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Capítulo 30. Resiliencia, optimismo, 
esperanza y autoeficacia:

 capital psicológico clave para el 
desarrollo humano en tiempos de 

incertidumbre

Leonor Emilia Delgado-Abella, Miguel Ángel Mañas Rodríguez y 
Pedro Antonio Díaz Fúnez

Universidad El Bosque, Universidad de Almería

30.1 Introducción
El capital psicológico se define como un estado de desarrollo psicológico 
positivo del ser humano. Este es un constructo que cumple con los criterios 
para ser considerado un objeto de estudio válido dentro del cuerpo teórico 
del comportamiento organizacional positivo, más conocido por sus siglas en 
inglés POB (Positive Organizational Behavior). En palabras de Youssef y Luthans 
(2007), además de la naturaleza positiva, los criterios para abordar el estudio 
del capital psicológico son: su capacidad también debe ser de tipo estado, o 
sea, susceptible de modificación. Además, la capacidad psicológica debe tener 
sustento teórico e investigativo; ser medible de forma válida y, tener impacto 
sobre el desempeño laboral (Luthans, 2002a, 2002b; Luthans et al., 2007a). 
Tal como afirman Peterson y Seligman (2004), estos criterios establecen los 
límites necesarios para trabajar desde la teoría, la investigación y la praxis en 
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los terrenos del POB. Se comenzará abordando el debate sobre la capacidad 
del capital psicológico como estado o como rasgo.

30.2 Capital psicológico: ¿estado o rasgo?
La confusión a la hora enmarcar el capital psicológico como un estado o un rasgo 
ha estado presente desde los inicios de su estudio. Los investigadores han tratado 
siempre los estados y los rasgos como constructos independientes y dicótomos 
(Srivastava y Maurya, 2017). No obstante, Luthans et al. (2010) proponen más bien 
una visión de continuo en la cual, en su forma más pura, cada uno estaría ubicado 
en un extremo y postulan cuatro puntos clave en este continuo estado-rasgo, así:

1.	 Estados puros, son relativamente transitorios y fácilmente modificables. 
En este punto del continuo se ubican los estados de ánimo, las emociones 
y el placer.

2.	 Constructos como estado, son más estables que los estados puros, pero 
susceptibles al desarrollo y como tal, pueden moldearse. En este punto del 
continuo se encuentran los recursos psicológicos positivos constitutivos 
del capital psicológico: esperanza, optimismo, resiliencia y autoeficacia.

3.	 Constructos como rasgo, son más permanentes y difíciles de cambiar. Como 
ejemplos, se pueden citar las fortalezas de carácter y las virtudes.

4.	 Rasgos puros, son mucho más estables y de muy difícil transformación. Aquí 
se inscriben los talentos, la inteligencia y las características heredadas.

Quizá la característica que más ayude a distinguir entre estado y rasgo es 
su capacidad para ser desarrollado, así entonces, los rasgos no son fácilmente 
desarrollables, mientras los estados sí (Chen et al., 2000; Luthans et al., 
2006a, 2007b).

Las cuatro variables constitutivas del capital psicológico, y el constructo 
mismo, son capacidades psicológicas tipo estado, lo que indica que pueden ser 
objeto de desarrollo y entrenamiento, pero no son tan situacionales y de corta 
duración como las emociones y los estados de ánimo (Avey et al., 2006). De hecho, 
existe evidencia que muestra la capacidad de modificación del capital psicológico 
a través de intervenciones (Dello y Stoykova, 2015; Luthans et al., 2006a, 2008, 
2010; Salanova y Ortega-Maldonado, 2019; Zhang et al., 2014; Zhang et al., 2020), 
pero abordar su modificación no resulta sencillo.
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No obstante, y a pesar de la evidencia aportada en el párrafo anterior, autores 
como Dawkins et al. (2013) son bastante escépticos acerca de la naturaleza “como 
estado” del capital psicológico y sus componentes. Esta posición se fundamenta 
en el hecho de que las variables constitutivas del capital psicológico han sido 
tratadas en la literatura tanto como rasgo como estado y eso realmente requiere 
mayor investigación para develar la verdadera naturaleza (estado o rasgo) de los 
componentes del constructo.

En consecuencia, Avey et al. (2008) enfatizan la importancia de realizar 
estudios longitudinales que permitan conocer aspectos determinantes de la 
estabilidad del constructo capital psicológico. Esto permitirá establecer con mayor 
claridad la naturaleza de estado o rasgo de cada componente del constructo, así 
como del capital psicológico en sí mismo. De igual manera, este tipo de estudios 
permitiría determinar la efectividad de las intervenciones realizadas en pro de 
incrementar el capital psicológico en las personas. También permitiría esclarecer 
la medida en la cual el constructo y cada uno de sus componentes es atribuible 
a la persona o al contexto.

Otro elemento que añade valor, aunque es un aspecto poco mencionado en 
los debates estado-rasgo es la evidencia proporcionada por la neurociencia. Los 
hallazgos desde esta perspectiva indican que la noción de positividad y negatividad 
sobre la percepción de la realidad no deriva únicamente de reacciones emocionales 
primitivas, evolutivamente hablando; sino que son producto de la corteza prefrontal 
(Youssef-Morgan, 2014). En este sentido, los trabajos recopilados por Davidson y 
McEwen (2012) dan cuenta de que la experiencia vital puede moldear los circuitos 
neuronales subyacentes al comportamiento social y emocional desde el periodo 
prenatal hasta el fin de la vida, lo que supone una importante evidencia empírica 
para afirmar que las intervenciones diseñadas para promover conducta prosocial 
y bienestar podrían inducir plasticidad y cambios en el cerebro. Esto permite 
pensar que la conceptualización de los rasgos puros como totalmente estables e 
inmodificables, dada su condición genética, puede flexibilizarse a la luz de las 
posibilidades de la plasticidad de la corteza prefrontal (Youssef-Morgan, 2014).

Los resultados hallados desde las neurocientíficas también tienen importantes 
implicaciones para el capital psicológico. Estos estudios sugieren que existen 
diferencias en la actividad cerebral en líderes con alto y bajo capital psicológico. 
Algunas de estas diferencias probadas en el estudio de Peterson et al. (2008) se 
esbozan brevemente a continuación: los participantes con alto capital psicológico 
mostraron más actividad en la corteza prefrontal izquierda que aquellos con bajo 
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capital psicológico; quienes puntuaron más bajo en capital psicológico mostraron 
más actividad en la corteza frontal derecha y en la amígdala del mismo lado.

De todo ello, se puede concluir la capacidad moldeable del capital psicológico 
en los individuos a través de sus experiencias vitales. Por lo tanto, a través del 
diseño de intervenciones dirigidas parece factible llegar a modificar las habilidades 
personales derivadas del capital psicológico en los individuos.

30.3 Capital psicológico como constructo de 
segundo orden
Otro elemento destacable en la comprensión del constructo capital psicológico es 
que este se ha identificado como un factor de segundo orden (Avey et al., 2006). 
En el contexto del análisis factorial exploratorio (AFE), se entiende por factores de 
segundo orden aquellos que se obtienen a partir de dos o más factores de primer 
orden que correlacionan entre si (Abad et al., 2011). Estos factores de orden deben 
estar sustentados teóricamente y explicar de forma parsimoniosa el patrón de 
correlación encontrado entre los factores de orden inferior (Byrne, 2005).

En el caso del capital psicológico, los factores de primer orden comprenden 
las cuatro dimensiones que conforman el constructo: esperanza, optimismo, 
resiliencia y autoeficacia. Como factor de segundo orden, la investigación arroja 
evidencias de asociaciones significativas entre capital psicológico, por una parte, 
y variables clave del comportamiento organizacional y resultados positivos para 
las dinámicas empresariales, por otra parte. Esto permite considerar que el capital 
psicológico contribuye o se suma a las ventajas competitivas de las organizaciones 
(Delgado-Abella, 2012; Guangyi y Shanshan, 2016; Newman et al., 2014; Srivastava 
y Maurya, 2017).

El capital psicológico ha mostrado ser un constructo con una potencia 
explicativa superior a la de la sumatoria simple de sus componentes (Luthans et 
al., 2007b), es decir, aporta mayor explicación de la varianza, que la que podrían 
producir sus cuatro componentes independientemente, en variables como: 
desempeño y satisfacción laboral (Luthans, Avolio et al., 2007), absentismo (Avey 
et al., 2006), la conducta de compartir conocimiento (Delgado-Abella y Castañeda, 
2011) y síntomas de depresión (Liu et al., 2013).

Los cuatro recursos, actuando de manera combinada, interactúan 
sinérgicamente para dar vida al nuevo constructo que es capaz de aportar una 
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tendencia a alcanzar los objetivos y el éxito en la vida personal y laboral (Luthans 
et al., 2010). En esta dirección, Dawkins et al. (2013) explican que esta sinergia 
se produce debido a la acción complementaria de la esperanza, el optimismo, 
la resiliencia y la autoeficacia, actuando desde sus comunalidades, para dotar 
a la persona de una sensación de control, intencionalidad y capacidad para la 
búsqueda activa de sus objetivos.

Las cuatro variables que componen el constructo de capital psicológico 
articulan mecanismos emocionales, cognitivos, motivacionales y sociales (Luthans 
y Youssef-Morgan, 2017). Esto confiere a estas variables la capacidad para influir 
positivamente sobre el desempeño de los trabajadores, enriquecer las alternativas 
para la solución de problemas y les permite hacer una “evaluación positiva de las 
circunstancias y de la probabilidad de éxito basados en motivación, esfuerzo y 
perseverancia” (Luthans, Avolio et al., 2007, p. 550). De igual manera, se ha sugerido 
que el “efecto sinérgico” se produce porque el capital psicológico incorpora los 
mecanismos de afrontamiento que los cuatro factores que lo integran tienen en 
común (Avey et al., 2011), mecanismos que se entienden como dispositivos de 
supervivencia desde la TCR de Hobfoll (2002).

30.4 Teorías de sustento del capital psicológico
En este punto se presentan las principales teorías que han sido utilizadas a la hora 
de estudiar el capital psicológico. Se da inicio con una breve reseña de la TCR 
(Hobfoll, 2002) y la explicación del capital psicológico a través de esta óptica. En 
segundo lugar, se expone el Modelo transversal o cruzado (Bolger et al., 1989) que 
complementa la teoría anterior, al proponer mecanismos explicativos de la acción 
del capital psicológico. Y para cerrar este primer apartado sobre las teorías que 
soportan capital psicológico se presentan la teoría de ampliación y construcción 
(Frederickson, 1998) y la teoría del contagio emocional (Hatfield et al., 1993).

30.4.1 Teoría de la conservación de recursos (TCR)
Esta es una teoría motivacional que explica cómo la conducta humana se basa 

en la necesidad evolutiva de adquirir y conservar recursos para la supervivencia, 
lo cual es central en la genética del comportamiento humano. Pero las personas 
no solo atesoran recursos de orden básico, sino también de naturaleza personal, 
social y material que les permiten sentir que pueden hacer frente a retos difíciles. 
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Entre estos últimos recursos se encuentran la salud, el bienestar, la autoestima, 
la familia y el sentido, propósito y significado de la vida (Hobfoll et al., 2018).

La TCR ha tenido una amplia aplicación en la literatura organizacional. 
Algunas investigaciones que proponen explicaciones a partir de la TCR tratan 
sobre variables como: el trabajo significativo (Tan et al., 2019), los sistemas de 
salud (Alvaro et al., 2010), el burnout (Prapanjaroensin et al., 2017), el conflicto 
trabajo-familia (He et al., 2019), la conducta de compartir conocimiento (Wu y 
Lee, 2020), el liderazgo aversivo (Fatima et al., 2018) y el ausentismo laboral (van 
Woerkom et al., 2016).

Esta teoría, inicialmente creada como explicación alternativa del estrés 
(Hobfoll, 1989), provee un marco de referencia para comprender, predecir y 
estudiar los procesos dinámicos de interacción entre las personas y los contextos en 
los que se desarrollan (Hobfoll, 2011). En este sentido, Hobfoll et al. (2018) afirman 
que hay entornos que pueden funcionar como terrenos fértiles o infértiles para la 
creación, mantenimiento y limitación de recursos. En otras palabras, la existencia 
de recursos depende de ciertas condiciones ecológicas, sociales y ambientales. 
Este autor postuló la noción de autopistas de caravanas de recursos (Resource 
caravan passageways) para referirse a las condiciones que facilitaban la adquisición 
de recursos. Hobfoll (2011) menciona que cuando las organizaciones no proveen 
adecuadamente estas autopistas, los empleados disminuyen su productividad e 
incluso pueden llegar a episodios de mal comportamiento en el trabajo, como 
un elemento de resistencia a perder los recursos de que disponen.

Adicionalmente, al interior de la TCR, Hobfoll (2011) también utiliza 
el concepto caravanas de recursos para indicar que los recursos no existen 
individualmente, sino que actúan en paquetes o caravanas, tanto para personas 
como para las organizaciones. Estos recursos agrupados en caravanas se atraen y 
refuerzan entre sí (Hobfoll, 2002). Así, forman espirales positivas que permiten 
ganar más y más recursos para contribuir al logro de los resultados deseados 
(Hobfoll, 1989). El concepto de caravanas contrasta con el énfasis generalizado 
en ambientes investigativos de focalizarse en un recurso a la vez o asumir que 
estos son estáticos (Hobfoll et al., 2018).

En el caso del capital psicológico sus cuatro componentes son considerados 
recursos personales positivos, entonces de acuerdo con la TCR, la interacción entre 
ellos produce un impacto mayor sobre variables de resultado en los empleados 
(como desempeño o bienestar, por ejemplo) que cada una por separado (Luthans, 
Avolio et al., 2007). Este valor agregado del capital psicológico estriba precisamente 
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en la sinergia entre sus cuatro dimensiones actuando como una caravana de 
recursos, los cual puede explicar su mayor poder predictivo como constructo de 
segundo orden (Avey et al., 2011).

Con el fin de contribuir con la explicación de la interacción entre recursos 
al interior de las caravanas propuestas por la TCR, en este momento resulta 
interesante explorar el Modelo transversal o cruzado de Bolger et al. (1989), 
inicialmente formulado para explicar el contagio del estrés entre parejas de esposos, 
tanto en el trabajo como en el hogar.

30.4.2 Modelo transversal o cruzado
Este modelo se define como un proceso interpersonal que ocurre cuando el 

estrés laboral o las presiones psicológicas que vive una persona afectan el nivel de 
presión de otro individuo con quien comparte el mismo ambiente social (Bolger 
et al., 1989). El modelo transversal constituye un mecanismo mediante el cual las 
experiencias, emociones y recursos se transfieren al interior de contextos sociales 
y organizacionales. De esta manera, esta acción transversal puede actuar como 
un mecanismo para explicar el intercambio de recursos dentro de las caravanas 
(Chen et al., 2015).

La aplicación de este efecto transversal en variables de la psicología 
organizacional positiva ha sido estudiada por los siguientes investigadores, entre 
otros: Fan et al. (2020) con relación a la resiliencia en líderes; Chen et al. (2015) 
en un estudio teórico sobre la resiliencia en el contexto organizacional; Bakker et 
al. (2014) en la relación entre engagement laboral y adicción al trabajo; Rodríguez-
Muñoz et al. (2014) para explicar la asociación entre engagement en el trabajo y la 
felicidad en el hogar. Estos estudios coinciden en encontrar apoyo empírico para 
probar el modelo cruzado o transversal en sus hipótesis sobre la relación entre 
las variables ya mencionadas.

A partir de este modelo, Westman (2001) estudiando el estrés, postuló tres 
mecanismos aplicables al caso de las caravanas de recursos: empatía, mediación y 
moderación. A continuación, se explicará brevemente cómo actúa el efecto cruzado 
en cada uno de estos mecanismos, actuando como efecto directo o indirecto.

En la empatía se produce un efecto transversal directo mediante la transmisión 
persona a persona de estados emocionales y otros recursos. Esto obedece al 
hallazgo de que este fenómeno generalmente ocurre entre compañeros que tienen 
una relación cercana, se cuidan entre sí y pasan buena parte de su vida juntos. El 
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principal mecanismo subyacente que explica el cruce de emociones positivas es 
el contagio emocional (Chen et al., 2015). Sobre contagio emocional se hablará 
más adelante en este mismo capítulo.

Por su parte, el proceso transversal indirecto se da a través del efecto de 
mediación y moderación (Westman, 2001). La mediación se produce cuando una 
tercera variable vincula o sirve de enlace entre una causa y un efecto, mientras 
que la moderación ocurre cuando una tercera variable modifica el efecto causal 
(Wu y Zumbo, 2008).

Con respecto al capital psicológico, en la literatura se han reportado varios 
estudios cuyo papel como mediador y moderador se ha explicado por medio de 
la TCR. Es decir, el capital psicológico actuando como caravana de recursos ha 
mediado o moderado la relación entre las siguientes variables: engagement y prácticas 
de talento humano (Aybas y Acar, 2017), clima de diversidad y compromiso 
organizacional (Newman et al., 2018), orientación profesional autodirigida y 
bienestar (Li, 2018), liderazgo positivo y engagement de los empleados (Xu et al., 
2017), rendimiento académico y engagement académico (Martínez et al., 2019), 
trabajo significativo y burnout (Tan et al., 2019), liderazgo transformacional y 
engagement en trabajadores del conocimiento (Li, 2019) y, liderazgo aversivo y 
alienación laboral (Fatima et al., 2018).

Es muy importante hacer ver que estos tres mecanismos propuestos como 
explicación del modelo transversal son igualmente aplicables tanto para variables 
positivas como para variables negativas. Para el caso del efecto transversal o 
cruzado en variables positivas, se ha encontrado consistencia con la teoría de 
ampliación y construcción de Barbara Frederickson (1998), que se explicará 
en las próximas líneas y se sugiere la acción de un posible efecto cruzado en los 
procesos interpersonales positivos que se puedan activar mediante las emociones 
positivas (Chen et al., 2015).

30.4.3 Teoría de ampliación y construcción
La teoría de ampliación y construcción de Barbara Frederickson (1998; 

2001; 2004; 2013), inspirada inicialmente en cuatro emociones positivas (alegría, 
interés, serenidad y amor), también puede contribuir con la explicación del 
capital psicológico desde la óptica de los recursos psicológicos. Esta teoría postula 
que las emociones positivas amplían o ensanchan el repertorio momentáneo 
pensamiento-acción, en contraste con las emociones negativas que lo reducen 
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durante su ocurrencia. Así entonces, la alegría genera deseos de actuar, el interés 
lleva a explorar, la tranquilidad despierta la necesidad de saborear y el amor 
crea ciclos recurrentes de relaciones cercanas y seguras. Este efecto de apertura 
mental y los comportamientos que fomenta, hacen que las emociones positivas 
promuevan la creatividad y el establecimiento de mejores vínculos sociales, lo 
cual a su vez permite la construcción de recursos personales duraderos de orden 
físico, intelectual, social y psicológico. Estos recursos funcionan como reservas que 
mejoran las posibilidades de afrontamiento y supervivencia, ya que crean espirales 
positivas crecientes y así contribuyen notablemente con el enriquecimiento de 
la calidad de vida de las personas.

El estudio de Carmona-Halty et al. (2019) aporta evidencia empírica para 
confirmar que las emociones positivas constituyen uno de los mecanismos clave 
mediante los cuales opera el capital psicológico, como ya lo habían propuesto 
Luthans y Youssef-Morgan (2017). Por otra parte, como lo menciona Chen et al. 
(2015), otro mecanismo subyacente que explica el intercambio de emociones 
positivas, incluida la felicidad, es contagio emocional. Por tanto, a continuación 
se explicará la teoría del contagio emocional de Hatfield et al. (1993).

30.4.4 Teoría del contagio emocional
Por último, en la literatura se ha considerado entre las explicaciones del 

funcionamiento del capital psicológico la teoría del contagio emocional (Hatfield 
et al., 1993). Para el desarrollo de la humanidad ha sido crucial, en especial para 
la evolución de la comunicación interpersonal, “ponerse en los zapatos del otro”. 
Ese es el fundamento de la empatía, aspecto vital en las relaciones humanas a 
todo nivel (Delgado-Abella, 2016).

El contagio emocional se define como la tendencia a imitar automáticamente 
y a sincronizar expresiones, vocalizaciones y movimientos con los de otra persona 
con quien, en consecuencia, se produce convergencia emocional (Hatfield et al., 
1993). Anotan también estos autores que los procesos implícitos de influencia 
afectiva incluyen contagio emocional y arrastre conductual. Existe evidencia que 
sugiere que “las personas están programadas para captar las señales emocionales 
de otros” (Côté, 2005, p. 515). Además, las investigaciones apoyan la transferencia 
de estados de ánimo en el laboratorio (Sy et al., 2005).

Se puede encontrar en la literatura varias explicaciones al fenómeno del 
contagio emocional. La primera es la formulada por Hatfield et al. (2009). Para 
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estos autores la inducción del estado de ánimo es consecuencia de un proceso 
no consciente conocido como contagio emocional primitivo. Es decir, existe 
evidencia que indica que este proceso opera debido a que los individuos imitan 
automáticamente la expresión emocional de los otros (facial, vocal y postural). 
Lo que experimentan a partir de su propia expresión emocional imitada del otro, 
produce convergencia emocional con la persona que están imitando.

Otra explicación del contagio emocional proviene de las neurociencias. Preston 
y de Waal (2002) postulan un modelo en el cual la observación o imaginación 
de otra persona en un estado emocional específico activa automáticamente una 
representación de ese estado en el observador, con las respuestas fisiológicas 
asociadas a tal estado. Al ser automático, se trataría de un proceso que no 
requiere conciencia ni esfuerzo de procesamiento, pero que no puede inhibirse 
ni controlarse. El modelo de percepción-acción propone dos categorías básicas: 
la conducta motora y la conducta emocional (Moya-Albiol et al., 2010).

Al respecto de esta explicación neurocientífica, se sabe que la corteza temporal 
superior y la corteza frontal inferior son áreas críticas para la representación de 
la acción y están conectadas al sistema límbico a través de la ínsula. Esta podría 
constituir una vía de transmisión crítica entre la representación de la acción 
y la emoción. Las neuronas de la corteza frontal inferior se activan durante la 
ejecución y la observación de una acción (neuronas espejo), mientras que las 
neuronas de la corteza temporal superior solo se disparan durante la observación 
de una acción. Tanto la imitación como la observación de expresiones faciales de 
tristeza, alegría, enfado, sorpresa, disgusto y miedo activan una red muy parecida 
de áreas cerebrales, aunque la actividad es mayor durante la imitación que durante 
la observación en áreas premotoras que incluían la corteza frontal inferior, la 
corteza temporal superior, la ínsula y la amígdala. Por tanto, los seres humanos 
entienden lo que los demás sienten gracias a un mecanismo de representación de 
la acción que permite la empatía y modula el contenido emocional, mecanismo 
en el que la ínsula desempeña un papel fundamental (Carr et al., 2003).

A continuación se profundizará en aspectos conceptuales y teóricos de cada 
uno de los componentes del capital psicológico: esperanza, optimismo, resiliencia 
y autoeficacia. Esto permitirá tener una visión más amplia sobre los elementos 
componentes del constructo y poder abordar su análisis con mayor profundidad.
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30.5 Esperanza
La esperanza ha sido considerada como un elemento clave para ciertos procesos 
humanos desde ámbitos tan dispares como la terapia de pareja (Ward et al., 
2017), la recuperación de las enfermedades mentales (Park y Chen, 2016), 
incluso en el liderazgo de los pueblos (Luthans et al., 2004). La esperanza 
ha sido descrita como cognición, disposición, capacidad, proceso, actividad, 
estado, rasgo, o alguna combinación entre estas (McGeer, 2004). Sin embargo, 
esta diversidad de conceptualizaciones ha hecho que los investigadores hayan 
eludido su claridad conceptual, quizá por el desacuerdo existente en torno a 
su naturaleza (Ward et al., 2017).

Para ilustrar un poco esta diversidad conceptual, en primer lugar, se 
presentarán cronológicamente algunas de las definiciones que se han hecho acerca 
de la esperanza. Posteriormente, se expondrán las dos principales teorías desde 
donde se ha abordado su estudio, a saber: la teoría de la esperanza (Snyder et al., 
2005) y la teoría de los cuatro factores de la esperanza (Ward y Wampler, 2010).

30.5.1 Definiciones de esperanza
La esperanza ha sido estudiada por varios teóricos desde la década del sesenta. 

En esta sección del capítulo se presentarán varias definiciones en orden cronológico 
y en cada una de ellas se brindará el marco conceptual al que se suscribe, es decir, 
si se trata de una perspectiva conductual, cognitiva o social.

Como primer referente para ilustrar el concepto de esperanza se puede 
establecer en Mowrer (1960), quien asume la esperanza como una forma afectiva 
de reforzamiento secundario. En sus estudios con animales, bajo un paradigma 
estímulo-respuesta, la esperanza como emoción aparecía cuando el estímulo 
se asociaba a algo placentero. Cuando se inducía este ingrediente afectivo, los 
animales parecían anticiparse a la eventual ocurrencia placentera del estímulo 
mostrando un aumento de su actividad. Así entonces, la esperanza seguía a la 
conducta deseada contribuyendo al reforzamiento del estímulo original. De esta 
forma, la emoción de la esperanza parecía impulsar a los animales hacia el logro 
de los objetivos que les eran propuestos (López et al., 2003).

Poco después, Erikson (1964), desde un punto de vista cognitivo, define la 
esperanza como una fuerte creencia en la posibilidad de lograr deseos fervientes, 
aún a pesar de los obstáculos que puedan presentarse. En la misma dirección, 
Breznitz (1986) menciona que la esperanza puede oscilar entre un pensamiento 
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efímero hasta un estado cognitivo, pero para ser considerado como relevante 
debe ser tan fuerte y persistente que llegue a inducir una respuesta fisiológica en 
la persona. Así, también establece diferencias entre la esperanza como simple 
ilusión y lo que denomina el “trabajo de la esperanza”, conceptualizado como 
un proceso activo.

Desde la óptica de la psicología social y los esquemas cognitivos, fue Stotland 
(1969) quien definió esperanza como una “expectativa mayor que cero de lograr 
los objetivos” (p. 2). Desde esta perspectiva, el nivel de la esperanza estaría dado 
por la probabilidad percibida de lograr el objetivo y la importancia del objetivo en 
sí mismo para la persona. Cuando el objetivo propuesto es importante, entonces 
se activaría la esperanza, operando entre el deseo y la acción encaminada hacia el 
objetivo. En los mismos terrenos de las expectativas, Gottschalk (1974) concibe 
la esperanza como el grado de optimismo con respecto a la probabilidad de que 
puedan ocurrir ciertos resultados favorables particulares, aunque también asume 
que la esperanza pueda darse frente a tópicos más extensos y globales como 
“fenómenos cósmicos o eventos espirituales o imaginarios” (p. 779). Así pues, la 
esperanza actuaría como una fuerza provocadora que lleva a las personas a actuar 
en medio de sus problemas psicológicos.

Por una ruta similar, Godfrey (1987) define la esperanza como la creencia 
en la probabilidad de ocurrencia de un resultado placentero, la cual depende 
de la percepción de la existencia de recursos de la persona misma o de otros. 
Entonces, la esperanza inicia con un impulso afectivo, pero realmente es un proceso 
cognitivo que va ponderando la probabilidad de ciertos resultados en la vida de 
un individuo. Este autor hace una diferenciación entre esperanza fundamental y 
esperanza vital. La primera se define como una especie de patrón mental asociado 
con la consecución de una meta, mientras que la esperanza vital es de naturaleza 
prosocial más que individualista, por ejemplo, tener esperanza en la humanidad.

Por otra parte, desde el concepto de cognición afectiva se asume la esperanza 
como “la interacción entre deseos y expectativas”, es decir, tiene componentes 
cognitivos y afectivos. A nivel cognitivo, la esperanza es vista como puente entre las 
expectativas y los deseos que les subyacen; y desde lo afectivo, como la diferencia 
entre la expectativa de afecto positivo y afecto negativo. Al igual que en nociones 
anteriormente expuestas, la esperanza se describe como una fuerza mediadora 
que pondera las expectativas de logro y la intensidad afectiva del deseo (Staats y 
Stassen, 1985; Staats, 1989).
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En la perspectiva del construccionismo social, Averill et al. (1990) explican 
la esperanza como emoción, pero gobernada por la cognición. En el proceso de 
otorgar significado a la esperanza, esta solo puede ser bien comprendida dentro de 
un contexto social y cultural particular. En consecuencia, los factores ambientales 
son cruciales para el fortalecimiento y deterioro de la esperanza. Para estos autores, 
la esperanza como tal se da cuando los objetivos: i) son razonablemente alcanzables, 
ii) pueden estar bajo control, iii) son importantes para la persona, y iv) están en 
un nivel social y moral alcanzable.

Los tres últimos conceptos que se presentarán tienen en común una 
aproximación multidimensional de la esperanza. Farran et al. (1995) la definen 
como una experiencia cognitiva (“yo puedo hacer eso”), conductual (búsqueda 
activa de alternativas para solucionar los problemas) y emocional (energía para 
seguir adelante incluso cuando parezca imposible). De igual manera, McGeer 
(2004) describe la esperanza como una fuerza vital y lleva el concepto desde el nivel 
individual hasta el colectivo, es decir, la autora propone que cuando las personas 
que son parte de una comunidad ejercen conscientemente su esperanza en favor de 
fines comunitarios, entonces surge la esperanza colectiva. Para finalizar, Schrank 
et al. (2008) definen la esperanza como una expectativa de alcanzar objetivos 
y relaciones de valor personal, que se caractericen por tener significado, ser 
considerados realistas y posibles, y que dependan de las características o actividad 
de la persona. En esta perspectiva la esperanza tiene cuatro componentes: afectivo, 
cognitivo, conductual y medioambiental.

Los conceptos anteriormente expuestos dejan ver que las diferentes nociones 
de esperanza han gravitado en torno a la tendencia humana de fijarse metas u 
objetivos y actuar en pos de su consecución. Todos estos conceptos se pueden 
recoger en las explicaciones surgidas desde dos teorías: la teoría de la esperanza 
propuesta por Snyder et al. (2000, 2005) y teoría de los cuatro factores de la 
esperanza (Ward y Wampler, 2010).

30.5.2 Teoría de la esperanza
Esta teoría surgió a partir del interés de Snyder y sus colegas (Snyder et al., 

1991a; Snyder et al., 1991b) por los pensamientos relacionados con el logro de 
objetivos. En este contexto, los objetivos aportan a la persona una perspectiva 
que guía sus secuencias de acción mental y deben ser lo suficientemente valiosos 
como para mantenerla consciente de su búsqueda. Además, conllevan cierta 
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dosis de incertidumbre, ya que los objetivos de los que se tiene total certeza de 
ser alcanzados no son substancia de la esperanza (Averill et al., 1990).

Al realizar entrevistas informales a varias personas para explorar los procesos 
que acompañan los pensamientos orientados a objetivos, Snyder y sus colegas 
(Snyder et al., 1991a; Snyder et al., 1991b) encontraron que las respuestas de 
la gente sugerían que estos procesos involucraban dos componentes: caminos 
(planeación de estrategias) y agencia (voluntad o motivación) para alcanzar el 
objetivo. Esto permitió proponer la teoría de la esperanza focalizada en dos 
componentes: agencia y planeación (Snyder et al., 2005). A continuación, se 
explicará cada uno de estos componentes.

La agencia, entendida como la determinación o energía para alcanzar los 
objetivos, constituye el componente motivacional de la esperanza requerido para 
impulsar a las personas a generar diversas alternativas orientadas al logro de los 
objetivos, con la firme intención de no desistir. La planeación tiene que ver con 
la capacidad para encontrar diversas rutas factibles hacia las metas establecidas 
como puntos de llegada, se caracteriza por la habilidad para generar planes de 
acción alternativos en caso de que los formulados inicialmente fallen (Snyder 
et al., 1991a; Snyder et al., 1991b; Snyder, 2000; Snyder et al., 2005).

En consecuencia, la esperanza ha sido conceptualizada como un constructo 
bidimensional. Se asume como una fuerza activadora que permite a las personas, 
incluso ante los mayores obstáculos, ver un futuro promisorio y cómo encaminarse 
hacia el logro de sus objetivos (Helland y Winston, 2005).

En otras palabras, la esperanza no solo incluye la determinación y motivación 
para alcanzar algo, sino también un plan viable para llevar a cabo exitosamente 
la tarea en pos de alcanzar el objetivo (Norman et al., 2005). Aunque estas dos 
dimensiones están relacionadas y son complementarias, realmente son muy 
distintas. De forma que, si una de las dos está presente pero la otra no, entonces 
no se podrá hablar de esperanza (Snyder et al., 1996).

La teoría de la esperanza (Snyder et al., 1991a; Snyder et al., 1991b; Snyder, 
2000; Snyder et al., 2005), inicialmente construida sobre el pilar de la cognición, 
ha evolucionado a un punto tal que involucra las emociones en varios aspectos 
de la generación de esperanza: primero, en la conformación de la historia previa 
de aprendizaje relacionada con el tipo de pensamientos habituales asociados a 
la esperanza (agencia y capacidad de planeación para alcanzar metas), los cuales 
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pueden influir sobre las emociones que se produzcan en el presente al afrontar 
un evento que incluya cierto reto (Snyder et al., 1996).

Es decir, una persona con una historia exitosa en lo relativo al logro 
de sus metas tendrá la tendencia a producir emociones positivas en torno 
al evento presente, lo cual incidirá en la valoración de la importancia del 
objetivo y subsecuentemente, igualmente de manera positiva, en el grado de 
motivación (agencia) y la posibilidad de ver rutas hacia el logro de tal objetivo 
(Snyder et al., 2000).

En línea con lo anterior, las emociones también influirían sobre los 
componentes cognitivos de la esperanza al presentarse obstáculos en el camino 
hacia el logro de los objetivos. Dicho de otra manera, las personas con altos 
niveles de esperanza asumirían las barreras como retos que les impulsarían a 
motivarse aún más y a generar múltiples vías alternativas para alcanzar el objetivo. 
En este caso, las emociones positivas reforzarían los pensamientos asociados a 
la esperanza, mientras que las emociones negativas tendrían el efecto opuesto 
(López et al., 2003).

En resumen, esta teoría postula que la esperanza tiene mecanismos de 
retroalimentación y feedforward cargados en emoción que modulan el éxito de 
las personas en el logro de objetivos particulares. Así, esta teoría de la esperanza 
(Snyder et al., 1991a; Snyder et al., 1991b; Snyder, 2000; Snyder et al., 2005), 
propone un sistema interrelacionado de pensamientos dirigidos hacia los 
objetivos que responden a la retroalimentación emocional. De esta manera, los 
pensamientos y las emociones trabajan mano a mano para ayudar a la persona a 
alcanzar esos objetivos deseables que son cruciales en la cotidianidad (López et 
al., 2003). En otras palabras, la esperanza no es solo una emoción, es un proceso 
cognoscitivo dinámico, poderoso y persistente que es observable en numerosos 
contextos, incluidas las organizaciones formales (Helland y Winston, 2005).

Por último, aunque esta teoría de la esperanza (Snyder et al., 1991a; Snyder 
et al., 1991b; Snyder, 2000; Snyder et al., 2005) ha sido ampliamente aceptada, 
resulta conveniente mencionar una importante investigación que aporta evidencia 
empírica no confirmatoria de este enfoque teórico de la esperanza. Tong et al. 
(2010) en cuatro estudios transculturales llevados a cabo en China, Singapur y 
Estados Unidos de América, encontraron que la esperanza solamente se asocia 
con la agencia y no con la capacidad de planeación para alcanzar objetivos. Es 
decir, según esta investigación la esperanza no sería un constructo bidimensional. 



824 Psicología de las organizaciones y del trabajo. Apuestas de investigación III

Estos autores mencionan la necesidad de profundizar en la investigación para 
clarificar la verdadera naturaleza de la esperanza.

En esta dirección, en los párrafos siguientes se describirá otra postura teórica 
que enriquece el estudio de la esperanza: la teoría de los cuatro factores de la 
esperanza, propuesta por Ward y Wampler (2010).

30.5.3 Teoría de los cuatro factores de la esperanza
Con base en una perspectiva cualitativa, Ward y Wampler (2010) entrevistaron 

quince terapeutas familiares y de pareja para explorar sus perspectivas sobre la 
esperanza. La teoría de los cuatro factores de la esperanza, desarrollada por Ward 
y Wampler (2010), emerge trabajando en los terrenos de la teoría fundamentada. 
A partir de esta metodología los autores propusieron una definición de esperanza, 
así como una categoría central de análisis: el continuo de la esperanza.

En primer lugar, este análisis cualitativo permitió definir esperanza como 
“creer y sentir que el resultado deseado es posible”. En segundo lugar, la categoría 
central emergente identificada como “avanzando en el continuo de la esperanza” 
involucra cuatro propiedades o componentes de la esperanza: evidencia, opciones, 
acción y conexión (Ward y Wampler, 2010).

Los componentes a los que hace referencia la teoría de los cuatro factores de 
la esperanza (Ward y Wampler, 2010) son: i) evidencia: el nivel de esperanza de 
una persona está parcialmente determinado por la probabilidad de ocurrencia 
del resultado esperado; ii) opciones: la esperanza puede fluctuar dependiendo 
de las creencias y sentimientos acerca de las alternativas que la persona tiene para 
lograr sus metas; iii) acción: el nivel de esperanza se ve afectado por la habilidad y 
disposición a actuar para alcanzar el resultado deseado; iv) conexión: el vínculo 
con otros seres humanos puede proveer a la persona de un sentimiento de certeza 
sobre la posibilidad de alcanzar el objetivo deseado (Ward y Wampler, 2010; 
Ward et al., 2017).

Una vez expuestas las principales características de las dos teorías sobre 
la esperanza (Snyder et al., 2005; Ward y Wampler, 2010), a continuación se 
establecerá una comparación entre ellas, se mencionará la postura teórica adoptada 
por Luthans et al. (2007a, 2007b) para definir esperanza como componente 
del capital psicológico y, a modo de ejemplo, se citarán algunas investigaciones 
que aportan evidencia empírica sobre la relación entre la esperanza y variables 
relevantes en el contexto organizacional.
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La teoría de los cuatro factores (Ward y Wampler, 2010) tiene puntos en común 
y también algunas diferencias con respecto a la teoría de la esperanza (Snyder et al., 
2005). La primera contempla los componentes de agencia y planeación de la teoría 
de Snyder et al. (2005), de cierta manera, en sus elementos de opciones y acción. 
No obstante, va más allá por cuanto involucra la dimensión social (conexión) y 
la evaluación de las experiencias (evidencia) de la persona. Adicionalmente, a 
diferencia de la teoría de la esperanza (Snyder et al., 2005), para Ward y Wampler 
(2010) los sentimientos no son resultado de las cogniciones, es decir, se acepta 
la posibilidad de que la persona pueda sentir esperanza sin que necesariamente 
sus cogniciones sean esperanzadoras (Ward et al., 2017).

30.5.4 Conceptualización de la esperanza en el capital 
psicológico
En la conceptualización del capital psicológico (Luthans et al., 2007a, 2007b) 

se adopta la concepción de Snyder et al. (2005), quien define la esperanza como 
“un estado motivacional positivo basado en una sensación de éxito derivada 
interactivamente tanto de la agencia, entendida como la energía dirigida a las 
metas, como de la capacidad de planeación para alcanzar tales metas” (Snyder 
et al., 1991b, p. 287). Además, desde la perspectiva de Norman et al. (2005), esta 
definición se basa en los criterios establecidos por los estudiosos del POB, en lo 
relativo a: provenir de teoría e investigación científica empleando mediciones 
válidas y también, constituirse en una característica positiva de las personas 
susceptible de cambio y desarrollo.

30.5.5 Relación entre la esperanza y variables del 
comportamiento organizacional
Por último, y de acuerdo con Srivastava y Maurya (2017), es pertinente 

subrayar que la esperanza juega un papel muy importante en diversas variables de 
resultado en las organizaciones y existe evidencia creciente de su efectividad en el 
mundo del trabajo. Al respecto y solo a modo de ejemplo, dado que una revisión 
más completa excede a los alcances de este capítulo, se citan las conclusiones de 
algunos estudios recientes que demuestran la relación entre la esperanza y algunas 
variables del comportamiento organizacional: la esperanza tiene una asociación 
positiva con la satisfacción en el trabajo (Law y Guo, 2016; Lee et al., 2018; Mishra 
et al., 2016). Por otro lado, se reportó que la esperanza actúa como mediadora en 
la relación entre la perspectiva futura de tiempo y el compromiso organizacional 
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(Cernas-Ortiz et al., 2018) y entre la necesidad de crecimiento y el desempeño de 
los empleados (Lin et al., 2016).

En cuanto a su relación con el liderazgo, se encontró que la esperanza media 
en la relación entre el liderazgo autentico y la creatividad (Sarfraz et al., 2019). Los 
resultados de un estudio reciente sugieren que el liderazgo auténtico tiene una 
relación directa y positiva con respecto a la esperanza (Anwar et al., 2020). En otro 
estudio, O’Toole-Arzola (2018) informó que el liderazgo basado en la esperanza 
influye sobre el logro de los objetivos de la organización y demostró un efecto de 
contagio dentro de la misma. Por último, Grobler y Joubert (2020), encontraron 
una relación positiva entre el liderazgo ético, la esperanza y el optimismo.

30.6 Optimismo
Esta revisión sobre optimismo que se realiza a continuación incluye los siguientes 
aspectos: evolución histórica del concepto, la teoría del optimismo disposicional 
de Carver y Scheier (2014), la teoría de los estilos explicativos de Seligman et 
al. (1999), la conceptualización del optimismo en el capital psicológico y, por 
último, algunos estudios sobre la relación entre el optimismo y variables del 
comportamiento organizacional.

30.6.1 Evolución histórica del concepto
El optimismo se ha entendido tradicionalmente como aquella característica 

de las personas que les permite esperar que les sucedan cosas buenas en su vida 
(Segerstrom et al., 2017) y en la de los demás (APA, 2010). Pese a que la sabiduría 
popular no siempre es precisa, en este caso coincide con la visión científica en 
cuanto a que trata sobre las expectativas favorables hacia el futuro (Carver y Scheier, 
2005; Carver et al., 2010). En los siguientes párrafos se definirá el optimismo 
desde el punto de vista de algunos autores y después se expondrán los enfoques 
existentes para explicar el concepto.

El diccionario de la APA conceptualiza optimismo como “actitud de que las 
cosas suceden para bien y que los deseos u objetivos de las personas se satisfarán 
a la larga” (APA, 2010, p. 354). Los optimistas anticipan resultados positivos, por 
casualidad o debido a su persistencia y esfuerzo. Se define optimismo en términos 
de expectativas, es decir, la confianza en lograr las metas esperadas.
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Desde la perspectiva de Peterson y Steen (2005), el optimismo se ha 
conceptualizado y evaluado de diversas formas. Esta variable ha sido vinculada 
con el estado de ánimo positivo y la buena moral, con la perseverancia y la solución 
de problemas efectiva, con los logros en muchos ámbitos, la popularidad, la 
buena salud, e incluso larga vida y como antídoto ante los efectos de eventos 
traumáticos. De igual forma, Carver et al. (2010) consideran que el optimismo 
aporta recursos cognitivos y de afrontamiento que promueven una mejor salud 
mental y en general, claves más claras sobre la naturaleza de una vida óptima.

En el año 2000, Peterson hizo un interesante recorrido histórico de las 
diferentes aristas del optimismo y encuentra que desde su perspectiva hay dos 
enfoques para explicarlo: el primero, lo asume como una característica positiva 
inherente a la especie humana. En el segundo enfoque se aprecia el optimismo 
desde un punto de vista contemporáneo, y lo conceptualiza como una característica 
que las personas poseen en diversos grados.

En el primer enfoque, el optimismo es una característica positiva inherente 
a la especie humana, Peterson (2000) comenta que no siempre se ha visto el 
optimismo como algo positivo, por ejemplo: Sófocles y Nietzsche (Ferrater, 1965) 
pensaban que lo mejor era enfrentar la realidad por dura que ésta fuese y que 
el optimismo sólo prolongaba el sufrimiento humano; Freud y Strachey (1961) 
consideraron que el optimismo hacía posible la civilización, principalmente en 
lo concerniente a las creencias religiosas sobre la vida después de la vida, pero 
a un gran costo: la negación de la naturaleza instintiva y de la realidad misma. 
Después, en las décadas del 60 y 70, psicólogos cognitivos como Lazarus (1983) y 
Beck (1991) hallaron evidencia que permitió asumir el optimismo como positivo 
al estar asociado con bienestar y mejorar la respuesta terapéutica. Por último, 
desde la antropología, Tiger (1979) propuso al optimismo como parte integral de 
la naturaleza humana, como un mecanismo psicológico muy importante para la 
adaptación de la especie, su desarrollo cognitivo y la capacidad para generar cultura.

El segundo enfoque hace referencia a las expectativas hacia el futuro, el cual 
tiene dos aristas de interés para los teóricos del optimismo; por una parte, el estudio 
de la conducta orientada a metas u objetivos, definidos como estados o acciones 
que la gente ve como deseables; y, por otra parte, los modelos motivacionales de 
expectativa-valor (Carver y Scheier, 2005). Estos asumen que la conducta humana 
se produce en función del logro de metas, es decir, la gente intenta alejarse de 
los objetivos indeseables y orientar su conducta hacia lo deseable; así entonces, 
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entre más importante sea un objetivo, mayor valor adquiere éste en el contexto 
motivacional de la persona (Carver y Scheier, 2003).

Desde este segundo enfoque, se destacan dos modelos teóricos: la teoría del 
optimismo disposicional (Carver y Scheier, 2005, 2014; Scheier y Carver, 1987; 
Scheier et al., 1994) y la teoría de los estilos explicativos de Seligman et al. (1999).

30.6.2 Teoría del optimismo disposicional
El optimismo disposicional, descrito como dimensión de la personalidad, 

es un constructo de naturaleza cognitiva con fuertes raíces motivacionales. En 
este contexto, el optimismo se entiende como una expectativa generalizada de 
que en el futuro ocurrirán muchas más cosas buenas que malas (Scheier y Carver, 
1987; Scheier et al., 1994; Carver y Scheier, 2005).

La teoría del optimismo disposicional asume el optimismo como rasgo más 
que como estado, lo cual conlleva una gran dificultad para ser intervenido y 
llevar a las personas un aprendizaje que les permita ser más optimistas (Scheier 
y Carver, 1987; Scheier et al., 1994). Por otra parte, lo conceptualiza como un 
continuo en cuyo extremo opuesto se encuentra el pesimismo, es decir, optimismo 
y pesimismo constituyen una sola dimensión (Carver y Scheier, 2014), postura 
que ha sido ratificada mediante estudios taxométricos por Eichner et al. (2014), 
investigación que fue replicada por Grotkowski y Miller (2019), encontrando los 
mismos resultados: aunque los términos optimista y pesimista suelen ser tomados 
como opuestos, la separación entre éstos no existe técnicamente hablando, la 
diferencia es una cuestión de grado más que de naturaleza.

30.6.3 Teoría de los estilos explicativos
Esta teoría formulada por Abramson et al. (1978) surge a partir de la crítica 

y reformulación de la hipótesis de la indefensión aprendida. La aplicación de 
esta teoría en los seres humanos presenta dos inconvenientes: por una parte, no 
es posible diferenciar los casos en los cuales las situaciones de incontrolabilidad 
propias de la indefensión, se dan para solo ciertas personas o para la población 
en general (universal vs personal) y, por otra parte, tampoco explica cuando la 
indefensión es general o específica, ni cuando es crónica o aguda. La mencionada 
reformulación se hizo a la luz de la teoría atribucional: cuando la gente percibe la 
inexistencia de contingencia, entonces atribuye su estado de indefensión a alguna 
causa. Esta causa puede ser estable o inestable, global o específica, e interna o 
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externa; la atribución de causalidad que hace la persona puede determinar si la 
indefensión será aguda o crónica, extendida o concreta, y en qué medida podrá 
afectar la autoestima.

En esta dirección, Seligman et al. (1999) afirman que las expectativas hacia 
el futuro están relacionadas con la explicación que la persona hace acerca de 
los eventos. Los estilos explicativos pueden ser atribuidos a: i) causas internas o 
externas, ii) explicaciones estables o inestables, referidas al tiempo de permanencia 
y a la persistencia iii) y explicaciones globales o específicas, relacionadas con 
áreas de la vida involucradas en el evento. En un estilo explicativo optimista las 
atribuciones de eventos negativos son valoradas como externas, temporales y 
específicas, y aquellas relacionadas con eventos positivos son asumidas como 
internas, estables y globales.

30.6.4 Conceptualización del optimismo en el capital 
psicológico
En el contexto del POB, la explicación del optimismo brindada por la teoría 

de los estilos explicativos (Abramson et al., 1978) encaja de manera muy adecuada 
en sus criterios de inclusión, principalmente porque es considerado como estado 
y, por tanto, se abre la puerta para que las personas puedan aprender a ser más 
optimistas mediante entrenamiento. Desde la perspectiva de Luthans et al. (2007a), 
esto significa aprender a diferenciar entre hechos y percepciones, evaluar con 
objetividad la verdadera posibilidad de control en los casos de fracaso, analizar 
la pertinencia de los sentimientos de culpa y vergüenza, y practicar el estilo 
explicativo optimista.

En coherencia con lo anterior, al interior del capital psicológico, el optimismo 
se ha definido como un estado de desarrollo de la persona caracterizado por hacer 
atribuciones positivas acerca de lo que le sucede en el presente y en el futuro 
(Luthans et al., 2007a).

30.6.5 Relación entre el optimismo y variables del 
comportamiento organizacional
A modo de ejemplo y con el fin de ilustrar el impacto del optimismo sobre 

variables del comportamiento organizacional, en esta sección se citarán algunas 
investigaciones muy recientes que dan cuenta de la relación con la satisfacción 
laboral, el desempeño en el trabajo, la rotación, la intención de retiro del trabajo, 
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el liderazgo y, por último, un estudio que vincula el optimismo con agotamiento 
y el estrés causados por la pandemia de la COVID-19.

El optimismo muestra una asociación directa tanto con las autoevaluaciones 
y con las estrategias de afrontamiento positivas, como con la satisfacción laboral 
(Burhanudin et al., 2020; Kenneally, 2020; Mishra et al., 2016; Zhang et al., 2020). 
De igual manera, Jabbar et al. (2019) y Miralam y Alí (2020) encontraron que 
el optimismo influye positivamente en el desempeño laboral. Por otra parte, 
Kenneally (2020), halló que el optimismo se relaciona negativamente con la 
rotación y la intención de retiro del trabajo.

Respecto al liderazgo, se evidenció una relación positiva significativa con el 
optimismo académico del maestro (Thien y Chan, 2020) y que el liderazgo tiene 
mayor impacto en los colaboradores que son menos optimistas (Delle y Searle, 
2020). Por otra parte, el optimismo favorece la relación entre liderazgo y job crafting 
para aumentar los recursos estructurales y aumentar las demandas desafiantes 
(Thun y Bakker, 2018); así mismo, el liderazgo auténtico tiene una relación directa 
sobre el optimismo académico y el compromiso laboral en docentes de primaria 
(Kulophas et al., 2018); sin embargo, se ha demostrado que mostrar optimismo 
por parte del líder autentico no fue suficiente para crear confianza en su equipo 
de trabajo (Baker, 2018).

Por último, el optimismo se relaciona positivamente con la decisión 
de emprender por sí mismo (Biegańska, 2018). De igual manera, el nivel de 
optimismo en trabajadores de la salud en Turquía exhibe una relación positiva 
frente al agotamiento y el estrés debido a la pandemia del COVID-19 (Özdemir 
y Kerse, 2020).

30.7 Resiliencia
En este apartado se tratará la evolución histórica del concepto y definiciones desde 
la perspectiva de varios estudiosos del tema. Posteriormente se expondrán dos 
aproximaciones teóricas, la conceptualización al interior del capital psicológico y se 
citarán algunas investigaciones que pretenden ilustrar el impacto de la resiliencia 
sobre variables del comportamiento organizacional.
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30.7.1 Evolución histórica del concepto
Históricamente ha habido interés por estudiar cómo actúan los seres 

humanos frente a la adversidad. Desde la psicología este interés se ha traducido 
en aproximaciones al fenómeno de la adaptación al medioambiente, donde 
se encuentran los trabajos de Sigmund Freud (1928), Lois Murphy (1974), 
Norman Garmezy (1971), Michael Rutter (1985), Emmy Werner (2013) y Ann 
Masten et al. (2005), entre otros. Actualmente no existe consenso en cuanto a 
la conceptualización de la resiliencia (Southwick et al., 2014), por tal razón a 
continuación se hará un recorrido por algunas de las definiciones que la literatura 
ofrece sobre la resiliencia.

De forma amplia, Masten (2014) define la resiliencia como la capacidad de un 
sistema dinámico para adaptarse exitosamente ante alteraciones que amenacen 
su funcionalidad, viabilidad o desarrollo. Este concepto aplica para cualquier 
clase de sistema, desde los microrganismos hasta la sociedad y el planeta.

Bajo esta misma perspectiva sistémica, Van Breda (2018, p. 4) asume la 
resiliencia como: “procesos multinivel que los sistemas comprometen para 
obtener mejores resultados que los esperados para afrontar o superar la 
adversidad”. Los procesos multinivel hacen referencia a que la resiliencia se 
produce en la interacción de la persona con el medioambiente, más que ser un 
proceso eminentemente individual.

Por otra parte, la resiliencia ha sido objeto de estudio de varias disciplinas 
científicas, gobiernos y organizaciones transnacionales interesadas en temas 
relacionados con los desastres, la violencia política, maltrato, pandemias y 
tantas otras amenazas que se ciernen sobre el desarrollo humano a escala global 
(Masten, 2014).

En psicología, las raíces del estudio de la resiliencia están fuertemente 
vinculadas a la psicología del desarrollo y clínica infantil, principalmente. En este 
contexto se ha tratado a la resiliencia como algo intrínseco al ser humano y otros le 
dan una connotación más holística; hay quienes la describen como una capacidad o 
competencia, mientras que ciertos autores la ven como el funcionamiento positivo 
ante la adversidad (Van Breda, 2018). En esta línea, para definir resiliencia lo 
importante en clarificar si se asume como rasgo, proceso o resultado (Southwick et 
al., 2014). Aunque frecuentemente la resiliencia se considera como una habilidad 
natural que tienen algunas personas de manera innata (Perlman et al., 2017), 
Masten (2014) es enfática al afirmar que definitivamente la resiliencia no puede 
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ser considerada como rasgo, en lugar de ello, explica que la resiliencia está asociada 
con algunos rasgos de personalidad, como la escrupulosidad, que pueden facilitar 
o no su desarrollo.

Para Panter-Brick y Leckman (2013), los conceptos basados en procesos van 
más allá de un atributo o capacidad y definen resiliencia como el proceso que 
permite aprovechar los recursos biológicos, psicológicos, estructurales y culturales 
para obtener un bienestar sostenible. La resiliencia vista como resultado se 
encuentra en la definición ofrecida por George Bonanno en el artículo publicado 
junto a Southwick et al. (2014), donde la asumen como una trayectoria estable de 
funcionamiento saludable después de un evento altamente adverso.

Por su parte, Yates et al. (2015) consideran que para el caso de la resiliencia 
es más apropiado conceptualizarla como un proceso de desarrollo o capacidad 
dinámica en lugar de rasgos o resultados estáticos. En esta dirección, el concepto 
asumido por la APA (2010, p. 446) integra los anteriores puntos de vista de la 
resiliencia y la define como el “proceso y resultado de adaptarse debidamente 
a experiencias de vida difíciles o desafiantes, especialmente mediante una 
flexibilidad y una adaptación mental, emocional y conductual a las exigencias 
internas y externas”.

30.7.2 Aproximaciones teóricas para el estudio de la 
resiliencia
Desde el punto de vista de Van Breda (2018), la investigación sobre resiliencia 

tuvo sus inicios en el estudio de la adversidad y su impacto en la vida de las 
personas, especialmente de los niños. Los primeros estudios (Garmezy, 1971; 
Rutter y Madge, 1976; Werner y Smith, 1982) demostraron que la vulnerabilidad 
puede llevar a resultados nocivos posteriores en la salud física y mental, así como 
en el desarrollo intelectual de las personas.

A partir de estos estudios, Van Breda (2018) concluye que la vulnerabilidad 
podría provenir de una amplia gama de factores, tales como: la historia familiar, 
los riesgos prenatales o perinatales, y problemas del ambiente familiar o social. Sin 
embargo, no siempre la vulnerabilidad conduce a un resultado negativo, sino que 
en palabras de Masten y Reed (2005, p. 75) puede surgir una “clase de fenómeno 
caracterizado por patrones de adaptación positiva en contextos de adversidad o 
riesgo significativos”, fenómeno conocido como resiliencia.
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Así entonces, ante la adversidad hay quienes sufren afectaciones en una 
o varias áreas de su vida, pero también existen personas que vuelven a sus 
niveles normales previos al evento traumático e incluso logran superarlos 
significativamente (Masten, 2011). Son estos últimos quienes desarrollarían 
patrones de adaptación positiva, pero definir tal patrón podría tener una 
connotación valorativa, pues la calificación de positivo depende del contexto 
cultural, social e histórico (Masten, 2014).

En concordancia con lo anterior, se pueden traer a colación dos aproximaciones 
al estudio de la resiliencia: el centrado en la variable y el centrado en la persona. 
El primero se ocupa de la relación entre las características de las personas, el 
medioambiente y las experiencias con el fin de explicar los buenos resultados 
o indicadores de adaptación ante riesgos y adversidad alta. El segundo, busca 
identificar personas resilientes en diversas situaciones y, además, comprender 
cómo se diferencian de quienes no afrontan exitosamente la adversidad y otras 
amenazas (Masten y Reed, 2005).

Por último, Wright et al. (2013) ofrecen otra mirada que consolida las diferentes 
formas de conceptualizar y teorizar en torno a la resiliencia. Son cuatro etapas, a 
saber: la primera, se enfoca en las características de la persona que la identificaban 
como alguien resiliente y también las particularidades de los factores protectores 
familiares, comunitarios, sociales y culturales que facilitaban tal resiliencia; la 
segunda, hace énfasis en la resiliencia como proceso con fuerte influencia de la 
teoría de sistemas; la tercera, se orienta a la intervención para el fomento de la 
resiliencia haciendo uso de los hallazgos de las dos primeras etapas; por último, 
la cuarta etapa se focaliza en los sistemas multinivel y los procesos epigenéticos 
y neurobiológicos de la resiliencia.

Como se puede apreciar, son múltiples las aproximaciones al estudio de la 
resiliencia y quizá excede a los alcances de este capítulo ahondar más en cada 
uno. A continuación, se hará explícita la definición de resiliencia asumida en el 
capital psicológico.

30.7.3 Conceptualización de la resiliencia en el capital 
psicológico
En primer lugar, es claro que la resiliencia cumple con los criterios de inclusión 

en el POB, es decir, es un estado de desarrollo positivo, lo que asegura su posibilidad 
de ser entrenado en el contexto organizacional y, como se mostrará en la siguiente 
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sección, tiene un efecto positivo sobre variables de resultado en el mundo del 
trabajo (Luthans et al., 2007a).

En el contexto del capital psicológico, la resiliencia se ha definido como la 
capacidad desarrollable para recuperarse de la adversidad, el conflicto, el fracaso 
o incluso de eventos positivos, el progreso o el aumento de responsabilidades. No 
solo implica poder volver a los niveles previos al evento traumático sino también 
la posibilidad de ir más allá (Luthans, 2002a).

30.7.4 Relación entre la resiliencia y variables del 
comportamiento organizacional
Con el fin de aportar evidencia sobre el impacto de la resiliencia en variables de 

resultado organizacional, se reseñarán algunas investigaciones recientes al respecto.

En una revisión sistemática realizada por Yu et al. (2019) para identificar 
los factores personales y laborales asociados de la resiliencia en un grupo de 
enfermeras, concluyeron que la capacidad de resiliencia de las profesionales puede 
ayudar a reducir el agotamiento emocional, aumentar el compromiso laboral y 
mejorar la función cuando se enfrentan a desafíos en el lugar de trabajo. En otro 
estudio se encontró que la capacidad de resiliencia moderó significativamente el 
impacto perjudicial del ostracismo en el lugar de trabajo como en el desempeño 
laboral, el estrés laboral y el agotamiento emocional (Haq, 2018).

También se ha estudiado la relación entre la resiliencia y desempeño laboral, 
al respecto se ha encontrado una asociación significativa directa, es decir, las 
personas con alto nivel de resiliencia tienden a tener mejores desempeños que 
quienes tienen resiliencia baja (Ekanayake y Gamage, 2018; Jabal et al., 2018; 
Liu et al., 2013; Park, 2018). De igual manera, Franken et al. (2020) hallan una 
relación significativa positiva entre el liderazgo paradójico y la resiliencia. Por 
último, se ha encontrado que la resiliencia tuvo un efecto positivo en la satisfacción 
laboral (Jung y Kim, 2020; Lee et al., 2018; Lim y Mi, 2019) y contribuye con la 
disminución del estrés en el trabajo (Öksüz et al., 2019).

30.8 Autoeficacia
La cuarta y última de las dimensiones que componen el capital psicológico 
es la autoeficacia. En este apartado se presentará la evolución histórica del 
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concepto, la forma como se define en el ámbito del capital psicológico y se citarán 
algunas investigaciones que evidencian su relación con variables relevantes en 
el contexto organizacional.

30.8.1 Evolución histórica y teórica del concepto
En 1977 Albert Bandura publicó en Psychological Review su célebre artículo 

Autoeficacia: hacia una teoría unificadora del cambio conductual. Allí presentó 
la autoeficacia como teoría integradora para explicar y predecir los cambios 
psicológicos logrados mediante diversas formas de tratamiento. En su versión 
inicial, las expectativas de eficacia personal determinan los comportamientos 
de afrontamiento en lo referente a la cantidad de esfuerzo y tiempo a invertir 
de cara a la adversidad en la terapia clínica. Esta estructura teórica establece 
que tales procedimientos psicológicos inciden sobre el nivel y fuerza de la 
autoeficacia. En este modelo teórico, la autoeficacia se nutre de cuatro fuentes 
de información: logros en la ejecución, experiencia vicaria, persuasión verbal y 
los estados fisiológicos (Bandura, 1977). Sobre esto último, Byars-Winston et al. 
(2017) encontraron en un metaanálisis que, de estas cuatro fuentes, los logros en 
la ejecución exhiben la asociación más fuerte con las creencias de autoeficacia.

El modelo teórico propuesto por la teoría cognitivo social (Bandura, 1986) 
plantea una codeterminación triádica en la cual el funcionamiento humano 
es producto de la interacción entre determinantes personales, conductuales 
y ambientales. Esta teoría constituye una aproximación para comprender la 
cognición, acción, motivación y emoción humanas, en la cual se considera al 
ser humano como un agente activo frente a su ambiente en lugar de un simple 
receptor (Bandura, 2012).

La teoría cognitiva social (Bandura, 1986) aborda el origen de las creencias 
de autoeficacia, su estructura y propiedades funcionales, sus diversos efectos, 
los procesos a través de los cuales funcionan y cómo desarrollar y obtener tales 
creencias para el cambio personal y social (Bandura, 2012).

En este sentido, la autoeficacia se define como “lo que creo que puedo hacer 
con mis habilidades bajo ciertas condiciones” (Maddux, 2005, p. 278). Entonces, 
más que las creencias sobre la habilidad para realizar ciertos movimientos, la 
autoeficacia se trata de las creencias para coordinar y poner en marcha las propias 
habilidades para afrontar situaciones retadoras. En este sentido, las creencias de 
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autoeficacia no involucran expectativas sobre los resultados, sino tener la confianza 
en poder ejecutar las conductas que producirán el resultado (Maddux, 2005).

Con respecto al uso indiscriminado en la literatura de los términos 
eficacia y confianza, en el contexto organizacional el término confianza se usa 
frecuentemente, al punto que son tomados como sinónimos (Luthans et al., 
2006b). Stajkovic y Luthans (1998) definen la autoeficacia en contextos laborales 
como la convicción (o confianza) acerca de las propias habilidades para movilizar 
la motivación, los recursos cognitivos y los cursos de acción necesarios para 
realizar exitosamente una tarea específica en un contexto dado. La autoeficacia 
se operacionaliza en términos de la autoimposición de objetivos retadores, la 
elección de tareas difíciles, la automotivación, la inversión de grandes esfuerzos y 
movilización hacia el logro de objetivos y excelencia en la realización de las tareas, 
y la perseverancia ante la aparición de obstáculos.

30.8.2 Conceptualización de la autoeficacia en el capital 
psicológico
La autoeficacia se ajusta muy bien a los criterios de inclusión del POB por las 

siguientes razones: primera, tiene la fundamentación teórica más reconocida y el 
más extenso soporte investigativo (Luthans, 2002a); segunda, la autoeficacia ha 
sido principalmente definida y medida como estado, su naturaleza tipo estado se 
manifiesta en la especificidad de su dominio ya que poseer eficacia en un dominio 
no significa que se tenga en otros y viceversa (Maddux, 2005); tercera, la relación 
entre autoeficacia y numerosas dimensiones relacionadas con el desempeño 
laboral está suficientemente establecida en varias culturas, como lo demuestran 
Stajkovic y Luthans (1998) en un metaanálisis con 114 estudios encontraron una 
correlación de 0,38 entre autoeficacia y desempeño laboral.

Al interior del capital psicológico, la autoeficacia se define como tener 
confianza para realizar los esfuerzos que sean necesarios con el fin de alcanzar el 
éxito en tareas retadoras (Luthans et al., 2007a).

30.8.3 Relación entre la autoeficacia y variables del 
comportamiento organizacional
Además del metaanálisis de Stajkovic y Luthans (1998) comentado en el 

numeral anterior, en los últimos años, también se ha confirmado la relación 
entre autoeficacia y desempeño (Cheah y Ho, 2019; Keskin, 2020; Khorakian 
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y Sharifirad, 2019; Kim y Lee, 2019). Sin embargo, en el estudio realizado por 
Mary y Nambuule (2019) no se encontró una relación entre la autoeficacia y el 
desempeño laboral.

Igualmente, se ha estudiado la autoeficacia en función de la satisfacción 
y el compromiso laboral (De Simone et al., 2018; Demir, 2020; Fadilah et al., 
2018; Law y Guo, 2016). En la investigación realizada por Bargsted et al. (2019) 
se advierte que la autoeficacia se relaciona con el diseño del trabajo y que tanto 
las dimensiones sociales y de tarea relacionadas con el diseño del trabajo pueden 
incidir en la satisfacción laboral.

Respecto a la relación de la autoeficacia con el liderazgo se encontró que 
la actividad colaborativa, la práctica privatizada y el diálogo reflexivo mediaron 
significativamente los efectos del liderazgo educativo en la autoeficacia de los 
maestros (Zheng et al., 2019). Por último, se descubrió que la autoeficacia de 
la amplitud del rol individual modera las relaciones de empoderamiento del 
liderazgo, lo que afecta la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de 
los empleados (Hao et al., 2018).

30.9 Conclusiones
A la luz de las teorías revisadas en el presente capítulo se aprecia que el debate 
estado-rasgo ha encontrado posturas que flexibilizan su polarización. En primer 
lugar, Luthans et al. (2010) introdujeron la idea del continuo de cuatro puntos, 
en lugar de solo los tradicionales dos extremos correspondientes a estado y rasgo. 
Después, en lo concerniente al capital psicológico se aporta evidencia acerca de 
su capacidad de modificación mediante intervenciones (Dello y Stoykova, 2015; 
Luthans et al., 2006a, 2008, 2010; Salanova y Ortega-Maldonado, 2019; Zhang 
et al., 2014; Zhang et al., 2020).

Esto hace pensar en la validez de las teorías que conciben como rasgo a la 
esperanza, el optimismo y la resiliencia, ya que, de ser efectivamente rasgo, su 
posibilidad de cambio sería mínima. Además, el hallazgo de las neurociencias en 
torno a la plasticidad cerebral va en la misma dirección de posibilidad de cambio 
en los rasgos, hasta ahora considerados inmodificables en el curso de la vida.

No obstante, aún no se ha dicho la última palabra en torno a la verdadera 
naturaleza de los componentes del capital psicológico. Por tanto, se hace 
necesario profundizar en la investigación al respecto promoviendo la realización 
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de estudios longitudinales transculturales y experimentales. Esto contribuiría 
con luces para comprender también los mecanismos mediante los cuales el 
capital psicológico funciona como constructo de segundo orden, ya que se 
evidencia la complementariedad y sinergia entre sus cuatro componentes para 
generar resultados de mayor impacto que la simple sumatoria de las cuatro 
variables que lo conforman.

Las teorías sobre esperanza, optimismo y resiliencia han evolucionado durante 
las últimas décadas en dos sentidos principalmente; por una parte, debido al 
desacuerdo sobre la naturaleza psicológica (Ward et al., 2017) de cada una de 
estas variables se han postulado explicaciones en torno a diversas formas de 
conceptualizar los constructos, es decir, como cognición, capacidad, creencia, 
motivación, rasgo o estilo cognitivo, entre otras. Por otra parte, se aprecia una 
tendencia creciente hacia la complejización de las teorías en el sentido de proponer 
modelos explicativos más robustos, es decir, las primeras teorías giraban en torno 
a solo un proceso involucrado y las últimas proponen explicaciones con base en 
la interacción entre variables. El caso de la autoeficacia es diferente porque desde 
su postulación en 1977 por Albert Bandura, ha habido claridad en su naturaleza 
psicológica y la teorización al respecto.

Aunque el surgimiento del concepto y las explicaciones teóricas de cada 
uno de los cuatro componentes del capital psicológico no han estado cercanas al 
contexto organizacional, si existe suficiente evidencia empírica para afirmar que 
son constructos que interactúan significativamente con variables importantes del 
mundo del trabajo, tales como satisfacción, compromiso, estrés, salud, liderazgo, 
desempeño, intención de rotación y retiro, entre otras.

Por último, es de suma importancia concluir que el capital psicológico ha 
mostrado ser un constructo de segundo orden que, al interactuar con variables 
clave del contexto organizacional, es capaz de aportar mayor varianza explicada 
que la sumatoria simple de sus componentes. Se ha pretendido dar luces sobre este 
hecho desde diversas aristas teóricas que permitan develar patrones de interacción 
y sinergia entre la esperanza, el optimismo, la resiliencia y la autoeficacia, actuando 
conjuntamente. Las perspectivas teóricas presentadas en este capítulo coinciden 
parcialmente en asumir el capital psicológico desde la óptica de los recursos 
psicológicos.

El funcionamiento interno del constructo capital psicológico podría ser 
explicado, al menos parcialmente por la teoría de la conservación de recursos, 
por cuanto constituye un conjunto de recursos psicológicos que interactúan para 
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nutrir o generar otros recursos. Al estudiar el papel del constructo como mediador 
y/o moderador (Delgado Abella, 2021), se encuentran patrones de interacción 
que podrían evidenciar la formación de caravanas de recursos, en lenguaje de 
Hobfoll (2002, 2011; Hobfoll et al., 2018).

La teoría de ampliación y construcción de Barbara Frederickson (1998; 2001; 
2004; 2013) postula que las emociones positivas contribuyen a la generación de 
nuevos recursos psicológicos y funcionan como mecanismos clave a la hora de 
explicar cómo opera el capital psicológico (Carmona-Halty et al., 2019; Luthans y 
Youssef-Morgan, 2017). De igual manera, las teorías del contagio social y emocional 
podrían contribuir con la explicación del funcionamiento del capital psicológico 
colectivo, es decir, a nivel de los equipos y la organización (Dawkins et al., 2013).
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