimiento de 2170 60251 811 6 091 Rechazar la
la organizacion 3,215 6035 ’ 405 ’ hip6tesis nula
Cultura de 2028 8 a6 262 000 Rechazar la
cambio 9393 99794 74 ? ’ hipotesis nula
Gestion del 051 001 181 ) o1 Rechazar la
cambio 3,405 »50019 14 5147 015 hipétesis nula
Liderazgo 1 - 1 022 Rechazar la
g 3,4437 55417 999 4,139 ) hipétesis nula
Nivel grupal 3,1592 61641 -1,260 1,802 057 .Reten.er la
’ ’ ’ ’ ’ hipotesis nula
e e e Retener la
Nivel individual 3,3487 ,49725 -1,365 4,863 ,162 hipotesis nula
Nivel 2876 1o 0 . o Retener la
organizacional 0703 395 103 73 403 hipotesis nula
Participacion o 64262 Laro L8 ool Rechazar la
integracion 3,343 043 45 573 ’ hipétesis nula
Proyeccion y
Rechazar la
desar.rollo del 3,0640 ,70435 -1,106 ;753 ,018 hipbtesis nula
cambio
Resistencia al 2 6280 146 1o N, Retener la
cambio ’ 7514 129 97 394 hipotesis nula
Trabajo en equipo  2,9033 ,87431 -,699 -,225 ,055 Retener la

hipotesis nula

P. Prueba Kolmogorov-smirnov de una muestra
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Prueba de
normalidad
. Desviacion . . . . ez
Media S,V . Asimetria Curtosis P Decision
tipica

Retener la
Esperanza 5,0108 ;79177 -1,328 2,366 ,155 hipbtesis nula

.. Retener la
Optimismo 4,5538 ,68360 -1,598 4,677 ,207 hipétesis nula
Resiliencia 4,7417 ,68415 -1,062 2,425 ,217 higg’zzsl,lizrrﬁla

Autoeficacia 4,5304 ,78318 -,582 -,092 ,082 Retener la

hipoétesis nula

P. Prueba Kolmogorov-smirnov de una muestra

Tabla 3. Correlaciones entre las variables de cambio organizacional y
capital psicolégico.

o]
=] « .

g g s 3)

=] 7)) (=] 8

I~ ot o

= £ - L=

) = = )

= o 0 Q

1] 2 3] 'g

M~ o &~ <
Aceptaciéon Coeficiente de correlacion  ,341” ,208" ,244° ,3817
Comunicacion Coeficiente de correlaciéon  ,098 ,281™ ,061 ,080
COHO(:.lml.e}'ltO dela Coeficiente de correlacion  ,219" ,128 ,300"  ,154
organizacion
Cultura de cambio Coeficiente de correlacién  ,035 ,235" -,016 -,049
Gestion del cambio (Factor . ., o - - -
de segundo orden) Coeficiente de correlacion  ,384 ,362 ,306 ,389
Liderazgo Coeficiente de correlacion ,221" ,432" 201" ,270""
Nivel grupal Coeficiente de correlacion  ,190 ,324" 107 ,171
Nivel individual Coeficiente de correlacion  ,228" 445" 173 ,192
Nivel organizacional Coeficiente de correlacién  ,512" ,106 ,364"  ,487"
Participacion Integracion  Coeficiente de correlacion  ,406™  ,338"  ,279" 377"
Proyeccion y desarrollo del . i .
cambio (Segundo orden) Coeficiente de correlacién 119 ,234 ,030 ,084
Resistencia al cambio Coeficiente de correlacion ,384"  -,061 ,239" ,415™"
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion  ,059 ,247" ,050 ,012
Total Coeficiente de correlacion  ,430"  ,274" ,280" 427"

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacion es significativa al nivel o,05(bilateral).
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Las variables de capital psicologico y cambio organizacional presentan
un nivel de significacién entre el 0,01 (99%) y 0,05 (95%). Las sub-variables
de cambio organizacional que se relaciéon al 0.01 con las sub-variables de
capital psicologico son: aceptacion con esperanza (Rho ,341) y autoeficacia
(Rho ,381); comunicaciéon con optimismo (Rho ,281); conocimiento de la
organizacion con resiliencia (Rho ,300); gestion del cambio con esperanza
(Rho ,384), optimismo (Rho ,362), resiliencia (Rho ,306) y autoeficacia
(Rho ,389); liderazgo con optimismo (Rho ,432) y autoeficacia (Rho ,270);
nivel grupal con optimismo (Rho ,324); nivel individual con optimismo
(Rho ,445); nivel organizacional con resiliencia (Rho ,364) y autoeficacia
(Rho ,487); participacion integracion con esperanza (Rho ,406), optimis-
mo (Rho ,338), resiliencia (Rho ,279) y autoeficacia (Rho ,377); resistencia
al cambio con esperanza (Rho ,384) y autoeficacia (Rho ,415).

Las sub-variables de cambio organizacional que se relacionan al 0.05 con
las sub-variables de capital psicologico son: aceptaciéon con optimismo (Rho
,208) y resiliencia (Rho ,244); conocimiento de la organizacion con esperan-
za (Rho ,219); cultura de cambio con optimismo (Rho ,235); liderazgo con
esperanza (Rho ,221) y resiliencia (Rho ,201); nivel individual con esperanza
(Rho ,228); proyeccion y desarrollo de cambio con optimismo (Rho ,234) v,
por ultimo, trabajo en equipo con optimismo (Rho ,247).

Discusion

Los resultados de la investigacion permiti6é confirmar las seis hipotesis
planteadas inicialmente en el marco del objetivo planteado, donde se propo-
ne determinar la relacion entre cambio organizacional y el constructo capital
psicologico, teniendo en cuenta sus cuatro componentes.

Segtn el descriptivo de capital psicolégico, se evidencia que la variable
esperanza fue el factor que puntudé maés alto, con una media de 5,0108, lo
que se soporta en un estudio realizado por Fu Lam, Liang, Ashford y Lee
(2015), donde encontraron que las personas con un alto nivel de esperanza
tienen la inclinacién a superar y perseverar en sus metas, direccionando sus
objetivos con el fin de tener éxito. Por otro lado, la variable autoeficacia fue
el factor que puntu6 menos, con una media de 4.5304, aunque la puntuacion
significativamente no es tan baja si se presenta una diferencia en compara-
cion con las otras variables. Tomando en cuenta el estudio ya mencionado,
las personas con alto nivel de autoeficacia probablemente tengan mas éxito
en las tareas dificiles, lo que quiere decir que a las empresas a las que se les
aplico el instrumento muestra falencias en la ejecucion de las tareas.
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Teniendo en cuenta el analisis de resultados, la variable cambio organiza-
cional se comporta de manera homogénea, aunque la mayoria de las sub-di-
mensiones no presentan un comportamiento normal. Esto sugiere, como lo
menciona Bringselius (2014), que para las organizaciones seria favorable
identificar estas caracteristicas en sus empleados y ubicarlos en cargos que
sirvan de apoyo a la organizacion, para una adecuada adaptacion en momen-
tos de cambio.

Considerando los planteamientos de la investigacion, se puede deter-
minar que el cambio organizacional y el capital psicolégico mantienen una
relacion, ya que el primero genera impacto dentro de las estructuras orga-
nizacionales como el poder, los altos niveles de la propiedad, procesos de
decision, la incorporacién de nuevas tecnologias, las cuales se acoplan a
las estructuras (Gonzalez, Garcia y Murillo, 2014). Por otra parte, los cua-
tro factores del capital psicologico forman un orden en la construcciéon del
rendimiento y la satisfaccion de los individuos dentro de las organizaciones
(Luthans et al., 2007).

En cuanto a los objetivos especificos, se evidencia en los resultados
que existe una disposiciéon al cambio organizacional en los trabajadores
de diferentes empresas de la ciudad de Bogota. Esto lo corroboran Me-
llert, Scherbaum, Oliveira y Wilke (2015), quienes afirman que para que
se presente una disposicion al cambio se debe instaurar en unas creencias
y actitudes hacia un principio, encaminado hacia la facilidad que tiene el
individuo de innovar y realizar cambios significativos tangibles para la or-
ganizacion. Desde esta perspectiva, el cambio esta disehado para aumentar
el rendimiento organizacional, mejorando la adaptacion al ambiente y la
preparacion para futuros cambios.

Con respecto a las hipotesis se aceptan: H1: a mayor capital psicolégico
mayor sera la disposicion al cambio organizacional; H2: a mayor nivel de
esperanza mayor serd la disposicion al cambio organizacional; H3: a mayor
nivel de optimismo mayor sera la disposiciéon al cambio organizacional;
H4: a mayor nivel de autoeficacia mayor sera la disposicion al cambio or-
ganizacional, y H5: a mayor nivel de resiliencia mayor sera la disposicion al
cambio organizacional. Estas hipotesis reafirman la relacion entre capital
psicoldgico y cambio organizacional. Lo anterior lo contrastan Luthans et
al. (2007), quienes afirman que el capital psicologico podria incluso con-
vertirse en un factor de sostenibilidad, para lograr una ventaja competiti-
va en la economia global actual. Para estos autores, el capital psicologico
constituye una nueva dimension de los recursos humanos y el cambio or-
ganizacional. Se considera el capital psicologico como una dimensioén mas,
ya que esta tendra importantes implicaciones en cuanto a que involucra
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capacidades psicologicas susceptibles de ser medidas y desarrolladas para
favorecer el cambio organizacional.

En concordancia con lo anterior, Avey, Luthans y Jensen (2009) asegu-
ran que los trabajadores con bajo nivel de capital psicol6gico se muestran
mas despreocupados, tienen mayor tendencia a abandonar el cargo y suelen
presentar més conductas disruptivas que afectan sus relaciones interperso-
nales. Es por esto que se evidencia que, a mayor capital psicolégico, los tra-
bajadores de las empresas tendran un mejor desempeiio en todas las areas
de la organizacion.

En la hipotesis 6 se encontrd una correlacion positiva entre los cuatro
componentes del capital psicologico. Se acepta esta hipétesis de acuerdo al
analisis de los resultados, en los cuales se evidencia que existe una relaciéon
bidireccional entre la esperanza, el optimismo, la resiliencia y la autoefica-
cia, en funcion del cambio organizacional de las empresas, generando asi
una relacion estrecha y complementaria con la productividad. Esta idea se
contrasta con la afirmacién de Luthans et al. (2007), donde el capital psico-
16gico fomenta la participacion de los empleados dentro de la organizacion.
Las personas que poseen las cuatro variables mencionadas anteriormente,
se caracterizan por tener mayor entrega y esfuerzo por culminar las metas
propuestas dentro de la organizacion.

Con este estudio se crea la necesidad de realizar investigaciones que ten-
gan como proposito confirmar y confrontar los hallazgos, buscando plantear
estudios que puedan determinar la causalidad de las variables y si estos tiene
algiin componente determinante en la transformacion de toda una cultura
organizacional, foco que hasta ahora sigue siendo superfluo y carente de in-
vestigaciones argumentativas de tipo cuantitativo y cualitativo.

De los problemas relevantes que se presentaron durante el desarrollo de
la investigacion, fue la falta de compromiso de la empresa elegida inicial-
mente uno de ellos, ante la oportunidad de llevar a cabo la aplicaciéon de
los dos instrumentos. Los argumentos de los trabajadores eran la falta de
compromiso y el trato inadecuado que reciben por parte de los gerentes y
lideres de la misma. Fue asi como se redireccion6 la eleccion de la muestra
poblacional a otras empresas del sector puablico y privado.

Con esto se puede concluir que en el contexto organizacional toma fuerza
la tendencia a investigar las relaciones entre las variables de capital psicolo-
gico, cambio organizacional y como estas influyen de forma positiva o nega-
tiva en el desempefio laboral; esto permitira descubrir, explorar y determi-
nar fortalezas humanas que estructuran y mueven a las organizaciones, asi
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como la relacion entre las instituciones puablicas y privadas que llevan a cabo
el proceso de cambio organizacional.

La investigacion se convierte en parte de un cuerpo tedrico que continta
nutriéndose sobre cambio organizacional, fundamentada en la gestion del
capital psicolégico que se proyecta para establecer relaciones causales a fu-
turo, como punto de partida para construir estudios que lleven a los nuevos
investigadores a determinar la magnitud y los alcances que pueden tener los
factores psicologicos, al interactuar con la vision de la transformacion del
cambio organizacional.
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