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Resumen

El Comportamiento Organizacional Positivo ha sido estudiado y evaluado en algunas
organizaciones por su importante influencia en el desempefio laboral y mejoras en la
productividad. El propoésito de este estudio es revisar el origen, los fundamentos
conceptuales, caracteristicas y estudios que se han realizado sobre el Comportamiento
Organizacional Positivo, y se analizan retos y perspectivas para las organizaciones
saludables, a modo de una alternativa para lograr sus objetivos. Ademas se revisan las
diferentes escalas de medidas que los autores plantean para evaluar este comportamiento
y se determina la importancia de una buena gestion del talento humano. Como resultado
final, se obtienen los factores con mayor incidencia del COP que influyen en el
desempefio del personal y su ambiente laboral como son: motivacion, adecuado ambiente
laboral, participacion, capacitacion entre otros.

Palabras clave: Comportamiento Organizacional, talento humano, organizacion,
escalas, factores, desempefio laboral.

Abstract

Positive Organizational Behavior for several decades, has been studied and evaluated in
some organizations for their important influence on job performance and productivity
improvements. The purpose of this study is to review the origin, the conceptual
foundations, characteristics and studies that have been done on the Positive
Organizational Behavior and its challenges and prospects for healthy organizations as an
alternative to achieve their goals are discussed. In addition the different scales of
measures which the authors present to evaluate this behavior and seek to determine the
importance of acquiring a good human talent management regarding Organizational
Behavior Positive and the need to establish a position regarding policies are reviewed
Organization. As a final result the factors with the highest incidence of COP influencing
the performance of staff and their work environment are like: motivation, proper working
environment, participation, training and others are obtained.

Key words Organizational Behavior , human talent , , scales , factors, job
performance, healthy organizations
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INTRODUCCION

El mundo cambia constantemente y con él,
las sociedades y las organizaciones. Estos
cambios influyen en los trabajadores en su
seguridad, salud y bienestar (Salanova,
Agut, & Peiro, 2005).

El bienestar es considerado sindnimo de
salud mental; y, por lo tanto uno de los
aspectos fundamentales dentro de la
psicologia de la salud (Diaz, Blanco,
Horcajo, & Valle, 2007).

El cambio implica sentido comdn, un
trabajo arduo aplicado con responsabilidad
en un tiempo determinado, un enfoque
sistematico orientado a metas, y un
conocimiento sobre la dindmica de la
persona, los grupos y la organizacién y de
los procesos de cambio. En la actualidad,
estas teorias son estrechamente aplicadas en
las organizaciones saludables (Vera, 2010).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud
(2010), “un entorno de trabajo saludable es
aquel en el que los trabajadores y jefes
colaboran en un proceso de mejora continua
para promover Yy proteger la salud,
seguridad y bienestar de los trabajadores y
la sustentabilidad del ambiente de trabajo”
(Organizacion Mundial de la Salud, 2010,

pag. 11).

Una organizacién saludable, que involucre
a los seres humanos que la forman, precisa
de la creaciéon de un ambiente organizativo
de creciente complejidad y exigencia, que
propicie facil adaptacion, donde las
relaciones entre las personas, sean
totalmente favorables y sanas
Navarro(2012) con la intencion de lograr
objetivos comunes entre las personas y la
empresa u organizacion.

Entre los términos mas importantes de las
practicas organizacionales saludables se
puede referenciar los recursos y practicas
saludables como elementos claves por
constituirse en uno de sus componentes.

McMahan (1992) y la salud psicologica y
financiera a nivel personal, de equipos y
organizacional (Acosta, Salanova, &
Llorens, 2011).

El trabajo que se desempefia en las
organizaciones, en la mayoria de casos, se
han estudiado las consecuencias negativas
del empleo y, como sefiala Schaufeli
(2009), se han olvidado que las actividades
de los seres humanos tienen implicaciones
positivas y negativas en su gran conjunto.

Autores como William James, (1902),
Rogers (1951, 1961); Allport (1958);
Erikson (1963); Maslow (1954, 1968);
Jahoda(1958); Vaillant (1977); Bateman y
Organ, (1983); Deciy Ryan (1985); Ryffy
Singer (1996), evidencian los antecedentes
del campo de la Psicologia positiva en el
cual se exponen teorias de crecimiento
personal y  criterios de salud mental
positiva, y desarrollaron investigaciones
sobre el desarrollo durante el curso de la
vida (Lupano & Castro, 2010).

En relacion a la tendencia inicio y evolucién
de la Psicologia positiva, se expresa que
ésta nueva corriente se encuentra entre la
mas importante dando lugar a la creacion de
varios centros cuyo eje es la Psicologia
Positiva, todos estos acontecimientos
dieron como resultado la importancia de
estos analisis en las personas (Lupano &
Castro, 2010).

Otros datos revelan el surgimiento del
Comportamiento Organizacional Positivo
(en lo adelante COP), en 1988, como parte
de la investigacion psicoldgica propuesta
por Seligman (1988) referida a los aspectos
saludables del ser humano, diez afios
después se convirtio en un movimiento de
éxito para la Psicologia y otras disciplinas
relacionadas al ser humano.

Varios autores aseguran que desde los
tiempos de Aristételes ya se hablaba de este
tema y posteriormente los estudios de
Spinoza, Bertrand, Schopenhauer, Russell,




Heidegger y Cioran, el interés por el
bienestar y la felicidad laboral es de mucho
tiempo atras, se ha analizado la felicidad en
el trabajo, como factor importante para los
seres humanos (Vazquez, 2006).

Segun Luthans (2002), la psicologia se
dirige a destacar o describir los aspectos
negativos de los diferentes ambientes
laborales, incluyendo todo los relacionados
a los comportamientos; abordando
conceptos y/o concepciones que explican el
qué, el para qué y como deberian ser las
relaciones entre trabajadores y dirigentes;
sin embargo, no se expone el impacto
favorable de los ambientes laborales
saludables en el cual los trabajadores
consideren su centro de trabajo como lo mas
importante, en su vida (Luthans, 2002).

Por lo antes expuesto, el objetivo de este
estudio es revisar el origen, los
fundamentos conceptuales, caracteristicas y
estudios que se han realizado sobre el
Comportamiento Organizacional Positivo
analizando los retos y perspectivas para las
organizaciones saludables, como una
alternativa para lograr sus objetivos.

Ademas se revisan las diferentes escalas de
medidas que los autores plantean para
evaluar este comportamiento. Como
resultado final se obtienen los factores con
mayor incidencia del COP que influyen en
el desempefio del personal y su ambiente
laboral

REVISION DE LA LITERATURA
Comportamiento Organizacional Positivo

El psicologo estadounidense Douglas Mc
Gregor, afirma que de la teoria del
comportamiento humano se derivan la
mayoria de las acciones administrativas
(Salanova & Schaufeli, 2009).

Las ideas asociadas al COP surgieron de la
interrelacion satisfaccion vs productividad,
la que data desde 1930, en donde se habia

considerado que la satisfaccion del
trabajador era directamente proporcional a
la afectacion de la productividad, sin
embargo, a partir de 1950, esta concepcidn
cambio.

En la actualidad nuevos descubrimientos de
interés e importancia se sustentaron en la
psicologia positiva, sin embargo se exalta la
necesidad de crear mas aplicaciones
efectivas de rasgos, enfoques teoricos,
estados y comportamientos positivos del
personal en las organizaciones (Yosueff,
2008).

Seligman (2009), incluyé un cuarto pilar de
estudio al referirse a los vinculos positivos
(la vida social en organizacion), como
camino directo a la felicidad que se deriva
sobre las investigaciones del bienestar
psicoldgico que identifican a las personas
extremadamente sociables como las mas
felices dentro de las organizaciones.

Al respecto, Luthans (2002) describe al
Comportamiento Organizacional Positivo
como “el estudio y aplicacion de las
fortalezas y las capacidades psicoldgicas
positivas de los recursos humanos, que se
miden, desarrollan y  administran
eficazmente para el mejoramiento del
desempefio en el lugar del trabajo actual”
(Luthans, 2002, pag. 59).

Segun Luthans (2007), existen cuatro
criterios de inclusion que se establecen para
el COP, (Luthans, Youssef, & Avolio,
2007), los mismos que se sefialan a
continuacion:

La autoeficacia

Es el primer constructo y mas importante
del  Comportamiento  Organizacional
Positivo que mas se ha estudiado
tedricamente, que representa las
afirmaciones en las propias capacidades
para organizar y elaborar los cursos de
accion  necesarios  que  originaran
categéricos resultados logrando que los




individuos de gran potencial intervengan
positivamente en la organizacion, dando
paso a elegir correctamente, motivarse mas,
ser perseverante, tener pensamiento
positivo y resistirse al estrés (Luthans,
2008).

El optimismo

Es wuna actitud que se vincula al
pensamiento permitiendo que en el futuro se
lleve a situaciones que las personas
consideran como deseable y que le aportara
un placer deseado, por tanto, el optimismo
no tiene un resultado similar para todos, ya
que depende de lo que cada individuo
considere anhelado, de todas formas es la
fuerza que mueve al ser humano para lograr
el objetivo propuesto (Luthans, 2008).

La esperanza

Constituye un estado motivacional positivo
que se plasma en la fuerza de voluntad para
alcanzar metas y planificar la forma de
lograrlas. No representa Unicamente la
determinacion individual de que se lograran
los objetivos, sino también la creencia
personal de que se elaborardn unos planes
exitosos y se optaran unos caminos
correctos para alcanzar lo propuesto
(Luthans, 2008).

La resiliencia

Se considera como el proceso de adaptacién
exitosa frente a los eventos adversos, el
trauma, la tragedia, las amenazas o las
fuentes significativas de estrés, tales como
problemas familiares o laborales, en las
relaciones interpersonales, problemas de
salud, asi como situaciones de estrés a nivel
de trabajo o financiero, ademas es una
fuerza positiva en la que todos pueden
beneficiarse dentro de una organizacion
(Masten, 2001).

La resilencia frente a la adversidad, el
trauma, la tragedia, las amenazas o el estrés
se adapta exitosamente al proceso tanto en

relaciones personales como a nivel laboral
(American Psychological Association
2016).

Factores que afectan al comportamiento
del COP.

En este contexto, hay que tener en cuenta
que en las organizaciones empresariales que
intentan lograr un funcionamiento saludable
positivo, también se ponen de manifiesto
sintomas de desagrado, incomprension,
apatia, agotamiento que pueden llegar a la
renuncia del trabajador.

Uno de los ejemplos que mas abunda es el
sindrome de burnout y el estrés laboral el
cual puede traer consecuencias
perjudiciales para el trabajador y la empresa
como el alcoholismo, tabaquismo,
alteraciones del suefio, cambios de estado
de é&nimo, desmotivacion, agotamiento
mental, falta de energia y menor
rendimiento, entre otras alteraciones fisicas
y psicomotoras, etc., que afectan el
comportamiento y el desarrollo de las
organizaciones.

Segun la OMS(2010) pueden existir mucho
riesgos en el ambiente fisico de trabajo,
incluyendo:  quimicos como solventes,
pesticidas, asbestos, monoéxido de carbono,
silice, humo de tabaco; fisicos tales como el
ruido ambiental, radiaciones, vibraciones,
calor excesivo, etc.; bioldgicos como la
hepatitis B, malaria, VIH, moho,
enfermedades  pandémicas, elementos
patdgenos en alimentos o en agua, falta de
agua potable, servicios de higiene y bafios;
ergondémicos, aqui se relacionan la fuerza
excesiva, posturas forzadas, repeticiones,
levantamiento de pesos, 0 posturas
estaticas; los mecanicos, como los riesgos
de maquinaria relacionados con engranes,
grias, montacargas, etc. Los riesgos
relacionados con la energia como los
riesgos eléctricos de alto voltaje; los de
conduccion al conducir en tormentas de
hielo o lluvia o en vehiculos con pobre




mantenimiento o a los que no se esta
habituado.

Segun Neira (2010), el trabajo influye en la
salud y seguridad fisicas, debido a que los
peligros que amenazan la seguridad fisica
de los trabajadores incluyen, riesgos
mecénicos, eléctricos, deslizamientos o
caidas de alturas, riesgos ergonémicos,
fragmentos volatiles que pueden dafiar un
0jo o riesgo de accidentes de trayecto a
causa del trabajo (Neira, 2010).

En la préctica cotidiana se ha demostrado que
los riesgos fisicos no son los Unicos que
influyen en la seguridad de los trabajadores,
ya que los riesgos no fisicos o riesgos
psicosociales también afectan al trabajador,
los que pueden tener relacion directa o
indirecta con los accidentes de trabajo.

Warr (1990), en uno de sus estudios,
identificd algunas caracteristicas 0 recursos
del trabajo que afectan al bienestar
psicolégico, tales como la claridad de las
tareas y del rol laboral, la autonomia en el
trabajo, las oportunidades que ofrece el
trabajo para el contacto social, la variedad
de las tareas, la existencia de informacion y
retroalimentacion sobre el trabajo, un
salario digno, la seguridad fisica en el
trabajo, que el trabajo sea valorado
socialmente y el apoyo del supervisor
(Warr, 1990).

Los trabajadores que enfrentan riesgos
psicosociales  pueden  dormir  mal,
automedicarse, beber en exceso, sentirse
deprimidos, ansiosos, irritables y nerviosos,
intolerantes y enojados (Neira, 2010).

También se manifiestan distraidos, cometen
errores de juicio y razonamiento peligrosos,
estan visiblemente estresados, que los lleva
a fallar en actividades que realizan
cotidianamente.

Otro de los factores que puede influir
negativamente en el bienestar de los

trabajadores es el liderazgo de estilo
autoritario de los ejecutivos.

Segln un estudio de la OMS (2010) el
liderazgo define usualmente la cantidad de
control o influencia que los trabajadores
tendran, es razonable asumir que un estilo
transformador y aglutinador de liderazgo en
oposicion a un estilo autoritario.

De la misma manera, un desequilibrio entre
el esfuerzo-resultado-recompensa puede
generar un sentimiento de injusticia y de ira
en los trabajadores, contra un supervisor u
otro compafiero de trabajo.

Factores de Riesgo Psicosocial

El comienzo mas formal de la preocupacion
por los factores psicosociales y su relacion
con la salud laboral  proviene
probablemente de la década de 1970, fechas
a partir de las cuales la referencia a ellos y
la importancia otorgada ha ido creciendo, al
mismo tiempo que el tema ha ganado
amplitud, diversificacién y complejidad,
pero también ambigledad e imprecision.
Probablemente, hay hoy tres formas
prevalentes de referirse a ellos:

1) Factores psicosociales, 2) factores
psicosociales de riesgo 0 factores
psicosociales de estrés y 3) riesgos
psicosociales.

Aunque son términos préximos entre ellos,
sus referencias histéricas y conceptuales
son diferentes e incluso hay diferencias
entre ellos que pueden ser notables (Moreno
& Baez, 2013).

Los criterios que fundamentan los factores
esbozados, se describiran a continuacion de
forma que se develen en maxima expresion
y concrecion en el contexto organizacional.

Las nuevas formas de organizacion del
trabajo basadas en la flexibilidad,
competitividad, polivalencia, reduccion de
plantillas, intensificacion de los ritmos de
trabajo 'y la  externalizacion vy




subcontratacion de  actividades, han
provocado cambios en las condiciones de
trabajo que afectan a la salud psicosocial de
los trabajadores (Riesgos, 2012).

Los factores psicosociales son muchos y de
maultiple naturaleza, por lo que es necesario
agruparlos para facilitar su identificacion y
el estudio de su impacto en la salud de los
trabajadores.

Se prosigue a la clasificacion general de los
factores, vista desde la Optica objetiva y
subjetiva que inciden en la organizacion
(Riesgos, 2012).

Factores objetivos

» Medio Ambiente fisico de trabajo

= Carga Mental

= Autonomia

= Definicion de Rol

= QOrganizacion del trabajo, estilos de
mando y comunicacion

= Contenido de las tareas

= Relaciones laborales

= Condiciones de empleo y futuro
(Riesgos, 2012).

Factores subjetivos

Los factores objetivos afectan a todos los
trabajadores, aunque la percepcion personal
de cada trabajador o su interpretacion
individual puede variar de acuerdo a
algunos factores individuales como la edad,
el sexo, formacion; y a otros factores como
son: el estilo de vida, la experiencia vital del
trabajador y su trayectoria personal y
profesional, responsabilidades familiares,
estado bioldgico, entre otros (Riesgos,
2012).

Factores psicosociales

La carga mental en el trabajo se define
como el nivel de esfuerzo intelectual que
debe realizar un trabajador para satisfacer
las demandas de trabajo relacionadas con el
procesamiento de la  informacién
(percepcion, memoria, razonamiento)
(Riesgos, 2012).

Factores psicosociales

Estos factores se dividen en esferas como la
fisica la que estd compuesta por el ruido,
iluminacion temperatura entre otras.

Factores fisicos

El disefio de los espacios de trabajo deberia
tenerse en cuenta no sélo como cuestion de
racionalizacion de los procesos industriales
0 como imagen de la empresa, sino
pensando que puede ser un elemento
relevante de insatisfaccion en el trabajo
(Riesgos, 2012).

La disposicién del espacio de trabajo es un
estresor vinculado a situaciones de
aglomeracion, aislamiento, ordenacion, y es
fuente de insatisfaccion, irritabilidad vy
menor rendimiento (Riesgos, 2012).

Ruido: La exposicion a niveles de ruido
inadecuados, incide negativamente en el
nivel de satisfaccion, en la productividad y
la vulnerabilidad a los accidentes, e
incrementa la posibilidad de errores. El
ruido interfiere en la actividad mental,
provocando fatiga, irritabilidad y dificultad
de concentracién. Aumenta la probabilidad
de accidentes y dificulta la comunicacion en
el lugar de trabajo. El ruido es fuente de
estrés: impide nuestro proceso de
pensamiento normal, provoca distracciones,
y puede generar sensacion de frustracion y
problemas de concentracion (Riesgos,
2012).

Iluminacién: los diferentes aspectos de la
iluminacion  (luminosidad,  brillo vy
contraste) son relevantes, tanto para el
rendimiento, como para el bienestar
psicoldgico. Una iluminacion inadecuada
en el trabajo tiene consecuencias negativas
para la vision, dificulta el mantenimiento de
la atencidn, provoca dolores de cabeza,
fatiga visual, tension y frustracion por hacer
las tareas mas molestas y costosas.

La iluminacion es un estresor que, no
controlado, genera: fatiga, mayor namero
de errores, mayor tiempo de ejecucion de




las tareas, tension e insatisfaccion (Riesgos,
2012).

Temperatura: Influye sobre el bienestar
del trabajador (tanto por exceso como por
defecto) y en su sensacion de confort. Una
temperatura inadecuada exige un esfuerzo
afiadido de atencidon. Es un estresor que
puede ser causa de accidentes al entorpecer
el funcionamiento de las destrezas y
capacidades psicofisicas del trabajador
(Riesgos, 2012).

En el caso del acoso laboral se pueden crear
profundos sentimientos de ira y frustracion.
La ira puede manifestarse de muchas
maneras que son la expresion de violencia
potencial como conductas riesgosas, abuso
emocional o verbal, conducta suicida e
irritabilidad (Neira, 2010).

La violencia en el espacio laboral es una
amenaza seria para la seguridad de los
trabajadores es de particular importancia.
Las mujeres, tienden a ser més vulnerables
a ser violentadas de alguna manera por
algln superior u otro compafiero de trabajo
debido a la conducta machista que estos
puedan poseer.

La mayoria de casos de agresion o violencia
general son presentados por hombres, la
tasa de exposicion a homicidios en el
espacio de trabajo es muchas veces mas alta
para las mujeres que para los hombres
(Neira, 2010).

De la misma manera, la exposicion a la
violencia  por acoso  sexual, es
significativamente mas alta para las mujeres
que para los hombres.

La salud de los trabajadores también esta
influenciada por sus habitos personales de
salud. Si el trabajador es un fumador
habitual, si no aplica una dieta
nutritivamente balanceada, si no practica
gjercicios en sus dias de descanso, si no
tiene un buen suefio, que permita el
descanso fisico y cerebral, si no cumple con
las medidas de seguridad al manejar, si

abusa del consumo de alcohol o drogas,
estaremos en presencia de un trabajador con
serias afectaciones psicofisicas y, por tanto,
su rendimiento laboral sera pésimo.
Finalmente se ha comprobado que estas
conductas tienen un gran impacto en la
salud de los trabajadores (Neira, 2010).

Por otro lado, varios estudios han
demostrado que el COP tiene una influencia
positiva en la mejora del rendimiento de la
Organizacién Mackenzie (1994); Podsaoff
(1997) vy los estudios realizados por Ryan
(1995), los que analizaron que las
satisfacciones de los empleados, el
compromiso organizacional, imagen de
imparcialidad eran vistos como factores
morales  generales, asi como las
percepciones de rol para tener una relacién
significativa con las conductas del
trabajador.

El COP enaltece lo importante que son los
individuos dentro de las organizaciones
para el desarrollo tanto personal como
organizacional, y la productividad se
convierte en el resultado  del
reconocimiento y calidad de vida de las
personas (Wright, 2003).

Factores que ayudan al comportamiento
del COP.

Las emociones Positivas

Dentro de las emociones como parte del
COP existen estudios sobre la ira o el
miedo, y existe limitada informacidn sobre
las emociones positivas como el amor, el
agradecimiento y hay dificultad en nombrar
a algunas experiencias positivas que
generan reacciones positivas pero dificiles
de calificarlas.

Haidt (2000) expuso como ejemplo factores
positivos, a la emocion resultante de ser
testigo de un acto admirable que refleje una
cualidad humana positiva en un grado
extremo, ubico al otro extremo opuesto a la




emociéon del asco o rechazo al
comportamiento pro-social (Haidt, 2000).

Para Baron (2007) la emocion es un
componente de la sabiduria que se adquiere
por el intercambio y las relaciones entre
personas, las personas con una adecuada
inteligencia emocional son capaces de
entenderse asi mismas, entender a los
demés y resolver exitosamente las
dificultades de la vida cotidiana (Baron &
Elias, 2007).

Segin la OMS (2010), algunas
investigaciones han reflejado la gran
importancia que tiene el bienestar y la salud
de los empleados para el desempefio laboral
dentro de las organizaciones es por ello que
es necesario que los empleados sean
tratados como un recurso que genera valor
en el interior de una organizacién, es
necesario que las organizaciones potencien
el funcionamiento humano optimo dentro
de las organizaciones (Organizacion
Mundial de la Salud, 2010).

Organizaciones Saludables

El concepto de organizacion saludable lleva
implicitos dos conceptos: organizacion y
salud, por una parte, la organizacion hace
referencia a las maneras en que se
estructuran y gestionan los procesos de
trabajo, incluyendo el desafio de los
puestos, los horarios, el estilo de direccion,
la efectividad organizacional vy las
estrategias  organizacionales para la
adaptacion del personal, esto es, las
practicas de progreso del talento humano
(Salanova, 2008).

El complemento del término saludable
proviene de la idea de que es posible
distinguir sistemas de organizaciones sanos
y enfermos, diferenciar, en definitiva,
maneras de ordenar y gestionar los procesos
de trabajo con consecuencias saludables
(Wilson, Vandenberg, Richarrdson, &
Mcgrath, 2004).

Al respecto, Wilson (2004) describe a las
organizaciones saludables como “aquellas
organizaciones caracterizadas por invertir
esfuerzos de colaboracion, sistematicos e
intencionales para maximizar el bienestar
de los empleados y la productividad,
mediante la generacion de puestos bien
disefiados y significativos, de ambientes
sociales de apoyo, y finalmente mediante
las oportunidades equitativas y accesibles
para el desarrollo de la carrera y del balance
trabajo-vida privada” (Wilson,
Vandenberg, Richarrdson, & Mocgrath,
2004, pag. 567).

Algunos estudios empiricos realizados en
los Estados Unidos, en la década de 1984,
aseguran que las COP varian en
dependencia de la cultura de los pueblos y
sistemas econémicos.

Tal es asi que Hoststede (1984) identifica
cuatro dimensiones principales de las
diferencias entre las culturas sociales:

1.El individualismo-colectivismo  que
refleja lo que influye en la conducta de los
miembros de una cultura. En las culturas
individualistas, las personas hacen
hincapié en la libertad de definir la propia
identidad personal, mientras que las
culturas colectivistas asumen que la
identidad se deriva del propio grupo mas
grande.

2. La distancia de poder se refiere al grado
en que los miembros de una sociedad no
solo reconocen, pero se sienten comodos
con, una jerarquia inherente que define
claramente las diferencias de poder entre
los individuos.

3.Control de la incertidumbre abarca las
diferencias entre las culturas sociales que
se relacionan con la toma de riesgos,
tolerancia a la ambigledad, y Ia
necesidad de normas y procedimientos
estrictos.

4.La  masculinidad-feminidad  refleja
diferencias en el énfasis en la
competencia frente a la cooperacion,
tareas frente a las relaciones, la estética y




la calidad de vida en comparacion con la
riqgueza material, y, muy importante, las
diferencias en la especializacion de las
funciones y atributos por ejemplo,
género, culturas masculinas hacen mas
nitida distinciones entre las virtudes del
hombre y la mujer ideal.

Dos de las diferencias mas sustanciales
entre los sistemas econdmicos son el grado
en que las empresas son disciplinadas por
libertad y competitividad de mercados y el
grado en que los contextos legales y
reglamentarios rigen las transacciones
economicas.

En los dltimos afios se ha comenzado a
estudiar con mayor profundidad la
composicion de los ambientes de trabajo
saludables Neira (2014) y
fundamentalmente las consecuencias que
esto genera a nivel individual y
organizacional.

Las organizaciones saludables

Las organizaciones saludables son aquellas
que tienen personal saludable y cuyos
resultados son también saludables, y esto lo
consiguen a través de la ejecucion de
esfuerzos sistematicos, planificados vy
proactivos cuyo objetivo esta ajustado en la
mejora de la salud del personal y la salud
financiera de la organizacion, también se
podrian convertir en buenas practicas
relacionadas con la optimizacion vy
promocion de una serie de recursos que
mejoran las tareas, el ambiente de la
organizacion vy la organizacion (Salanova,
2008).

En lo laboral y desde las organizaciones se
han realizado esfuerzos por comprender
mejor como son las organizaciones
saludables, es de destacar el trabajo del
Great Place to Work
(http://lwww.greatplacetowork.com)  que
mediante el Fortune 100 ofrece varios
servicios como herramientas que ayudan a
detectar y generar organizaciones mas
efectivas asi también positivas, la

experiencia de la misma se basan en mas de
20 afios de investigacion de la confianza
entre los directivos y empleados, el atributo
de un great place to work es donde los
empleados tienen confianza con los
comparieros que trabajan, gozan de las
personas con las que trabajan y tiene
confianza en lo que hacen, esto acontece a
través de la afluencia de tres tipos de nexos
relacionados como son:  excelentes
relaciones entre el personal y los directivos,
excelentes relaciones interpersonales entre
empleados y excelentes relaciones y
adaptacion entre empleados y la
organizacion (Salanova, 2008).

Al respecto, Schaufeli (2004) sefiala que el
capital humano se encuentra adquiriendo
una importancia cada vez mayor en las
organizaciones actuales, es por ello que los
empleados en la actualidad deberian ser
capaces de invertir psicolégicamente en sus
puestos de trabajo, por lo que toda
organizacion moderna necesita empleados
comprometidos y promover ambientes de
trabajo con niveles altos de bienestar,
llegando a ser una organizacion saludable,
preocupada también por la calidad de vida
laboral, mejorando la salud psicosocial, la
satisfaccion del personal y el bienestar.

El tema de las organizaciones saludables ha
sido estudiado desde diversas disciplinas,
contextos y aristas. Muchos autores han
estructurado modelos que incorporan la
concepcién de organizaciones saludables o
bienestar en las organizaciones y su
funcionamiento que pueden ser clasificados
en tres grandes categorias: Los modelos
centrados en el empleado, los centrados en
diversos grupos de interés, y modelos de
organizaciones saludables entendidas como
sistemas vivos.

En relacion con el primero de ellos se
encuentran la propuesta de Wilson vy
colaboradores (2004), el modelo heuristico
de organizaciones saludables de Salanova
(2008), el criterio de promocion de la salud
propuesto por la Red Europea para la
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Promocion de la Salud (ENWHP por sus
siglas en inglés) y el criterio de
organizaciones de trabajo saludables de
Canadé (Healthy Workplace).

Estas propuestas de modelos permiten
fundamentalmente explicar los procesos
determinantes de la salud en las
organizaciones.

El modelo de organizacion de trabajo
saludable de Wilson y colaboradores (2004)
permite comprender los procesos salud-
enfermedad dentro del contexto
organizacional.

Este modelo considera cinco constructos a
tener en cuenta: los atributos centrales de la
organizacion, el clima organizacional, el
disefio del trabajo, el trabajo futuro y el
ajuste psicologico al trabajo.

Otro modelo es el desarrollado por
Salanova (2008), el cual, al igual que el de
Wilson (2004) se centra en la salud de los
trabajadores como principal requisito para
alcanzar la salud de la organizacion; sin
embargo en el modelo expuesto por
Salanova (2008) la salud de los empleados
es un fin en si mismo y no un medio para
alcanzar mejores resultados dentro de la
organizacion.

Salanova (2008) en su propuesta de modelo,
sefiala ademas que éstas préacticas se
consolidan en la medida en que las
organizaciones implementan acciones que
contribuyen a la claridad en las tareas,
claridad de rol y autonomia en el trabajo.

En el modelo de Salanova (2008), se
considera que existen recursos estructurales
de la organizacion que han sido reconocidos
como potentes predictores de resultados
saludables. Los mismos se observan a
manera de practicas directivas, de gestién
de recursos humanos y en terminos de la
cultura, los valores y los objetivos de la
organizacion.

El tercer grupo de préacticas saludables
recogidas en el modelo de Salanova (2008)
se conoce como recursos sociales, debido a
su interaccion con las redes sociales, las
normas de conducta y la confianza, se
constituyen en elementos que también
aportan a la consolidacion de las
organizaciones saludables.

Un aspecto identificativo del modelo de
Salanova (2008) son las caracteristicas de
los trabajadores, es decir que en la medida
en que estos cuentan con atributos como
autoeficacia, esperanza, optimismo,
resiliencia y compromiso, contribuiran a
que su organizacion sea mas saludable.

En este modelo, los atributos se conocen
como capital psicolégico positivo ya que se
constituye en una condicion para que las
organizaciones puedan desarrollar
productos,  servicios  saludables vy
establezcan relaciones positivas con el
entorno asi como en la comunidad.

Otro modelo es el propuesto por la Red
Europea para la promocion de la salud
(European Network for Workplace Health
Promotion), el cual es considerado como un
modelo que permite explicar los procesos
de salud-enfermedad de las organizaciones
tomando como eje central la salud de los
trabajadores.

Este criterio es ampliamente conocido tanto
en el mundo académico como empresarial
debido a que su principal caracteristica es
que se centra en las condiciones de la
organizacion trayendo como resultado
efectos saludables a nivel de los
trabajadores.

Otro modelo explicativo de organizacion
saludable es el Criterio de Organizaciones
de Trabajo Saludables Healthy Workplace
de Canada (NQI, 2007) promovido por el
Instituto Nacional de la Calidad Canadiense
y Salud Canada.

11



Este modelo incorpora algunos factores
orientadores relativos a la direccion y la
organizacion que interactGan para generar
resultados saludables en los empleados y el
entorno social, tales como: 1) los principios
organizacionales, 2) el estilo de liderazgo,
3) los procesos de planeacion 'y
programacion, 4) la vinculacion de las
personas, 5) la gerencia de procesos y 6) la
evaluacion de los riesgos que al interactuar
con elementos como el entorno fisico, la
salud, el estilo de vida y la cultura de
trabajo, generan excelentes resultados para
la organizacion.

Otra categoria de modelos explicativos de
las organizaciones saludables es la que
incorpora la interaccion de la organizacion
con una amplia variedad de grupos de
interés, de esta forma, se logra un impacto
positivo sobre los empleados, los clientes,
los accionistas, las organizaciones sociales
y la sociedad en sentido general.

Una de las aproximaciones conceptuales
sobre organizaciones saludables que
considera diversos grupos de interés es la
propuesta de Zwetsloot y Pot (2004). En
este contexto se denomina Gestion Integral
de la Salud a la comprension de los
procesos de interaccion de la empresa con
sus grupos de interés desde una perspectiva
proactiva y preventiva en aras de lograr la
salud y el bienestar.

Zwetsloot y Pot (2004) plantean que, a
través del conocimiento de variables como
el entorno fisico y social, las condiciones de
salud en que se encuentren los trabajadores
y la relacion gue la organizacién establece
con su entorno social, es posible desarrollar
servicios y producciones saludables.

En este grupo o categoria de modelos
explicativos que incorporan la vision de
salud o bienestar en las organizaciones, se
encuentra ademas una serie de iniciativas o
programas regionales entre los que se
destaca el Modelo Iberoamericano de
excelencia propuesto por (Fundibeq, 2005),

quien considera que promueve condiciones
de bienestar entre distintos grupos de
interés, debido a que establece cinco
procesos facilitadores como el estilo de
liderazgo y gestion, la politica y estrategia,
el desarrollo de las personas, los recursos y
asociados y los clientes, mediante los cuales
las organizaciones logran resultados
orientados hacia sus grupos de interés.

Otro modelo europeo es el llamado Modelo
de Excelencia desarrollado por la
Fundacion Europea para la Gestion de la
Calidad (EFQM) el que plantea cinco
factores para la obtencion de resultados
saludables en las organizaciones, ellos son
el liderazgo, las personas, la estrategia, los
socios 'y recursos, los procesos, los
productos y los servicios.

Estos factores tienen un impacto positivo en
resultados que son medibles en los
empleados, los clientes, la sociedad y en
términos de resultados de desempefio
(Senge, 1990).

Otro modelo que ha dado buenos resultados
a las empresas que lo han aplicado es el
criterio Baldridge en Estados Unidos
desarrollado por el National Institute of
Standards and Technology en 1987, el cual
ha sido referente valido para destacar las
empresas que obtienen el éxito, mediante la
implantacién de un sistema de direccion y
gestion integral.

Las empresas que deciden emplear el
criterio Baldridge como un modelo
gerencial buscan mejorar el desempefio de
la organizacion a través del
perfeccionamiento de sus habilidades para
pensar y actuar estratégicamente.

Las variables o factores involucrados en
este criterio son el liderazgo, la planeacion
estratégica, el enfoque en el cliente, la
medicion, analisis y la gerencia del
conocimiento, el énfasis en los empleados y
la gerencia de procesos, los que se
constituyen en elementos imprescindibles
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para la salud de todos los indicadores y
procesos medibles en la organizacion
(Snell, 2005).

De la misma manera, el modelo Australiano
(Australian Business Excellence
Framework) desarrollado por Sai Global
(2004), utiliza como indicadores al
liderazgo y la innovacion, la estrategia y la
planeacion de procesos, la gestion del
conocimiento, las personas de la
organizacion, los clientes, el mercado, los
procesos, productos y servicios como los de
mayor impacto.

Existen otros modelos basados en la
organizacion como sistema que comprende
a las organizaciones como sistemas Vivos.
Entre estas propuestas se encuentran el
modelo de sistema viable de Stafford Beer
(1994) y el modelo planteado por Tarride y
colaboradores (2008). La propuesta de Beer
(1994) considera su sistema a partir de tres
componentes, un sistema superior, un
sistema subordinado y el sistema entorno
social.

Retos y perspectivas de los COP

El proceso de desarrollar un espacio laboral
saludable es muy importante y tiene
diversas formas de lograrlo, que se
constituyen en retos para las diferentes
organizaciones, instituciones o empresas
segun sea el caso.

Existen modelos de mejora continua, tal es
el caso cuando se concibe una idea para un
proyecto, puede ejecutarse sin ninguna
planeacion, y luego preguntarse por qué
fall6. En el otro extremo se encuentran
aquellos que planean, planean y luego caen
en la pardlisis por andlisis, en el intento de
pensar en todo y conseguir todo
perfectamente en la primera vez. Neira
(2010), con un proceso apropiado, se
pueden evitar estas dificultades.

Sin duda, las empresas tienen diferentes
necesidades y situaciones que les llevan a

crear 0 adoptar algun modelo de mejora
continua, debido a que tienen aspectos
comunes que pueden contribuir al éxito
(Sastre, 2003).

Segln Neira (2010) se deben cumplir
ciertos pasos o requisitos para lograr crear y
desarrollar un Comportamiento
Organizacional Positivo en las empresas:

1. Es importante ganar el compromiso de
las principales partes interesadas antes de
tratar de empezar, dado que un programa
para un espacio laboral saludable debe
integrarse a los objetivos y valores de la
empresa. Si se requiere el permiso, los
recursos o el apoyo de un propietario,
directivo, lider formal o informal, es critico
conseguir ese compromiso y consolidarlo
antes de tratar de proceder.

2. Incluir a los trabajadores y sus
representantes: uno de los hallazgos més
consistentes de efectividad encontrados en
las investigaciones de programas exitosos,
es que los trabajadores afectados por el
programa y sus representantes deben estar
incluidos de una manera significativa en
cada paso del proceso, desde la planeacién
hasta la implementacién y la evaluacion.

3. Los trabajadores y sus representantes
no deben ser simplemente consultados o
informados de lo que esta pasando, sino ser
incluidos activamente, escuchar  sus
opiniones solicitarles ideas, e
implementarlas. Debe resaltarse aqui que se
debe hacer un especial esfuerzo en
especifico para incluir a las trabajadoras, las
cuales tienden a tener menos control sobre
su trabajo, y ain menos oportunidades que
los hombres para influir en las decisiones en
el espacio de trabajo.

4. Analisis de brechas: (Cual es la
situacion actual? ;Cuales deberian ser las
condiciones ideales? ;Y cudl es la brecha
entre ambas?, cuando se trata de crear un
espacio laboral saludable, ;Qué es mas
importante?

5. Aprender de los otros: Este principio es
especialmente importante en las naciones
en desarrollo y empresas pequefias en
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cualquier pais. Frecuentemente las personas
a cargo de hacer un espacio laboral mas
seguro y saludable carecen de la
informacion o el conocimiento para hacerlo.
AUn si se cuenta con todos los componentes
del proceso, el éxito depende de hacer las
cosas correctas, lo que requiere de
conocimiento experto (Neira, 2010).

Los principios de la transferencia de
conocimiento pueden ayudarnos en este
punto. La transferencia de conocimiento
puede definirse como “un proceso que lleva
al uso apropiado del mayor y méas actual
conocimiento para ayudar a resolver
problemas concretos; la informacion no
puede ser considerada conocimiento hasta
que se aplica (Neira, 2010, pag. 87).

Conclusiones

El Comportamiento ~ Organizacional
Positivo (COP) se ha convertido en un tema
de estudio dentro del ambito de las
organizaciones, las mismas que se
concentran mas en los problemas que se
ocasionan en su interior, que en la estructura
Y procesos positivos.

Actualmente, el COP es uno de los temas
mas recurrentes debido a sus caracteristicas
y la importancia que se le da a la psicologia
positiva dentro de las organizaciones,
debido a que sus conceptos y concepciones
sirven de base a wuna psicologia
organizacional positiva para la prevencion y
deteccion de problemas psicolaborales.

Las dimensiones de las escalas de medicion
que los investigadores proponen para
evaluar el Comportamiento Organizacional
Positivo son la ayuda, la deportividad, la
lealtad a la organizacion, la virtud civica, la
conformidad o aceptacion organizacional,
la iniciativa individual y el auto-desarrollo,
al considerarlas que estas son las que mas se
ajustan a los propdsitos de las
organizaciones contemporaneas.

Las Organizaciones Saludables también
pueden presentar aspectos negativos que
pueden afectar el desempefio de los
trabajadores, por lo que se hace necesario
monitorear sistematicamente estos factores
para evitar desmotivacion laboral y sus
consecuencias.

Los modelos estudiados del COP, tienen
como caracteristica comdn la convergencia
de la utilizacion del liderazgo, las
estrategias, los empleados, los clientes, el
mercado y el entorno social como los mas
significativos para el logro del bienestar de
la organizacion.

Las investigaciones que sobre el COP se
han desarrollado no explican algunos
aspectos importantes como las actitudes
laborales positivas y sus dimensiones e
indicadores que los trabajadores deben
exhibir en su quehacer diario y que estas
sean objeto de evaluacion en el desempefio
de los mismos, por lo cual se deben
desarrollar investigaciones que apunten
hacia estos intereses.
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