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RESUMEN 

El objetivo principal de este trabajo consiste en comprobar si el capital psicológico 

de los individuos influye en el desarrollo de ideas creativas. Para ello, se ha realizado una 

revisión de la literatura sobre ambos conceptos con el propósito de asentar las bases 

necesarias para la realización de un estudio a los empleados de diversas organizaciones. 

Con la finalidad de relacionar ambas variables, se ha diseñado un cuestionario a través 

del cual se ha podido obtener información sobre el capital psicológico y los elementos 

que lo componen (esperanza, confianza, resiliencia y optimismo) así como de la 

creatividad.  

Los resultados obtenidos confirman en gran medida lo que la teoría postula, 

aquellos empleados que presentan mayores niveles de capital psicológico, son también 

más creativos.  

 

 

PALABRAS CLAVE 

Creatividad, Individuo, Capital Psicológico, Esperanza, Confianza, Optimismo, 

Resiliencia.  
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ABSTRACT 

The main objective of this work is to check if psychological capital influences to 

development of creative ideas. For this reason, a review of the literature on both concepts 

has been carried out in order to establish the necessary bases to make a study of employees 

for many organizations. For the purpose of relating both variables, a questionnaire has 

been created to provide information about psychological capital and his components 

(hope, optimism, resilence and self-efficacy) as well as creativity.  

The results confirm what theory postulates: employees with higher levels of 

psychological capital are more creative.  

 

 

KEY WORDS  

Creativity, Person, Psychological Capital, Hope, Self- efficacy, Optimism, Resilence.  
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INTRODUCCIÓN 

En el entorno en constante cambio en el que el mundo se encuentra,  las empresas 

tienen como objetivo superar las adversidades e intentar ser superiores a sus competidores 

(Fisher & Amabile, 2009), la creatividad y la innovación son dos de los mecanismos que 

se han revelado como esenciales para poder afrontar con éxito esta tarea (Rasulzada & 

Dackert, 2009) hasta el punto que ambas se consideran elementos clave para el éxito 

organizativo y una fuente crucial para el logro de la ventaja competitiva (Anderson et al., 

2014) 

No obstante, la creatividad es un aspecto clave para garantizar el éxito del proceso 

de innovación, hasta el punto de que hay quien considera que es la creatividad de los 

individuos y no la innovación, la fuente real de ventaja competitiva para las 

organizaciones, al ser el origen de su capacidad innovadora (ej. Amabile, 1983, 1988, 

1996b; Cummings & Oldham, 1997; Ford, 1996; Woodman et al., 1993). De hecho, gran 

parte de nuestra prosperidad y bienestar pueden ser atribuidos a las ideas creativas que 

han prosperado a lo largo el tiempo (Runco, 2004). Como señalan Sternberg y Lubart 

(2002, p. 22),  “lo que es creativo es nuevo y suele aportar cambios positivos…. Y la 

persona creativa es aquella que, con apoyo, potenciará y mejorará el entorno para el 

beneficio de todos”. 

Así, cuando los trabajadores son creativos, están aportando alternativas diversas 

mejorando así la capacidad de decisión y el potencial innovador de la organización, puesto 

que permiten que esta tenga mayores posibilidades para elegir, entre un gran conjunto de 

ideas, la más idónea para su desarrollo e implementación (Cummings & Oldham, 1997). 

Por tanto, existe un interés creciente en la literatura por profundizar en el conocimiento 

de los factores que pueden estimular la creatividad individual (Anderson et al., 2014). En 

este sentido la mayoría de la investigación previa se ha centrado en la personalidad 

(Guilford, 1950), la motivación (Amabile, 1988; Ford, 1996; Taggar, 2002), la 

experiencia (Sternberg & Lubart, 1996), el estilo cognitivo (Basadur et al., 2000) y en 

menor medida, en el contexto social (Muñoz-Doyague & Nieto, 2012) o en variables 

ambientales (Amabile, 1996b; Amabile & Conti, 1999; Mumford & Gustafson, 1988). 

Sin embargo, la posibilidad de que los recursos o fortalezas emocionales de los individuos 
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pueden ser esenciales para la creatividad, todavía permanece inexplorada (Borowiecki, 

2017). 

 Para cubrir esta laguna, en los últimos años el concepto de capital ha comenzado 

a adquirir una gran importancia como antecedente de la creatividad individual (Cai et al., 

2019; Luthans et al., 2005; Luthans, Youssef, et al., 2007). Esto se debe en gran medida 

a que es un recurso propio de cada individuo y por lo tanto, inimitable que si es bien 

gestionado va a permitir a la empresa conseguir esa ventaja que tanto busca (Luthans et 

al., 2004) 

En este sentido, el capital psicológico entendido como la capacidad que tienen los 

individuos para mostrar confianza, optimismo, resiliencia y esperanza en las tareas que 

deben desempeñar, hace que los empleados se sientan más motivados y en consecuencia 

sean más creativos (Youssef & Luthans, 2007).  

Por lo tanto, el objetivo de este trabajo consiste en comprobar si efectivamente el 

capital psicológico de los empleados está relacionado con su creatividad.  
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OJETIVOS 

El principal objetivo de este trabajo consiste en profundizar en la relación que 

existe entre el capital psicológico de los empleados y su creatividad en el puesto de 

trabajo. Para conseguirlo, se ha considerado necesario dividir el trabajo en varios 

objetivos específicos: 

1) Analizar el concepto de creatividad.   

2) Explicar la creatividad en el entorno organizacional, en concreto analizar la 

creatividad individual. 

3) Analizar el concepto de capital psicológico y el papel que juega como un 

antecedente de la creatividad individual.  

4) Realizar un estudio a través del cual se compruebe si existe una relación positiva 

entre el capital psicológico de los empleados y su creatividad.  
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METODOLOGÍA 

Con el propósito de alcanzar el cumplimiento de los objetivos previamente 

establecidos, se ha llevado a cabo una revisión exhaustiva de la literatura teórica y 

empírica que se ha centrado tanto en el estudio de creatividad y sus antecedentes, como 

en el análisis del capital psicológico. La búsqueda se ha realizado en diferentes bases de 

datos que han permitidos identificar los trabajos, especialmente libros y artículos 

académicos especializados en la materia cuya lectura y análisis han permitido desarrollar 

este trabajo.  

Como resultado, el trabajo se divide en dos bloques principales. En primer lugar, 

se ha efectuado una búsqueda a fondo acerca de la información necesaria para asentar las 

bases teóricas del trabajo. Con el objetivo de centrar al lector, en primer lugar, se explica 

qué es la creatividad y cómo se desarrolla en los individuos. Una vez establecidos los 

factores que influyen en el desarrollo de ideas creativas, se centra en el estudio del capital 

psicológico como un antecedente de la creatividad individual.  

En segundo lugar, con la finalidad de contrastar la teoría, el trabajo se completa a 

través del estudio de un caso práctico. Para ello, se ha realizado un cuestionario dirigido 

a individuos pertenecientes a diversas organizaciones de diferentes sectores, diseñado 

utilizando la plataforma que proporciona Google para este fin. El análisis de los datos se 

ha realizado a través de la herramienta de Excel.  

Por último, gracias al análisis teórico y los resultados obtenidos en el caso práctico 

se han podido extraer múltiples conclusiones. No obstante, hay que señalar que su 

interpretación debe ser hecha con prudencia, dado que el estudio es descriptivo y el 

tamaño de la muestra no permite hacer generalizaciones. 
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1. CONCEPTO DE CREATIVIDAD 

La creatividad ha sido un concepto poco estudiado en la historia. No es hasta el 

siglo XVIII cuando se comenzaron a realizar las primeras investigaciones relevantes 

sobre el tema. Sin embargo, con el paso del tiempo la creatividad ha comenzado a adquirir 

una gran importancia, especialmente en el ámbito laboral (Amabile, 1996a). 

Esto se debe a que gran parte del éxito de una organización reside en la capacidad 

de desarrollo de ideas creativas que permiten la resolución de problemas, creación de 

productos o mejora de los procesos (Anderson et al., 2014; Mumford, 2012).  

La investigación sobre la creatividad es muy diversa debido a que las definiciones 

del término, las teorías que la explican y los métodos para medirla son muy variados 

(Kandler et al., 2016), dado que es un concepto complejo. De hecho, a pesar de todos los 

avances que se han realizado en el último siglo sobre su estudio, son múltiples las 

definiciones de la misma, dependiendo de si están basadas en la persona (Gardner, 1987), 

el producto (Amabile, 1996b), el contexto (Csikszentmihalyi, 1988) o el proceso 

(Mackinnon, 1960). En un esfuerzo para conseguir esclarecer el concepto, Anderson et 

al. (2014) han desarrollado recientemente una definición integradora según la cual:  

“La creatividad y la innovación en el trabajo son el proceso, los resultados y los 

productos de intentar desarrollar e introducir nuevas y mejores formas de hacer 

las cosas. La etapa de creatividad de este proceso se refiere a la generación e 

innovación de ideas para el siguiente paso que es implementarlas hacia mejores 

procedimientos, prácticas o productos. La creatividad y la innovación pueden 

ocurrir en el nivel del individuo, el equipo de trabajo, la organización o en más de 

uno de estos niveles combinados, pero resultarán invariablemente como 

beneficios identificables en uno o más de estos niveles de análisis” (p. 4). 

Definición que tiene en cuenta todas las etapas que tienen lugar cuando se generan 

ideas que son novedosas, originales y que pueden ser útiles o apropiadas para la 

organización. Adicionalmente, considera que la creatividad es la etapa previa de la 

innovación. 

No obstante, según Rodhes, (1961), todos estos aspectos o perspectivas son 

dependientes y se solapan entre sí, por lo que es necesario explicarlos por separado en lo 

que denominó el modelo de las cuatro pes de la creatividad, que se ha tomado como base 
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para definir la creatividad en términos de persona, proceso, contexto (press)1 y producto, 

y que se desarrolla a continuación. 

2. LAS 4 P´S DE LA CREATIVIDAD  

2.1.  PERSONA  

Una de las principales formas de definir la creatividad radica en la persona 

creativa, es decir, en aquellas aptitudes que caracterizan a los individuos y que fomentan 

la creación de productos nuevos y útiles (Guilford, 1962).  

Tabla 1  

Características de la persona creativa 

Características  Autores (Año)    

 Guilford 

(1950) 

Gardner 

(2001) 

Torrance 

(1962) 

Sternberg y 

Lubart 

(1993) 

Maslow 

(2008) 

Fluidez X     

Flexibilidad X  X   

Originalidad X  X   

Sensibilidad a los 

problemas 

X  X   

Ambición  X   X 

Confianza en sí 

mismo 

 X X X  

Insensibilidad a la 

crítica 

 X   X 

Capacidad para 

afrontar riesgos 

   X X 

Pasión por su 

trabajo 

 X  X X 

        

Como se puede observar en la Tabla 1, entre los principales rasgos de personalidad 

que presentan las personas creativas se encuentran la originalidad, la confianza en sí 

mismos, la pasión por su trabajo, la insensibilidad a la crítica, la ambición y la flexibilidad 

                                                             
1 Se ha traducido como contexto la palabra press, que Rhodes (1961) utiliza para hacer referencia a la 
relación entre los seres humanos y el entorno o contexto en el que se desenvuelven. 
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(Gardner, 2001; Guilford, 1950; Maslow, 2008; Sternberg & Lubart, 1993; Torrance, 

1962). Así también lo exponen Penagos y Aluni (2000) añadiendo otros rasgos como la 

motivación, la autoestima, capacidad de logro y la tolerancia a la frustración o Menchén 

(2002) demostrando que las personas más creativas presentan una mayor sensibilidad, 

imaginación, empatía, riesgo y capacidad de emprender trabajos con dificultad.  

Sin embargo, existen ciertas críticas a la existencia de unos rasgos únicos que 

determinen la creatividad de un individuo. En este aspecto, Csikszentmihalyi (1988) pone 

de manifiesto que no hay un tipo de personalidad que permita explicar la creatividad por 

completo, sino que los individuos creativos deben ser capaces de adaptar sus 

características personales cuando la ocasión lo requiera, por ello, propone 10 rasgos, que 

se muestran en la Tabla 2, aparentemente contrarios pero imprescindibles en todas las 

personas, en la medida en que estas sean capaces de adquirir uno u otro cuando la 

situación lo precise.  

Tabla 2  

Rasgos de personalidad según Csikszentmihalyi 

Energía física Vs Calma y reposo 

Avispares  Vs Ingenuidad 

Carácter lúdico Vs Carácter disciplinado 

Fantasía Vs Sentido de la realidad 

Extraversión Vs Introversión 

Humildad  Vs Orgullo 

Masculinidad Vs Feminidad 

Conservadurismo Vs Rebeldía 

Apasionado Vs Objetivo 

Capacidad de sufrimiento vs Capacidad de placer  
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2.2. PROCESO CREATIVO: 

El proceso creativo está formado por una secuencia de etapas que tienen como 

finalidad la resolución un problema o la generación de un nuevo producto ya sea material, 

conceptual o estético (Goñi, 2000). 

2.2.1. Etapas del proceso creativo  

Wallas (1926) fue uno de los primeros en desarrollar un modelo para estudiar el 

proceso creativo y que, además se considera como uno de los más importantes y ha 

servido como guía para el desarrollo de nuevos modelos (Fisher & Amabile, 2009).  

Este modelo consta de cuatro fases que tienen como resultado la generación de un 

producto creativo (Wallas, 1926). Así, en la primera etapa, que denomina fase de 

preparación, surge y se define el problema, lo que hace necesario buscar y analizar la 

información relevante para poder solucionarlo.  

Una vez recopilada toda la información, se inicia la fase de incubación, 

consistente en dejar de lado la idea durante un tiempo, dejando que las posibles soluciones 

maduren de forma inconsciente. Esta etapa es imprescindible para evitar los bloqueos 

creativos y permitir que las ideas o soluciones afloren con posterioridad, entrando así en 

la fase de iluminación. Sin embargo, según Wallas (1926) no todas las ideas son óptimas 

y válidas, por lo que será necesaria su evaluación. Esto  nos lleva a la fase de verificación, 

última  fase del proceso creativo, consistente en comprobar que la solución planteada para 

resolver el problema es la adecuada. En caso de no ser así, el proceso vuelve a comenzar. 

Como ya se ha mencionado anteriormente, el proceso creativo de Wallas ha 

servido como guía para el desarrollo de otros procesos, como el desarrollado por Basadur 

(1994), basado en la resolución de problemas en las organizaciones. 
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Figura  1  

Proceso creativo de Basadur 

  

 

 

 

 

   Fuente: Elaboración propia a partir de Basadur (1994) 

Como se puede observar en la Figura 1, este proceso creativo se centra en tres 

fases principales: búsqueda del problema, resolución del problema y puesta en marcha de 

las soluciones. A su vez, cada una de estas etapas tiene un subproceso, caracterizado por 

la ideación y evaluación de cada fase. 

Así, se puede observar que varias de las fases propuestas por Basadur (1994) 

coinciden con las determinadas por Wallas (1926). En concreto, la primera fase, 

caracterizada por la búsqueda del problema se encuentra estrechamente relacionada con 

la fase de preparación, ya que ambas tienen como objetivo determinar cuáles han sido los 

motivos por los que se ha producido el problema. La ideación y evaluación, por su parte, 

se relacionan con la iluminación y verificación, definidas por la generación y validación 

de las ideas.  

Ambos modelos están formados por etapas muy diferenciadas y secuenciales, e 

ilustran lo que se considera el proceso convencional de la creatividad. Sin embargo, existe 

otra forma de proceso creativo en el que las etapas no están diferenciadas en el tiempo y 

que se denomina creatividad improvisadora (Fisher & Amabile, 2009).  

IMPLEMENTACIÓN 

DE LAS SOLUCIONES 

BÚSQUEDA DE 

PROBLEMAS  

RESOLUCIÓN DE 

PROBLEMAS  

IDEACIÓN 

EVALUACIÓN 

 

 

IDEACIÓN 

EVALUACIÓN 

 

 

IDEACIÓN 

EVALUACIÓN 
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Figura  2 

 Modelo de creatividad improvisadora de Amabile 

 

       Fuente: (Fisher & Amabile, 2009) 

 Como se puede observar en la Figura 2, el modelo de creatividad improvisada 

consta de dos fases: 

 Fase de preparación, etapa en la que los individuos han adquirido conocimientos 

y rutinas con el paso del tiempo, para estar preparados para la resolución de un 

problema cuando este surja.  

 Fase de improvisación, en la que se plantea un problema de forma inesperada que 

requiere de una respuesta rápida y eficaz, por lo que gracias a estos conocimientos 

ya adquiridos con anterioridad, la generación y puesta en práctica de esta solución 

es instantánea, resultando una respuesta novedosa. 

Las principales diferencias de este proceso con el proceso convencional es que la 

preparación ha de llevarse a cabo con anterioridad a la improvisación y las etapas del 

proceso de creatividad improvisada son fluidas, lo que hace que lo relacionado con la 
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presentación y búsqueda de resolución del problema se produzcan de forma simultánea 

(Fisher & Amabile, 2009). 

2.3. CONTEXTO 

El  contexto hace referencia a la relación que se produce entre los seres humanos 

y el entorno que les rodea (Rodhes, 1961) y está formado por el contexto social y el medio 

ambiente (Csikszentmihalyi, 1988). 

El contexto social es uno de los factores que afectan a la creatividad y está 

formado por todas aquellas motivaciones extrínsecas y características del medio ambiente 

que influyen en la creación de un producto (Amabile, 2012). Los factores que condicionan 

las motivaciones extrínsecas son considerados como elementos externos que tienen una 

gran influencia en la creatividad. De modo que el conjunto de factores externos que llevan 

a una persona a alcanzar un objetivo concreto, como el reconocimiento o las recompensas 

económicas (Romo, 1997), deben ser controlados. Una excesiva motivación extrínseca 

puede hacer que los objetivos de los individuos cambien y se centren tanto en su 

consecución que no desarrollen ideas lo suficientemente creativas (Sternberg & Lubart, 

1997). 

Otro de los factores que influyen en la creatividad es el medio ambiente formado 

por la cultura y el ámbito entendiendo la cultura como una serie de normas, símbolos, 

reglas y procedimientos que se forman en una sociedad y el ámbito como todos los 

individuos que forman parte de un dominio (Csikszentmihalyi, 1988). 

La cultura, por su parte, tiene una gran influencia en el desarrollo de la creatividad, 

ya que el dominio (conjunto de reglas, creencias…) por el que está formada varía en 

función de la localización geográfica, de las prácticas económicas y estilos políticos entre 

otros, lo que provoca que las ideas que surgen en los individuos difieran en función de la 

cultura en la que se han desarrollado (Csikszentmihalyi, 1999). 

Sin embargo, a pesar de las diferentes culturas y, por ende, desarrollos creativos, 

la verdadera creatividad se origina cuando se produce un cambio en el dominio y por lo 

tanto en la cultura. Esto se debe a que existen muchos productos nuevos como tal, pero 

para que una sociedad sobreviva también es necesaria una evolución de la cultura y 

normas del sistema social (Csikszentmihalyi, 1988). 
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El ámbito, por otro lado,  también cobra un papel determinante en la creatividad 

ya que para que un producto sea creativo, debe ser aceptado por los individuos que forman 

la sociedad (Gardner, 2001). Así dependiendo del nivel de educación, desarrollo de la 

población, el tipo de cultura… los individuos determinarán si una idea creativa es 

aceptada y por lo tanto validada (Csikszentmihalyi, 1988).  

2.4. PRODUCTO CREATIVO  

De las cuatro P, el producto creativo es generalmente la definición más 

aceptada. Esto se debe  a que tanto el proceso, como la persona, como el entorno se 

consideran creativos si han generado un producto creativo (Rodhes, 1961).  

Así, la definición más aceptada es aquella que concibe la creatividad como 

la generación o el desarrollo de ideas o procesos, por parte de un individuo o 

conjunto de individuos trabajando conjuntamente, que sean únicos y originales, 

además de potencialmente valiosos o útiles (Mumford & Gustafson, 1988; 

Woodman et al., 1993). 

Un producto es novedoso porque es considerado diferente y provoca una gran e 

inesperada impresión en el observador. Esa novedad puede ser percibida en diversos 

grados, dependiendo de conocimiento previo y la experiencia del espectador. Además, el 

producto debe perseguir un propósito, es decir, debe ser útil y apropiado para los 

consumidores potenciales (Shalley, 1991). Adicionalmente, hay que tener en cuenta su 

calidad e importancia que, según Sternberg & Lubart (1997), cuanto más elevados sean 

ambos, más creativo tenderá a ser el producto. Estos dos últimos requisitos, aunque no 

son elementos requeridos para que un producto sea creativo, son necesarios para que la 

audiencia aprecie, en su justa medida, su novedad e idoneidad. 

Teniendo en cuenta que la base de todos los estudios de la creatividad se centran 

en un análisis de los productos y de las características que los diferencian del resto 

(Mackinnon, 1978), se han desarrollado numerosos métodos de medición con el objetivo 

de determinar si el nuevo producto es válido (Sternberg, 1999).   

Los dos enfoques más comunes para medir la creatividad de un producto son a 

través de su medición indirecta o juicio global y la medición basada en una serie de 

criterios (O´Quin & Besemer, 1999).  
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A pesar de la multitud de métodos para medir los productos creativos, el más 

común es la calificación de los productos creativos a través de jueces externos (Sternberg, 

1999). Entre estos criterios destaca la Técnica de Evaluación Consensuada desarrollada 

por Amabile (1982) que se basa en que la evaluación de un producto creativo se debe 

realizar a través del juicio de expertos en ese campo, es decir, “un producto es creativo 

en la medida en la que los observadores adecuados están de acuerdo en que es creativo”  

(Hennessey & Amabile, 1999, p. 350). 

Otros métodos para evaluar un producto creativo, se basan en la medición a través 

de criterios. Entre ellos se encuentran el método CPAM (Treffinger & Besemer, 1981) y 

CSDS (Cropley & Kaufman, 2012).   

El método CPAM (Creative Product Analysis Model) desarrollado por Besemer 

y Treffinger (1981) consiste en un análisis tridimensional  del producto creativo basado 

en su novedad, resolución y estilo. Según estas dimensiones, un producto es novedoso si 

es original y sorprendente. Es resolutivo si es lógico, práctico, valioso y fácil de utilizar. 

Estiloso cuando el conjunto del producto funciona correctamente, está bien elaborado y 

es elegante.  

El método CSDS (Creative Solution Diagnosis Scale) elaborado en el año 2012 

por Cropley y Kaufman, se centra en 5 grupos de indicadores útiles para medir la 

creatividad, relevancia y eficacia, problematización, propulsión, elegancia y génesis.  
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3. PERSPECTIVAS TEÓRICAS DE LA CREATIVIDAD 

3.1. TEORÍA DE COMPONENTES DE LA CREATIVIDAD 

La teoría de componentes de la creatividad desarrollada por Amabile (1983) es 

una de las más aceptadas, ésta explica los componentes que influyen en la creatividad de 

los individuos y por ende de la organización (Amabile, 2012).   

Figura  3  

Modelo de los componentes de la creatividad       
  

 

        Fuente: (Amabile, 1983) 

Como se puede observar en la figura 3, la teoría de los componentes parte de la 

premisa de que es necesaria la confluencia de cuatro componentes para que la creatividad 

se produzca: la motivación por la tarea (según el principio de motivación intrínseca las 

personas son más creativas cuando sienten satisfacción e interés por la tarea que realizan), 

procesos relevantes para la creatividad (habilidades de los individuos que fomentan la 

toma de riesgos, independencia, capacidad para generar nuevas ideas…), habilidades 

relevantes para el dominio (conjunto de conocimientos, experiencias o técnicas que 

presenta la persona en un dominio) y el entorno social (un ambiente de trabajo en el que 

se perciba un agradable trabajo en equipo, libertad en la tarea, preocupación de los 

supervisores… fomentan la creatividad y por el contrario, la percepción de conflictos en 

la organización o presión en el puesto de trabajo la socavan)  (Amabile, 1996b). 

De los cuatro componentes la motivación intrínseca es considerada como 

elemento clave en el desarrollo creativo. Además, ésta cobra más importancia aun cuando 

se tiene en cuenta la sinergia motivacional, según la cual un adecuado control de las 
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motivaciones extrínsecas pueden favorecer la motivación intrínseca y por ende la 

creatividad (Amabile, 1993).  

Figura  4  

Modelo de componentes de la creatividad ampliado 

 

Fuente: (Amabile, 2012) 

En la figura 4, se puede observar cómo afecta cada uno de los componentes en el 

proceso de creación de un nuevo producto o solución de un problema, que a su vez puede 

ser llevado a cabo a nivel organizativo.  

La teoría de componentes de la creatividad ha servido como guía para el desarrollo 

de otras teorías e investigaciones y a pesar de que “ciertos aspectos de la teoría 

permanecen empíricamente inexplorados, la investigación apoya la inclusión de los tres 

componentes individuales y el componente ambiental” (Amabile, 2012, p. 7) como 

factores indispensables de la creatividad. 
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3.2. PERSPECTIVA INTERACCIONISTA DE LA CREATIVIDAD 

ORGANIZACIONAL  

La teoría interaccionista de la creatividad organizacional parte del modelo de 

comportamiento creativo individual desarrollado por Woodman y Schoenfeldt  (1989) 

que pone de manifiesto que la creatividad a nivel individual depende de los estilos 

cognitivos, las habilidades, los conocimientos, la personalidad, la motivación intrínseca, 

las condiciones anteriores y las influencias sociales y lo integra en el contexto social 

(Woodman et al., 1993). 

Por lo tanto, la base de esta teoría se centra en que la creatividad organizacional 

es el resultado de una interacción compleja entre los factores que condicionan la creación 

del individuo y del grupo y el entorno que les rodea (Woodman et al., 1993). Como se 

puede observar en la figura 4, la creatividad individual es el resultado de la suma de todos 

los elementos internos que afectan a la persona (conocimientos, habilidades, 

motivación…) y las influencias sociales y contextuales. La creatividad del grupo, surge 

como resultado de la suma de la creatividad individual más los componentes internos del 

grupo (composición, características y procesos) más el contexto en el que se encuentra. 

Finalmente, la creatividad organizativa es el resultado de la suma del comportamiento 

creativo a nivel individual y grupal más las características del entorno de la organización. 

Figura  5  

Modelo interaccionista organizacional 

 

       Fuente: (Woodman et al., 1993) 
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La teoría interaccionista se desarrolla a partir de la psicología interactiva, según 

la cual para comprender de forma correcta la creatividad en un sistema social, el estudio 

del individuo creativo por sí solo no es suficiente debido a la gran influencia que cobra el 

contexto en el que se va a llevar a cabo la tarea (Woodman et al., 1993).   

3.3.  TEORÍA DE SISTEMAS 

La teoría de los sistemas se centra en que es necesaria la interacción de tres 

elementos (cultura, persona y contexto) para que se produzca la creatividad. Entendiendo 

la creatividad como un proceso tiene como resultado la generación de un producto que es 

aceptado por los individuos (Csikszentmihalyi, 1988).  

Según Csikszentmihalyi (1999) la cultura es un sistema formado por un conjunto 

de reglas, procedimientos y normas que caracterizan a una sociedad y que influyen en la 

creatividad del individuo. Además, establece que el desarrollo creativo puede implicar un 

cambio en la cultura. La persona es el componente que aporta novedad al campo y el 

ámbito es el contexto social en el que se encuentran los expertos que evaluarán si un 

producto es creativo o no.  

El objetivo de la teoría de los sistemas es salir de los procesos tradicionales del 

estudio de la creatividad centrados en la psicología del individuo y conceptualizarla como 

un sistema multidimensional en el que el ámbito se ha convertido en un factor 

imprescindible en posteriores estudios para valorar lo que es creativo de lo que no lo es 

(Csikszentmihalyi, 1988). 

Este modelo de sistemas propuesto por Csikszentmihalyi constituye un gran 

aporte al  estudio científico de la creatividad ya que es capaz de captar dimensiones que 

van más allá de las relacionadas con el individuo y que se ven influenciadas por elementos 

culturales, institucionales, económicos, sociales o psicológicos (Csíkszentmihályi, 1996).   

3.4. TEORÍA DE LA ACCIÓN CREATIVA INDIVIDUAL  

Según Ford (1996), las acciones surgen como resultado de una función en la que 

se encuentran el sentido, la motivación, conocimientos y capacidades. En función de estos 

tres factores, un individuo puede ser creativo o continuar realizando sus hábitos rutinarios.  

Como se puede observar en la figura 5, los individuos que tengan la capacidad 

para crear esquemas alternativos o interpretar de forma automática los problemas, que se 
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encuentren motivados (ya sea por el logro de sus metas, la creencia en sus capacidades, 

en la recepción de una recompensa a cambio de sus esfuerzos o por placer) y que tengan 

conocimientos relacionados con el dominio, altas habilidades de comunicación y 

capacidad de pensamiento creativo, buscarán la creación de ideas y productos novedosos. 

Aunque este modelo no ha sido tan investigado como el resto, contribuye a la 

literatura mostrando como la acción intencional es un componente que favorece la 

creatividad (Ford, 1996).  

Figura  6 Modelo de acción creativa individual 

 

 

         Fuente: (Ford, 1996) 

3.5. TEORÍA DE LOS 4 FACTORES  

La teoría de los cuatro factores se centra en que existen cuatro elementos del clima 

(visión, orientación a la tarea, seguridad participativa y apoyo a la innovación) que prevén 

la innovación en el puesto de trabajo (Anderson & West, 1998).  

West (1990) pone de manifiesto que  la visión por su parte, favorece la innovación 

en la medida en que los individuos que tienen claro que sus ideas son alcanzables y claras, 

que los resultados que van a conseguir son de gran importancia y que van a ser aceptados 

por todos los miembros del grupo, se sienten motivados a realizar una tarea. Si a esto se 

le añade un clima de trabajo en el que se fomente la confianza, los trabajadores tendrán 
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la seguridad de que su opinión va a ser bien recibida por el resto y por lo tanto se 

mostrarán proactivos a dar nuevas ideas (seguridad participativa). Por su parte, una visión 

compartida de los resultados, conseguidos a través del trabajo en equipo y la cooperación, 

lleva a los empleados a buscar la excelencia en su trabajo (orientación a la tarea). Si 

además, los miembros de la organización apoyan el desarrollo de las ideas que proponen 

los trabajadores éstos también se mostrarán más motivados a desarrollar nuevas ideas.  

Esta teoría, basada en investigaciones psicológicas, ha supuesto un punto de 

partida muy importante en el estudio del clima organizacional,  ya que debido a la 

complejidad de su definición y medición han supuesto una gran dificultad para su 

definición (West, 1990)  

3.6. TEORIAS SOBRE LAS DIFERENCIAS CULTURALES Y LA 

CREATIVIDAD  

Los elementos de una cultura pueden fomentar o limitar la creatividad, a través de 

normas sociales, contextos, tradición…que se han establecido con el paso del tiempo y 

esto tiene grandes implicaciones en la gestión y el desarrollo de las organizaciones (Zhou 

& Su, 2010). 

Según la revisión de la literatura realizada acerca de la creatividad en la cultura 

oriental y occidental, el principal factor que favorece la producción de ideas creativas y 

que se encuentra en ambas culturas es que “las personas más creativas son aquellas que 

tienen más cantidad de trabajo” (Morris & Leung, 2010, p. 320). Sin embargo, existen 

múltiples diferencias entre ambas culturas que dificultan la creatividad entre las que 

destacan: la búsqueda de resultados centrados en la utilidad en oriente y de novedad en 

occidente, los acontecimientos históricos que se han producido también tienen una gran 

repercusión en la creatividad como la Revolución Francesa de occidente, o la 

fragmentación política que en occidente provocó la proliferación de una gran diversidad 

cultural. A nivel organizacional ocurre lo mismo, occidente presenta una forma de 

liderazgo basada en la participación de los empleados lo que hace que se fomente la 

creatividad mientras que en oriente es más autoritario (Morris & Leung, 2010).  

A pesar de las múltiples diferencias culturales entre oriente y occidente, Chiu y 

Kwan (2010) manifiestan que actualmente los individuos viven y trabajan inmersos en 

diferentes culturas, esto hace que las personas tengan más y diferentes ideas y puntos de 
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vista, sean menos convencionales y más diversificados hacia el cambio, lo que fomenta 

el desarrollo de ideas creativas.  

Comprender las diferentes culturas, sus normas, procedencia, puntos fuertes y 

débiles son esenciales para entender y saber guiar a los miembros de la empresa así como 

resolver los problemas que se produzcan en las organizaciones con diversas culturas 

(Morris & Leung, 2010).  

3.7. TEORÍA DE LA AMBIDESTREZA 

 La teoría de la ambidestreza tiene como objetivo regular los conflictos que se 

producen en la organización. Para poder hacer frente a las dificultades Bledow et al. 

(2009) determinaron que es imprescindible tanto la búsqueda de nuevas ideas (actividades 

de exploración) como su puesta en práctica (actividades de explotación). De modo, que 

en las organizaciones se deben desarrollar habilidades que les permitan adaptarse y 

realizar ambas funciones cuando sean requeridas.  

En este sentido, establece que esta tarea de ser capaz de lidiar con conflictos no 

es únicamente labor de la organización en general, sino que se extiende a todos los niveles 

(individual, grupal y organizativo) destacando que los problemas que se producen en un 

nivel van a repercutir en el resto. Por ello, en todos los niveles es necesario el desarrollo 

de habilidades, que permitan gestionar y autorregular las diferentes demandas.  

A pesar de la escasa investigación empírica acerca de cómo gestionar los 

conflictos en la organización, la teoría de la Ambidestreza, supone una primera base para 

futuras investigaciones en este campo (Bledow et al., 2009).  

Todos estos antecedentes muestran algunos de los principales determinantes de la 

creatividad e innovación llegando a la conclusión de que la creatividad es un proceso 

complejo en el que interactúan múltiples factores y que está presente en todos los niveles 

de la organización.  
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4. LA CREATIVIDAD EN EL PUESTO DE TRABAJO 

La innovación y la creatividad en el lugar de trabajo se han vuelto cada vez más 

importantes en el desempeño organizacional, el éxito y la supervivencia a largo plazo 

(Anderson et al., 2014).  

Como pone de manifiesto Ford (1996), ambas ideas:  

“Están tan estrechamente ligadas en la mente de las personas que muchas de ellas 

emplean ambos términos de forma indistinta y otras, los ven como fenómenos 

simbióticamente relacionados necesarios para el desarrollo de nuevos sistemas, 

productos y tecnologías” (p. 1112).  

Sin embargo, ambos términos difieren, la creatividad se centra en la generación 

de ideas útiles y nuevas mientras que la innovación consiste en la aplicación de estas ideas 

creativas con éxito en la organización (Amabile, 1996a).  

Por ello, la creatividad es considerada como el primer paso de la innovación, ya 

que ésta se centra en la generación de las ideas y la innovación en su implementación 

(Amabile, 1996a).  

Teniendo en cuenta que ambos conceptos están estrechamente relacionados y que 

son clave para el éxito de la organización, el presente trabajo se centra en la creatividad 

del empleado ya que proporciona la base para el desarrollo creativo en el resto de niveles 

organizativos (Shalley & Gilson, 2004). 

4.1. CREATIVIDAD INDIVIDUAL  

Los constantes cambios que se producen en el entorno requieren que las 

organizaciones busquen los métodos necesarios para hacer frente a los desafíos que se 

planteen. En este ámbito la creatividad del empleado, como primer nivel organizativo, 

cobra un papel esencial en el desarrollo de ideas y productos creativos que serán la base 

del éxito de la empresa (Yu et al., 2019). 

Un individuo es creativo si consigue generar ideas, productos o procesos 

novedosos (Amabile, 1996a). Sin embargo, tan importante es la creación de ideas 

novedosas como su difusión con el resto de empleados. Compartir las ideas individuales 

con otros empleados de la organización permite que se generen nuevos conocimientos, 
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que se modifiquen los ya existentes o incluso que se mejoren los procesos 

proporcionándoles así una ayuda en el desarrollo y mejora de dichas ideas y por ende 

concediéndole a la empresa los medios necesarios para hacer frente a las condiciones 

cambiantes y dificultades logrando así una ventaja competitiva (Jackson et al., 2004). 

Existen multitud de factores que condicionan la creatividad del individuo en la 

organización, por ello, es de gran importancia analizar sus antecedentes de forma que las 

empresas puedan aprovechar al máximo el potencial de los empleados consiguiendo que 

esta ventaja competitiva, innovación y cambio sean sostenibles (Rego et al., 2012b). 

En la Tabla 3, se muestran algunos de los principales factores tanto individuales 

como contextuales que determinan la creatividad del empleado y que van a ser explicados 

en el siguiente epígrafe.  

Tabla 3  

Factores que influyen en la creatividad individual 

Factores individuales Factores contextuales 

Personalidad creativa Apoyo 

Capacidad proactiva  Cultura 

Conocimientos Clima 

Motivación intrínseca Supervisores  

Estilo cognitivo Ambiente de trabajo  

Pericia Tipo de tarea 

Capital psicológico Redes sociales  

          

4.1.1. Factores individuales  

Existen multitud de factores individuales que influyen en la creatividad del 

empleado. Sin embargo, en el presente trabajo se van a mencionar algunos de los más 

relevantes. 

La personalidad creativa ha sido uno de los factores más estudiados. En general, 

las investigaciones han demostrado que los intereses, la atracción a la complejidad, la 

intuición, la sensibilidad, la tolerancia a la ambigüedad y la confianza determinan la 

creatividad de los empleados (Oldham & Cummings, 1996).  
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La capacidad que tienen los empleados para tomar la iniciativa, anticiparse a los 

problemas o tomar las decisiones adecuadas en cada momento (capacidad proactiva) ha 

demostrado tener una relación directa con la creatividad de los empleados. Aquellos 

empleados proactivos que se encuentran en un entorno laboral adecuado y que reciben 

apoyo de los gerentes presentan mayores niveles de creatividad (Kim et al., 2010). 

Otro factor individual se centra en los conocimientos, es decir, información que 

los individuos han adquirido previamente (Amabile, 1996b). A pesar de las escasas 

investigaciones en este campo, Howell y Boies (2004) llegaron a la conclusión de que el 

conocimiento contextual está positivamente relacionado con la promoción de ideas.  

La motivación intrínseca, ha sido considerada uno de los principales elementos de 

la creatividad, multitud de estudios han demostrado que aquellos individuos que buscan 

placer, interés y satisfacción en la realización de sus tareas, son más creativos (Amabile 

et al., 1994). En contraposición, a las personas cuya motivación se centra en recompensas 

(motivación extrínseca) deja a un lado la creatividad para centrarse en lograr estos 

objetivos (Amabile, 2000). 

Por otro lado, otro de los factores más estudiado es el estilo cognitivo, entendido 

como la capacidad que tienen los individuos para abordar los problemas y generar nuevas 

ideas (Ford, 1996). En este ámbito, Cummings y Oldham (1997) y Kirton (1978) llegaron 

a la conclusión de que la posesión de un estilo innovador muestra niveles más elevados 

de creatividad que un estilo adaptativo.  

La pericia, por su parte, engloba “todo lo que una persona sabe y puede hacer en 

el amplio dominio de su trabajo” (Amabile, 2000, p. 4). Teniendo en cuenta este concepto, 

Amabile (1996b) pone de manifiesto que cuanto mayor sea el número de alternativas para 

llegar a una idea o producto novedoso, el individuo tendrá más probabilidades de ser 

creativo.  

Otro de los antecedentes de la creatividad individual es el capital psicológico, que 

debido a su reciente aparición no ha sido estudiado en profundidad. Por ello, en un 

epígrafe posterior se va a analizar que es el capital psicológico y cómo influye en la 

creatividad de los empleados.  
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4.1.2. Factores contextuales.  

A pesar de que la mayor parte de las investigaciones se han centrado en el estudio 

de aquellas características, cualidades o capacidades que influyen en la creatividad de los 

individuos, recientemente han comenzado a cobrar importancia otros factores de carácter 

externo que también intervienen en el desarrollo de ideas novedosas (Dul & Ceylan, 2011; 

Tesluk et al., 1997). 

De este modo, Madjar et al. (2002) demostraron que los empleados que reciben 

apoyo tanto externo (por parte de sus familiares, amigos o compañeros) como interno (por 

parte de sus supervisores, compañeros de trabajo, directores o gerentes) se sienten con la 

fuerza y la motivación necesarias para superarse y desarrollar ideas novedosas 

presentando así mayores niveles de creatividad en el desempeño de su trabajo. 

Por su parte, la cultura y el clima son dos factores fundamentales en el desarrollo 

de la creatividad individual. La cultura entendida como el conjunto de normas, creencias 

y valores que caracterizan una sociedad o propias de cada organización y el clima 

entendido como al ambiente de trabajo (compañerismo, comprensión entre 

compañeros…), son transmitidos a los empleados a través de prácticas y políticas dando 

así forma a la creatividad de cada uno de ellos (Ouakouak & Ouedraogo, 2017; Tesluk et 

al., 1997). 

Otro factor se centra en el papel del supervisor. En este sentido, Tierney y Farmer  

(2004)  demostraron que la buenas expectativas que tienen los gerentes acerca de las 

posibilidades de sus subordinados refuerzan su confianza, proporcionándoles así la fuerza 

necesaria para lograr los objetivos que se les han propuesto e influyendo positivamente 

en su creatividad.  

Así mismo, aquellos supervisores que muestran preocupación por las necesidades 

y carencias de los empleados hacen que estos aumenten su interés y mejoren su desarrollo 

creativo. En contraposición, una supervisión controladora lleva a la distracción de los 

empleados y a una escasa motivación que reportará niveles más bajos de creatividad 

(Jackson et al., 2004; Oldham & Cummings, 1996).  

Por otra parte, Dul y Ceylan (2011) pusieron de manifiesto que un ambiente de 

trabajo físico caracterizado por colores inspiradores, intimidad, plantas, olores 
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agradables, ventanas que den a la naturaleza… tienen una gran incidencia en el estado de 

ánimo positivo de los empleados favoreciendo así la generación de ideas creativas.  

Otro de los factores que afectan a la creatividad de los empleados tiene que ver 

con las tareas que deben desempeñar. En concreto, el diseño de trabajos complejos y 

desafiantes hacen que los individuos se entusiasmen con las tareas que deben realizar y 

que por lo tanto pongan un mayor interés en su desempeño creativo (Oldham & 

Cummings, 1996).  

Sigala y Chalkiti (2015), por su parte, demostraron que otro factor que influye en 

la creatividad individual son las redes sociales llegando a la conclusión de que un 

adecuado uso de las mismas fomenta la creatividad a través de procesos cognitivos 

internos (búsqueda de información) y externos (compartir información).  

5. CAPITAL PSICOLÓGICO  

Actualmente, los recursos tradicionales y ampliamente conocidos a disposición 

de las organizaciones como son el capital económico, la tecnología, el capital financiero, 

el capital social o el capital humano han demostrado no ser suficientes para conseguir una 

ventaja competitiva sostenible (Luthans, Youssef, et al., 2007). 

Esto se debe a que las estrategias llevadas a cabo por las organizaciones para tener 

éxito son imitadas por la competencia, disminuyendo así su liderazgo y sus beneficios. 

Por ello, las empresas han optado por invertir en el capital psicológico de sus empleados, 

un recurso intangible e inimitable y propio de cada empleado, basado en “quien eres” 

(Luthans & Youssef, 2004).  

El capital psicológico, se refiere al estado psicológico positivo de un individuo 

(Luthans, Avolio, et al., 2007). Esta psicología positiva es un término recientemente 

estudiado que permite comprender los factores que hacen que los individuos vean las 

acciones y sucesos desde el lado bueno (Lopez & Snyder, 2012). 

El desarrollo de la psicología positiva supone un cambio en el enfoque de la 

psicología generalmente concebida a partir de los aspectos negativos y se centra en 

experiencias como el bienestar, la felicidad, la originalidad o el coraje como las fuentes 

que permiten a los individuos mejorar (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).   
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Al aplicar el capital psicológico al lugar de trabajo, se hace referencia al 

comportamiento organizacional positivo definido como el “estudio y aplicación de 

fortalezas de recursos humanos orientadas positivamente y capacidades psicológicas que 

se pueden medir, desarrollar y gestionar eficazmente para mejorar el rendimiento en el 

lugar de trabajo” (Luthans, 2002, p. 59). 

Por lo tanto, el comportamiento organizacional positivo (POB) sigue la dirección 

de la psicología positiva, centrándose en las fortalezas y las capacidades psicológicas de 

las personas que cumplan con los criterios ser medible, abierta al desarrollo y tener 

impacto en el rendimiento (Luthans, 2002; Youssef & Luthans, 2007).  

En definitiva, tal y como ponen de manifiesto Luthans et al. (2007):  

“El Capital psicológico es el estado de desarrollo psicológico positivo de un 

individuo y se caracteriza por: (1) tener confianza (autoeficacia) para tomar y 

poner el esfuerzo necesario para tener éxito en tareas desafiantes; (2) haciendo 

una atribución positiva (optimismo) sobre tener éxito ahora y en el futuro; (3) 

perseverando hacia las metas y, cuando sea necesario, redirigiendo los caminos 

hacia ellas (esperanza) para tener éxito; y (4) cuando se encuentre acosado por 

problemas y adversidades, sosteniéndose y recuperándose e incluso yendo más 

allá (resiliencia) para alcanzar el éxito” (p. 3).  

A continuación se desarrolla cada una de estas dimensiones que, en conjunto 

conforman el capital psicológico.  

5.1. CONFIANZA 

La confianza tiene su origen en la teoría cognitiva social desarrollada por Bandura 

(1989) y hace referencia a las creencias que tienen los individuos sobre su capacidad para 

controlar sus acciones, reconduciéndolas hacia resultados exitosos (Stajkovic & Luthans, 

1998b).  

En la vida cotidiana y laboral existen multitud de impedimentos, adversidades y 

contratiempos que obstaculizan el curso normal de las acciones (Bandura, 2002). Por ello, 

“si los individuos no creen que pueden reunir los recursos conductuales, cognitivos y 

motivacionales necesarios para ejecutar con éxito la tarea” (Stajkovic & Luthans, 1998b, 

p. 63) lo más probable es que fracasen en su trabajo.  
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Según Luthans y Youssef (2004) las personas seguras en sí mismas tienden a 

llevar a cabo tareas más desafiantes y complejas. Este tipo de tareas junto con la 

motivación y perseverancia, llevan a  los individuos a desarrollar y proponer nuevas y 

útiles ideas en la organización (Rego et al., 2012b). 

La revisión de la literatura realizada, demuestra empíricamente que la autoeficacia 

conduce a un mayor desempeño (Stajkovic & Luthans, 1998a; Tierney & Farmer, 2002), 

satisfacción (Cherian & Jacob, 2013) y compromiso con la organización (Caesens & 

Stinglhamber, 2014).  

En el entorno organizacional, es esencial que los empleados se sientan auto 

eficaces, ya que esto les motivará para esforzarse y llegar a conseguir grandes éxitos 

(Bandura, 2002; Stajkovic & Luthans, 1998b).   

5.2. OPTIMISMO 

El optimismo hace referencia a la capacidad que tienen los individuos para atribuir 

a los problemas causas puntuales, externas y específicas (Gillham et al., 2004) de manera 

que los sucesos positivos sucederán por causas permanentes (se mantienen a lo largo del 

tiempo)  e internas (son propias del individuo) (Luthans & Youssef, 2004).  

De esta forma, las personas optimistas tienden a alejarse de aquellos 

acontecimientos negativos que pueden generarles depresión, culpa o desesperación 

(Luthans & Youssef, 2004), son más propensas a aceptar los cambios y aprovechar las 

oportunidades que los mismos ofrecen, llevan mejor las situaciones estresantes (Luthans, 

Youssef, et al., 2007) y es menos probable que se rindan ante situaciones complejas ya 

que buscan experimentar emociones positivas, formas creativas de resolver los problemas 

(Youssef & Luthans, 2007) y aumentar su autoestima y su moral (Luthans & Youssef, 

2004).  

Un estudio realizado por Seligman (1998) ha demostrado que los empleados 

optimistas consiguen un mayor número de ventas que aquellos empleados que eran menos 

optimistas pero tenían una puntuación mayor en conocimientos técnicos. En esta 

investigación se llegó a la conclusión de que el optimismo tiene un gran impacto en el 

rendimiento de los empleados ya que les proporciona mayor independencia, adaptabilidad 

a los cambios y  desarrollo de nuevas ideas. 
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Partiendo de esta idea, un estilo optimista proporcionará a los empleados la 

capacidad para tomar el control de las situaciones y disfrutar de sus propios logros 

(Luthans, Youssef, et al., 2007) proporcionando al individuo niveles más altos de 

motivación y bienestar (Gillham et al., 2004),  que favorecen al éxito de la organización.  

5.3. ESPERANZA 

La esperanza, se define como un “estado motivacional positivo que se basa en un 

sentido derivado de forma interactiva de una (a) agencia exitosa (energía orientada a los 

objetivos) y (b) caminos (planificación para alcanzar los objetivos)” (Snyder et al., 1991, 

p. 287).  

Los individuos con grandes esperanzas tienen la determinación, motivación y 

fuerza necesaria para alcanzar los objetivos que se han planteado, superando las 

dificultades que puedan surgir a través de la capacidad para crear caminos alternativos al 

establecido en un primer momento y que conducen a un resultado exitoso (Luthans & 

Youssef, 2004).  

Esta energía y búsqueda constante de alternativas para conseguir los objetivos 

hacen que las personas fomenten su creatividad (Rego et al., 2012b). 

A pesar de que actualmente existen escasas investigaciones sobre el impacto de la 

esperanza en entorno laboral, Peterson y Luthans (2003) demostraron que los empleados 

con más esperanza tenían un mayor desempeño laboral y satisfacción con su trabajo. 

5.4. RESILIENCIA 

La resiliencia hace referencia a la capacidad que tiene un individuo para 

recuperarse de un conflicto o fracaso (Luthans et al., 2006). A pesar de ser concebida 

como un fenómeno poco común en sus comienzos, posteriores investigaciones 

especialmente en el campo clínico como la llevada a cabo por (Masten, 2001) llegaron a 

la conclusión de que “la resiliencia parece ser un fenómeno común que surge de los 

procesos adaptativos humanos”  (Masten, 2001, p. 234).  

Esta capacidad que muestran los individuos para hacer frente a la incertidumbre, 

la adversidad, los conflictos, incluso a los cambios positivos que parecen ser 

abrumadores, les hacen prosperar y crecer, tanto a nivel personal como profesional. 

(Luthans & Youssef, 2004).  
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En el entorno organizacional, aquellos empleados que son resilientes, son más 

enérgicos, curiosos, abiertos a los cambios y presentan una mejor capacidad de 

improvisación en situaciones de incertidumbre (Youssef & Luthans, 2007). A su vez, 

también se llegó a la conclusión de que los empleados resilientes son capaces de hacer 

frente de forma positiva a experiencias negativas, así como de sobrellevar el estrés y la 

preocupación de forma positiva, estos empleados no se rinden y siempre buscan caminos 

alternativos para sobrellevar los problemas (Rego et al., 2012b).  

A pesar de las escasas investigaciones sobre la resiliencia en el ámbito laboral, 

Luthans et al. (2005) demostraron que aquellos empleados que eran más resilientes, 

aceptaban de mejor forma los cambios, fomentando esto un mayor desempeño en sus 

puestos de trabajo.  

6. CAPITAL PSICOLÓGICO COMO ANTECEDENTE DE LA 

CREATIVIDAD INDIVUAL. 

A pesar de la multitud de estudios que se centran en investigar la relación de cada 

uno de los elementos del capital psicológico (Esperanza, Resiliencia, Optimismo, 

Confianza) con la creatividad individual (Rego et al., 2012a, 2012c; Richtnér & Löfsten, 

2014). Las recientes investigaciones muestran que el capital psicológico en  conjunto 

tiene una mayor influencia en la creatividad que cada uno de sus componentes por 

separado (Luthans, Avolio, et al., 2007; Sweetman et al., 2011).  

Luthans et al. (2007) defienden que el capital psicológico es una construcción 

central de orden superior debido a la existencia de un hilo conductor que une todos los 

componentes. De esta forma, manifiestan que las personas con esperanza poseen la 

motivación y la planificación necesaria para conseguir sus objetivos, son más optimistas 

y capaces de superar las adversidades y por lo tanto, más resistentes antes futuras 

situaciones complejas.  

Esta construcción central se apoya en teorías como la teoría de recursos 

psicológicos de Hobfoll (2002) o la teoría propuesta por Thoits (1994) en las que se pone 

de manifiesto la necesidad de tratar los recursos individuales como un conjunto de 

recursos integrados. 

Además, el capital psicológico como un constructo central, también tiene base en 

la consideración del mismo como un fenómeno que va más allá del “qué se” o “a quien 



Trabajo Fin De Grado   Nayara Fernández Aller 

37 
 

conozco” y se centra en “quién eres” y en “quién te estás convirtiendo”, ofreciendo así 

un marco conceptual más completo para comprender a los empleados de las 

organizaciones (Luthans et al., 2004). 

Teniendo en cuenta el capital psicológico como un núcleo central, Avey et al. 

(2011) y Yu et al.  (2019) demostraron que existe una relación positiva entre el capital 

psicológico en conjunto y el desempeño creativo de los trabajadores llegando a la 

conclusión de que cuanto mayor es el capital psicológico de los empleado mayor será su 

desempeño, satisfacción laboral y compromiso organizacional  y por lo tanto su 

creatividad.  

A conclusiones similares llegaron Cai et al. (2019) en un estudio en el que aparte 

del capital psicológico también tuvieron en cuenta el apoyo del supervisor y las 

características del puesto de trabajo como factores que influyen positivamente en él. Así, 

demostraron que el capital psicológico favorece el desarrollo de ideas creativas.  

Tiendo en cuenta que el capital psicológico es un constructo central, en el presente 

trabajo se pretende demostrar si las evidencia empíricas son ciertas, y por lo tanto, unos 

niveles elevados de capital psicológico en conjunto conllevan a unos niveles elevados de 

creatividad en los empleados. 

6.1.  MÉTODO  

Para analizar la relación existente entre el capital psicológico y la creatividad se 

ha decidido realizar un cuestionario debido a que la unidad de análisis son los trabajadores 

y por lo tanto resulta imposible emplear fuentes secundarias, siendo fundamental la 

recopilación información primaria directamente a través de cada empleado.  

Dicho cuestionario se recoge en el Anexo 1, y se divide en tres grandes secciones. 

En la primera sección se fijan las pautas e instrucciones para su resolución de 

forma adecuada. El principal objetivo de esta parte es la insistencia en respuestas sinceras 

y su anonimato para que el cuestionario sea lo más preciso posible.  

La segunda sección, se centra en la obtención de datos que permitan caracterizar 

la muestra. Para ello, se incorporan cuestiones relacionadas con la edad, sexo, puesto de 

trabajo que ocupa, sector de la empresa, educación y experiencia laboral.  
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Finalmente, la tercera sección se divide en dos partes. La primera parte son 26 

preguntas que miden el capital psicológico y la segunda son 11 ítems que miden la 

creatividad.  

6.1.1. Medida del capital psicológico  

La medición del capital psicológico se ha realizado a través de una serie de 

preguntas, formadas por las extraídas cuestionario de capital psicológico o PCQ 

desarrollado por Luthans et al. (2007), comprendido por 24 ítems, al que se le han añadido 

dos cuestiones consideradas importantes para su estudio, una de ellas está relacionada con 

la autoeficacia y ha sido obtenida de la escala de autoeficacia desarrollada por (Schwarzer 

& Baessler, 1996) y la otra, se centra en la resiliencia y ha sido obtenida de la escala de 

resiliencia Connor-Davison (Connor & Davidson, 2003).  

En definitiva, se ha creado un cuestionario de veintiséis ítems de los cuales, los 

elementos del 1-6 y 26 se centran en la autoeficacia, del 7-12 se centran en las esperanza, 

del 13-18 y 25 se centran en la resiliencia y del 19-24 se centran en el optimismo.  

Las respuestas se miden en una escala de tipo Likert de 6 puntos, cuyas categorías 

son: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = desacuerdo, 3 = poco de acuerdo, 4 = algo de 

acuerdo, 5 = de acuerdo, 6 = totalmente de acuerdo. Sin embargo, cabe destacar que los 

ítems 13,20 y 23 puntúan de forma invertida, es decir, un 1 equivale a 6, un 2 equivale a 

un 5, un 3 equivale a un 4 y viceversa. 

Una vez recogida la información, se ha realizado una media aritmética de cada 

uno de los componentes, para observar el peso que tienen en el capital psicológico. 

Además, también se ha calculado el capital psicológico de cada encuestado para poder 

realizar un gráfico de dispersión que muestre la relación tanto de cada componente como 

del capital psicológico en conjunto con la creatividad.  

6.1.2. Medida de la creatividad  

La medición de la creatividad de los empleados se ha llevado a cabo a través de 

un cuestionario escala de 11 ítems obtenido de Muñoz-Doyague et al. (2008) que permite 

medir el concepto de los aspectos que caracterizan la creatividad, la novedad y la utilidad. 

Las respuestas se miden en una escala de tipo Likert de 5 puntos, siendo: 0 = 

nunca, 1 = casi nunca, 2 = en ocasiones, 3 = habitualmente, 4 = casi siempre, 5 = siempre.  
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Al igual que en la medición del capital psicológico, también se ha realizado una 

media aritmética de la creatividad y los elementos empleados para medirla, con el 

objetivo de observar cuál de ellos predomina. Así como también se ha calculado la 

creatividad que muestra cada empleado con la finalidad de observar la relación existente 

entre la misma con el capital psicológico.  

6.1.3. Muestra y procedimiento 

La muestra para este estudio incluye a 96 empleados, que ocupan una gran 

variedad en puestos de trabajo (profesores, limpiadores, técnicos de comunicaciones, 

gerentes…) en diversas empresas perteneciente a múltiples sectores, entre los que 

predominan el sector servicios (80%), sector industrial (17.8%) y sector primario (2.2%). 

Dicha muestra está formada por 60 mujeres y 36 hombres, cuyos estudios 

predominantes son universitarios (35.8%), grado medio/superior (26.3%) y Educación 

secundaria obligatoria (22.1%), en menor medida, formación profesional básica (7.4%), 

bachillerato (4.2%), COU (3.2%) y acceso con Fp (1.1%).  

La antigüedad en el puesto de trabajo predominan menos de tres años (44.1%), 

más de 10 años (34.4%), de 3 a 5 años (15.1%), de 6 a 10 años (6.5%).  
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Tabla 4  

Análisis demográfico 

Variables  Porcentaje 

Género Hombre 

Mujer  

37.5% 

62.5% 

Edad  16-29 años 

30-40 años  

41-59 años  

>60 años  

34.37% 

25% 

36.46% 

4.17% 

Formación  Educación Secundaria Obligatoria  

Bachillerato 

Formación Profesional  

Ciclo formativo medio/superior 

Estudios universitarios 

COU 

Acceso Fp 

22.1% 

4.2% 

7.4% 

26.3% 

35.8% 

3.2% 

1.1% 

Sector Económico  Servicios 

Industrial 

Primario 

80% 

17.8% 

2.2% 

Puesto de trabajo  Alto Cargo 

Cargo Medio  

Cargo Bajo 

20% 

48.75% 

31.25% 

Antigüedad  < 3 años  

3 a 5 años  

6 a 10 años  

>10años  

44.1% 

15.1% 

6.5% 

34.4% 
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6.2. ANÁLISIS DE RESULTADOS  

En primer lugar, para analizar los resultados del bloque del capital psicológico, se 

ha realizado un gráfico en el que se muestra el peso que tiene cada uno de los cuatro 

elementos que lo componen (Esperanza, Optimismo, Resiliencia y Autoeficacia) respecto 

del mismo.  

Gráfico 1 

 Comparación entre los elementos del capital psicológico 

 

Como se puede observar en Gráfico 1, la autoeficacia es el elemento del capital 

psicológico predominante en los empleados. Esto quiere decir que los individuos tienen 

una gran confianza en que pueden llevar a cabo y resolver con éxito tareas desafiantes. 

La esperanza y la resiliencia aunque en menor medida también presentan un elevado 

promedio (4.7 y 4.6 respectivamente), determinando que la capacidad de superarse ante 

las adversidades y de seguir adelante hacia la meta también son componentes 

imprescindibles. En cambio, según muestran los datos, el componente que menos se 

manifiesta es el optimismo, los empleados dudan que todos los esfuerzos que están 

realizando para llegar a los objetivos sirvan.  
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Gráfico 2  

Relación entre los componentes de la creatividad 

 

En el segundo bloque, basado en la creatividad del empleado, como bien muestra 

el Gráfico 2, se puede observar que de los dos elementos seleccionados para medirla la 

novedad es el requisito predominante. En este sentido, la creatividad de un individuo se 

centra más en la obtención de ideas y productos novedosos que útiles.  

Ahora bien una vez analizada la influencia de los componentes de ambos 

conceptos se va analizar la relación entre cada uno de ellos respecto a la creatividad, a 

través de gráficos de dispersión.  
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Gráfico 3  

Gráfico de dispersión para las variables Autoeficacia y Creatividad 

 

Gráfico 4  

Gráfico de dispersión para las variables Esperanza y Creatividad 
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Gráfico 5   

Gráfico de dispersión para las variables Resiliencia y Creatividad 

 

Gráfico 6  

Gráfico de dispersión para las variables Optimismo y Creatividad  

 

Como se puede observar en los Gráficos 3, 4, 5 y 6, existe una correlación positiva 

entre cada uno de los componentes del capital psicológico y la creatividad. Esto quiere 

decir que cuanto mayor sea la esperanza, el optimismo, la resiliencia y la autoeficacia de 

los empleados en este caso en concreto mayor será su creatividad. 
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Una vez comprobada la relación positiva entre los componentes y la creatividad, 

se va a analizar si el capital psicológico en su conjunto favorece la creatividad del 

empleado a través de un gráfico de dispersión.  

Gráfico 7  

Gráfico de dispersión entre Capital Psicológico y Creatividad 

 

Tal y como postulaba la teoría, el Gráfico 7 demuestra que existe una correlación 

positiva entre el capital psicológico en conjunto y la creatividad suponiendo una mejora 

de éste mayor capacidad para el desarrollo de idea útiles y novedosas.  
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6.3. CONCLUSIONES 

Tras llevar a cabo un análisis exhaustivo de la literatura sobre los conceptos de 

Creatividad y Capital Psicológico, se ha tratado de analizar la relación entre ambas 

variables pudiendo extraer varias conclusiones interesantes al respecto.  

A continuación se exponen las conclusiones obtenidas tanto de la parte teórica 

como del estudio empírico realizado.  

En primer lugar, la revisión realizada de la literatura permite concluir que no 

existe consenso en la definición de creatividad. De hecho, los autores coinciden en que 

es un término abstracto y confuso, por lo que una definición integradora de producto, 

persona, proceso y situación es la mejor forma para entenderla.  

Por otro lado, también se puede afirmar que existen multitud de factores que 

condicionan el desarrollo de ideas novedosas en los individuos. El capital psicológico en 

concreto debido a su reciente aparición ha sido un concepto poco estudiado, pero 

empíricamente ha demostrado tener una gran relación con la creatividad. Por ello, la parte 

práctica se ha centrado en intentar comprobar si efectivamente esta relación es positiva.  

De esta forma,  el caso práctico llevado a cabo ha permitido comprobar que 

efectivamente los empleados que son confiados, resilientes, esperanzados y optimistas 

son más creativos. En concreto, a través de este estudio se ha podido conocer el impacto 

que tiene cada uno de los elementos en el capital psicológico. A pesar de ser todos los 

elementos imprescindibles, la confianza es el componente predominante, esto se puede 

deber a que generalmente los individuos no exponen sus ideas por miedo a que éstas sean 

juzgadas y no gusten, de forma que los empleados que creen más en sí mismos y en sus 

capacidades para lograr los objetivos que se propongan, son más creativos, ya que sus 

ideas, a pesar de ser mejores o peores que las del resto son aportadas e incluso mejoradas 

haciendo así que los individuos no trabajen bajo presión y sean más espontáneos. Por 

tanto, puede concluirse que, en la misma línea de Rego et al. (2012b), la autoeficacia hace 

que las personas sean más perseverantes y tengan una mayor motivación para proponer 

nuevas ideas. El optimismo, al contrario es el elemento menos manifestado en el capital 

psicológico de los individuos que realizaron el estudio, lo que puede deberse a que el 

optimismo ejerce un papel moderador más que uno directo en la creatividad del empleado 

(Hsu et al., 2011). Además, una relación excesiva entre optimismo y creatividad puede 
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ser negativa, debido a que la relación entre positividad y creatividad es curvilínea (Rego 

et al., 2012a). 

Además, se ha podido comprobar que el capital psicológico en conjunto tiene una 

relación directa con el desarrollo de ideas novedosas y útiles por parte de los individuos 

corroborando así la teoría de Luthans et al. (2007) según la cual: 

“Los empleados que incorporan altos niveles de capital psicológico pueden tener 

mejores resultados debido al número de construcciones psicológicas positivas 

manifestadas a través de su cognición, motivación y, en última instancia, en su 

comportamiento que aquellos quienes solo exhiben esperanza, resistencia, 

optimismo o autoeficacia en una situación dada” (p. 551).  

En definitiva, este trabajo ha permitido profundizar en el significado de la 

creatividad, además de conocer su relación con el capital psicológico. Por último, cabe 

destacar que, si bien estos resultados confirman lo que la teoría postula, no pueden ser 

generalizados dado el tamaño reducido de la muestra. No obstante, permiten hacer una 

primera valoración sobre la importancia que tienen las fortalezas psicológicas y los 

recursos emocionales de los individuos en el rendimiento creativo. 
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