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Resumen

El objetivo de este trabajo fue conceptualizar las bases de una psicologia organizacional
positiva para la prevencion de problemas y riesgos psicosociales en el contexto organizacio-
nal. Se utilizaron fuentes bibliogrdficas de primer y segundo orden. El andlisis se realizé a
partir de las categorias encontradas en el esquema tedrico. Existe la necesidad de plantear
un modelo comprehensivo que, basado en investigacion empirica, permita disminuir,
prevenir o erradicar los riesgos psicosociales en el contexto organizacional. La psicologia
organizacional positiva ofrece un modelo que podria facilitar el desarrollo de este modelo.
Argqumentamos que es necesario desarrollar, desde la psicologia organizacional positiva,
un programa de intervencion que nos permita estructurar tanto las condiciones del trabajo
como los recursos laborales que tienen las personas.
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INTRODUCCION

La tradicién judeocristiana y la griega (1)
han influido directa o indirectamente en la
concepcion del trabajo como una carga, o
incluso como un castigo. Referencias a esta
idea se encuentran en la Biblia (2): “(...) con
fatiga sacards de él el alimento todos los dias
de tu vida. Espinas y abrojos te producira, y
comerds la hierba del campo. Con el sudor
de tu rostro comeras el pan, hasta que vuel-
vas al suelo (...)”. Asi, el trabajo representa
un funesto castigo ante la desobediencia de
pensar o ante el disfrute de la vida cotidiana.

Sinembargo, autores como Marx (3), Marcuse
(4), y mas cercano a la psicologia, Fromm (5),
hanvisto en el trabajo una forma de hacernos
mejores personas y mejores sereshumanos; es
mas, conciben el empleo como aquello que
nos da un rol digno en el mundo. Desde una
perspectiva psicoldgica en procura del bien-
estar humano, el trabajo ocupa un lugar de
privilegio, enlamedida que implica cambios
einteracciones que modificanlavidahumana.
Se ha tendido a resaltar las consecuencias
adversas del empleo, olvidando que, como
lamayoria delasactividades humanas, tiene
implicaciones positivas y negativas (6).

562

Abstract

Conceptualize the basis of a positive organizational psychology to the prevention of prob-
lems and psychosocial risks in the organizational context. Bibliographical sources of first
and second order where used. The analysis is based from the categories found in the theo-
retical framework. There is a need to develop a comprehensive model, based on empirical
research that allows reducing, preventing or eliminating psychosocial risks in the organi-
zational context. Positive Organizational Psychology presents a model that could facili-
tate the development of this model. We argue that it is necessary to develop, from posi-
tive organizational psychology, an intervention program that allows us to structure both
working conditions as labor resources that people have.

Keywords: positive organizational psychology, psychosocial risks, well-being.

Apartir deesto, uno delos aspectos centrales
que se tienen en cuenta en la psicologia para
atender la salud de los seres humanos es el
constructo que se ha denominado “bienes-
tar”, el cual se entiende como un sinénimo de
salud mental (7); dentro de este constructohay
diversas tradiciones (7), pero la que en estos
momentosresponde de formaintegradoraes
lallamada “estado completo desalud mental”
(9). La razdn de tal eleccion se encuentra en
quees tantouna propuesta holistica comouna
posibilidad extremadamente amplia para la
investigacional proponer varias dimensiones
y un continuo del constructo “bienestar” que
explicaremos mas adelante.

La metodologia utilizada para la revision se
fundamentéenlabtisquedaenbases dedatos
tales como ISI Web Of Knowledge, EBSCO,
PROQUEST y Medline, utilizando categorias
de analisis, palabras claves, ejemplo: bienes-
tar, disefio del trabajo, riesgos psicosociales
y salud en el trabajo. Los resultados de esta
buisqueda realizada entre marzo y abril de
2013 nos permitieron darnos cuenta de que
son pocos los articulos que integran estas
variables y pocas son las propuestas sobre
el bienestar.

Entrelosmodelosrevisados sobre el bienestar
se encuentra el de Corey Keyes, también co-
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nocido como el estado completo de bienestar
(9-10), esun modelo integral que abarca el de
Ryff(11-12),y eldeJahoda (13),incorporando
el bienestar subjetivo de Diener (14) y lo que
Keyes (9) denomina el “bienestar social”.

Asi, desde esta teoria, la lista de los atributos
que se espera que se estudien para saber qué

tanto la persona tiene o no bienestar (9, 10,
15) se presenta en la figura 1.

Bienestar subjetivo de Diener.
- Satisfaccion con la vida.

- Afecto positivo.
- Afecto negativo.
Bienestar social de Keyes. Bienestar psicolégico de Ryff.
- Integracién social. - Auto-aceptacion.
- Aceptacion social. - Relaciones positivas con los otros.
. . ) :
- Contribucién social. < - Autogc?mla_
- Actualizacién social. - Dominio del entorno.
- Coherencia social. - Objetivos vitales.

- Crecimiento personal.

Fuente: propia de los autores, elaborado con base en Keyes (9, 10, 15).

Figura 1. Modelo del estado completo de salud mental de Keyes

Este modelo da mayores respuestas a la com-
prension psicosocial dela salud mental, tanto
metodoldgicacomoempiricamente, y hastael
momento es una fuente de investigaciéon que
sedebe profundizarenvariables relacionadas
con las organizaciones, como por ejemplo,
el rendimiento laboral (15) y, tomando el
factor satisfaccion con la vida, el disefio del
trabajo (16). No obstante, este modelo no ha
sido tenido en cuenta para integrar la salud
mental a una variable tan importante como
el diseno del trabajo.

A lo largo de los afios, la psicologia ha cen-
trado sus esfuerzos tradicionalmente en la
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solucién de un mundo patoldgico, antes que
en la comprensioén preventiva de una situa-
cién que podria convertirse en problematica.
Anteriormente el ser humano era visto como
un sujeto pasivo que solo reaccionaba a es-
timulos, pero desde el auge de la psicologia
aplicada se ha puesto mayor énfasis en la
cura del sufrimiento. “Ha habido una ex-
plosion en la investigacion de los trastornos
mentales y los efectos negativos de estimulos
estresores” (17).

No obstante, la evidencia cada vez mayor de

lanecesidad de profundizar en las fortalezas
y valores de las personas (18) hace que la psi-
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cologianecesite complementar susmétodose
intervenciones para darles una oportunidad
derealizaciénalossereshumanos, porloque
se observa un mayor énfasis en el disefio de
estructuras y programas de intervenciénala
realidad humana para el mejoramiento del
bienestar (19).

La psicologia se sustenta como disciplina
cientifica y practica profesional en la medida
que es avocada al bienestar humano. De tal
modo que la indagacién e impulso de herra-
mientas que propendan a mejorar la salud
mental delas personas ocupa un papel central
para la psicologia. Como lo indica Vazquez
(19), el bienestar subjetivo y la exploraciéon
de fortalezas humanas se han convertido
en relevantes constructos de estudio para la
psicologia como factores que contribuyen a
la felicidad del ser humano.

En consecuencia, cuando conceptualizamos
el bienestar estamos tratandolo en términos
de la evaluacién positiva de la vida, lo cual

incluye las emociones positivas, el compro-
miso, la satisfaccion y el significado de la
existencia (20). Este bienestar implica que las
personas encuentran un mayor significado a
lo que hacen y, en general, a como viven en
el mundo de la vida, ‘lebenswelt’.

Aun son pocas las investigaciones que se
preguntan sobre la felicidad, el bienestar y el
desarrollo delas personas;igualmente, pocas
buscan los contextos de mayor aplicabilidad,
como lo es el trabajo. Es por esto que la pro-
puesta de la psicologia positiva (18) tiene
comointerés “catalizar un cambio deenfoque
de la Psicologia desde la preocupacién solo
en solucionar las cosas que van mal en la
vida, a construir cualidades positivas” (ver
figura 2). Es decir, se trata de complementar
un enfoque que se ha centrado en “lo que va
mal” conuna perspectiva quebusqueaquello
que “funciona bien” en las personas, y asi
propender a mirar a las personas como un
todo integral.

medico actual de la salud.

Critica a las insuficiencias del modelo

Acercamiento a los resultados

positivos (variables positivas).

Aspectos del origen de
la Psicologia Positiva.

La firme creencia de que tales

los problemas psicosociales.

resultados podréan a largo plazo ser
mas eficaces en la reduccidn de

Fuente: propia de los autores, elaborado con base en Salanova y Schaufeli (6).

Figura 2. Aspectos del punto de partida de la psicologia positiva
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La idea es ver, minimo, las dos caras que se
presentan en los fenémenos humanos, y con
base en ello enriquecer a la psicologia como
disciplina en cuanto a la comprensién de la
persona en su mundo; siendo una de esas
dimensiones el rol que desempefia en su

Auto-regulacion
de la conducta

Bienestar
subjetivo

Conocimiento y
compresion de
areas de la vida

fuera de uno mismo

Creatividad
Originalidad

Espiritualidad

intimidad

Psicologia

empleo. Desde esta perspectiva, la psicologia
positiva se ha centrado en 17 caracteristicas
(que se enuncian a continuacién en orden
alfabético, sin que esto signifique que se orga-
nizan por orden deimportancia; ver figura 3):

Amor e

Trabajo
satisfactorio

Ser un buen
ciudadano

Sabiduria

Mentalidad
de futuro

Positiva

Liderazgo

Integridad
y ética

Individualidad

Gusto
estético

Fuente: propia de los autores, elaborado con base en Salanova, Martinez y Llorens (21).

Figura 3. Aspectos del punto de partida de la psicologia positiva

De acuerdo con esta lista (la cual es solo
descriptiva y no prescriptiva), la psicologia
tendrialafunciénde procurar mantener sano
altrabajadory,enparticular, queencuentreen
suactividad laboral un medio de realizacién.
Yaeshorade queal empleolopodamos com-
prender como parte del desarrollo humano
y permita integrar las fortalezas que tienen
las personas.

Salud Uninorte. Barranquilla (Col.) 2013; 29 (3): 561-575

Las personas y su talento son lo tnico que
la competencia no puede copiar; por tanto,
en la medida que las empresas inviertan en
la salud mental y el bienestar de sus trabaja-
dores, estos seran mds competitivos a nivel
global (22). De esta manera, la psicologia de
las organizaciones ha tenido un acercamiento
a la mejora de las condiciones de vida de la
persona en su rol de empleado. Es asi que:
“Por ejemplo, enlugar de “costos”, las medi-
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daslasalud y el bienestar se consideran cada
vez mas sé6lidas “inversiones” en el rendi-
miento de los empleados que los beneficios
econémicos directos para la empresa” (23).
“La psicologia positiva delas organizaciones
ha venido construyendo pardmetros tanto
tedricos como empiricos”.

El precursor de este movimiento fue Fred
Luthans (24), quien definié el Comportamien-
to Organizacional Positivo (COP, y en inglés
Positive organizational behavior) como “(...) el
estudioylaaplicacién delos puntos fuertesde
losrecursos humanos de orientacién positiva
y las capacidades psicolégicas que pueden
ser medidas, desarrolladas y gestionadas
con eficacia para mejorar el rendimiento del
lugar de trabajo hoy”.

Con base en esta l6gica y tomando como
referente la psicologia positiva aplicada en
las organizaciones, se puede hablar de una
Psicologia Organizacional Positiva: “... he-
mos definido la Psicologia Organizacional
Positiva (a partir de ahora POP) como el
estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo
delas personas y de los grupos en las organi-
zaciones, asi como su gestion efectiva” (22).
Ademas, se trata de favorecer unamirada del
empleado como fortaleza delaorganizaciéony
buscar sufomento,demanera quelasalud de
los empleados se convierte en una “utopia”,
en el sentido positivo de la expresién, para
las empresas.

Retomando estos argumentos, Luthans y
Avolio (25) consideran que la buisqueda de
un fortalecimiento al fundamento empirico
en el COP o POP no nace de forma abortiva
y, menos aun, de mantenerse en una moda,
sino de un interés en desarrollar esquemas
tedricos y metodolégicosinnovadores (25-26).
Sibien estos criterios no son tinicos y son vali-
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dos paraotras propuestas, para diferenciarse
de propuestas de autoayuda y similares se
utilizan estos puntos como referente, ademads
del rol de investigacién desde la POP o COP
en que ahondan Bakker y Schaufeli (24).

Tanto la definiciéon de Luthans (25) como la
deSalanova, Martinezy Llorens (22) apuntan
hacialos mismos propésitos: tomarlas fortale-
zasdelaspersonasy, conellas, gestionarlasde
forma eficaz para el desarrollo tanto de estas
como de laempresa. Por mayor precisiéon del
término que deseamos dar a entender, opta-
mos por el término Psicologia Organizacional
Positiva (POP). Por otra parte, abordaremos el
disefio del trabajo como un componente que
facilitara el desarrollo de una “organizacion
saludable”, como lo entiende Salanova (26).

Las empresas lideres en el mundo se han
centrado en la mejora de las situaciones
laborales de sus empleados, como hemos
mencionado antes, puesto que asi logran no
solo mayor productividad sino, al tiempo,
mayor calidad y nivel de ventas. Uno de esos
modelos es el que denominamos “el disefio
del trabajo y su contexto”, el cual explicare-
mos a continuacion.

Lanueva organizacién del trabajo hunde sus
raices en el movimiento socio-técnico y otras
formulaciones afines, entre ellas el Modelo
de caracteristicas del puesto de Hackman y
Oldham (27). Ambos han tenido variaciones,
como la propuesta por Karasek (28), quien
formulé un modelo de demanda-control en
el cual la tensién psicoldgica resulta de un
efecto conjunto por la combinacién de altas
demandas con bajo control; o la expuesta por
Salancik y Pfeffer (29) desde la perspectiva
del procesamiento de informacién social.

Salud Uninorte. Barranquilla (Col.) 2013; 29 (3): 561-575
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Desde una perspectivainterdisciplinar, Cam-
pion y Berger (30) apuntan a la necesidad
de un abordaje biolégico y percepto-motor
como complemento necesario a la hora de
aproximarse al disefio del trabajo (DT). El
propio “empowerment” (31-32), de dificil
traducciénal castellano, supone un pasomas,
al hacer referencia a un estado motivacional
que implica una evaluacién del significado,
del impacto, de la competencia y de la capa-
cidad deautodeterminacion (33). Supone una
perspectiva para el disefio que toma muy en
cuenta el modo como el individuo se percibe
a si mismo en cuanto poseedor de tales cua-
lidades. Tras el cambio experimentado en los

ultimos 50 afios, haaumentadolademandade
nuevas soluciones a viejos problemas, por lo
que esnecesario unnuevo marco tedrico (34).

Una formulacién muy sugerente es la de
Parker y Wall (35-36) y Parker, Wall y Cor-
dery (34). Ellos han propuesto una teoria que
debe desarrollarse al mismo tiempo en dos
direcciones. Por un lado, debe especificar
los elementos mas relevantes (anteceden-
tes, caracteristicas del trabajo, resultados,
mecanismos y contingencias) y reconocer
tres niveles de andlisis (individual, grupal y
organizacional) (figura 4).

Disefio del trabajo v su contexto

Antecedentes

Caracteristicas del trabajo

1- Factores organizacionales externos
2- Factores organizacionales internos

3- Factores individuales

Y

A- Nivel individual.

| B- Nivel grupal

C- Interacciones entre
caracteristicas del trabajo.

Contingencias Resultados expandidos
Resultados a nivel:
- Individual
Organizacionales - Grupal
Grupales - Organizacional
Individuales T
» Mecanismos
» |(Resultados Intermedios)

Fuente: elaborado con base en Parker y Wall (34).

Figura 4. Disefo del trabajo y su contexto

Porotrolado, debe abordarse unadiversidad
deestudios empiricos quenoselimitena pre-
sentar resultados sino que atiendan también
ciertas variables sugeridas por la teoria y en
contextos concretos. Ademas, el DT forma
parte de un sistema mds amplio, y para
apreciar enteramente sus efectos es necesario
considerar el contenido del trabajo enrelacion
con una cultura y una visiéon més amplias de
la direccién de recursos humanos (35). Una
teoria como la que describimos bien podria

Salud Uninorte. Barranquilla (Col.) 2013; 29 (3): 561-575

denominarse teoria del disefio del trabajo
y su contexto (figura 2) por cuanto toma en
cuenta el trabajo y el entorno inmediato en
que serealiza, asi como el mas amplio en que
funciona la propia organizacion.

En sintesis, esta teoria propone que el DT es
un proceso constructivo (36-37) que, concer-
niendo principalmente a las caracteristicas
del trabajo (conflicto derol, demandas fisicas
y otras), debe incorporar unos antecedentes
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previos al propio trabajo objeto de disefio y
que lo condicionan (incertidumbre del en-
torno, tecnologia disponible, etc.). Debido a
estos resultados, se entiende que las caracte-
risticas del trabajo debe implicar no solo un
disefio muy bien organizado (productividad,
accidentes y otros), sino que también debe
haber mucha claridad respecto a cémo las
caracteristicas del trabajo estin mediatiza-
das por unas contingencias individuales,
grupales y organizacionales (alineamiento
de los recursos humanos, interdependencia
de resultados, etc.) y unos mecanismos que
actian como resultadosintermedios (motiva-
cién, aprendizaje y desarrollo, por mencionar
algunos).

Respecto a las anteriores teorias esta tiene la
ventaja deampliar el campo dereferencia del
disefio para incluir otros elementos ademas
de los referidos al trabajo mismo. El disefio
ideal vendré determinado en cada caso porel
conjunto de circunstancias que contribuyan
a una situacion determinada (antecedentes,
contingencias y mecanismos).

Valoramos de modo particular este aporte
tedrico no solo por las contribuciones que
contiene en si mismo y el alto potencial que
se supone tendra en el futuro, sino también
porque no excluye a las teorfas anteriores ni
se contrapone a estas de modo directo. Antes
bien, las integra en parte y las desborda en
su conjunto.

Nuestra valoracion del aporte de Parker y
colaboradores se veria prontoreafirmada con
la aparicién de un articulo que constituye un
hito de referencia obligada. Integrando la
propuesta de Parker y su equipo, Morgeson
y Humphrey (38) publican The Work Design
Questionnaire (WDQ). Durante el siguiente
afo, los mismos autores (39) publican otro
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articulo relacionado con el primero, y tres
anos después Grant, Fried y Juillerat (40)
hacen lo propio.

Maéstarde, Morgeson y Humprey (42) sefialan
razones fundamentales para unamedidamaés
integradora del disefio del trabajo, y recalcan
enqueenlamedida quese puedanampliarla
gama de factores del disefio del trabajo, con
la consiguiente integracion de paradigmas
y esquemas tedricos, se podrdn mejorar las
perspectivas del disefio y ofrecer un mejor
nivel de bienestar para el trabajador (41).

El DT, que es la base del disefio organi-
zacional, implica acciones que explicita e
intencionalmente tratan de cambiar a las
organizaciones (42). Se trata de un conjunto
de esfuerzos explicitos por mejorarlas, por
hacerlas més productivas, por procurar
efectos positivos para los individuos y sus
familias y la sociedad (43).

Los breves planteamientos que hemos pre-
sentado hasta aqui reiteran la necesidad
de vincular a las empresas las practicas de
una organizacion saludable (27), y para tal
fin proponemos que se debe buscar una es-
tructura que facilite la construccién de esas
organizaciones saludables. Tal estructura no
podra ser un esquema cerrado sino, desde
lo que proponemos, una guia que facilite el
trabajo interdisciplinario y que vaya desde
los micros a los macroprocesos con el eje en
los factores de disefio del trabajo (42).

La estructura que hemos expuesto de forma
sucinta nos lleva a los siguientes puntos de
intervencion e investigacion: la necesidad
de hacer mayores investigaciones, tanto
cuantitativas como cualitativas, en las que
se analice la interaccion entre bienestar-
rendimiento-ventas en las organizaciones

Salud Uninorte. Barranquilla (Col.) 2013; 29 (3): 561-575
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reales, y asi poder retroalimentar las nece-
sidades de las mismas con mayor precision.
Consideramos sugestivalaidea de ver cudles
son las caracteristicas de mayor relevancia
en los disefios que se usan tanto del trabajo
como de los puestos de trabajo; esto se basa
en que al coexistir tantos modelos cabe la
posibilidad de que algunos de ellos ya sean
obsoletos y en estos momentos no dan las
respuestas apropiadas, sin que se den cuenta
de ello en la empresa.

Deotra parte, enlaintervencién proponemos
queenlasempresashay quefacilitar el interés
en la salud ocupacional y en estrategias de
promocién y prevencion de la salud mental
en los empleados, que desde la guia que
proponemos se debe centrar en afianzar o
potencializar los aspectos positivos de las
personas.

Eneste punto tratamos los riesgos psicosocia-
les y sunaturaleza dentro de las condiciones
laborales. Laseguridad (44-45) ylaintensidad
laboral (46) cambian aniveles distintos segtin
los paises y sus respectivos mercados (47).
Todos estos factores se nutren del esquema
de las organizaciones contemporaneas,
referenciadas en un modelo capitalista que
en ocasiones poco se centra en el empleado
0, en el peor de los casos, que solo busca la
productividad (48).

Un acercamiento a esta realidad de los ries-
gos psicosociales lo propone la OIT, que
considera a los riesgos psicosociales como
el juego de interrelaciones generadas entre
el trabajo, el medio en que este se desarrolla,
las condiciones organizacionales y, por otro
lado, las percepciones, intereses y condiciones
personales del trabajador fuera del trabajo.
Todo esto acompana y nutre la salud mental
de las personas dentro del contexto de las

Salud Uninorte. Barranquilla (Col.) 2013; 29 (3): 561-575

organizaciones e influye en su rendimiento
(49). De la anterior definicién podemos ana-
lizar que los riesgos psicosociales funcionan
como un sistema y que se retroalimentan
de las condiciones individuales, sociales y
organizacionales para aumentar o disminuir
su impacto.

La Agencia Europea para la Seguridad y la
Salud en el Trabajo ha afirmado que dichos
riesgos psicosociales son una prioridad en
cuanto a los riesgos emergentes dentro del
contextolaboral (50). Ademas, las enfermeda-
des psicosociales como el estrés, la depresion
y la ansiedad fueron catalogadas como las
segundas mds comunes, al obtener un 28%
entre los problemas mas usuales de salud en
el trabajo (51).

Partiendo de la definicion de la OIT, se
entiende como “factores psicosociales” a
aquellasinteracciones entre varios elementos
del trabajo que pueden potenciar o afectar
el bienestar, la calidad de vida, la salud del
trabajador y al desarrollo del trabajo (52).

Conociéndose asi la percepcién de estos dos
aspectos (factores y riesgos psicosociales)
en la literatura, podria hablarse entonces
de “relaciones” dentro y fuera del contexto
organizacional. Segiin las definiciones pre-
sentadas, no existe una diferencia perceptible
entre factores y riesgos psicosociales, sin
embargo, Bdez y Moreno (53) afirman quelos
riesgos psicosociales son hechos, situaciones
o estados, mientras que los factores psico-
sociales hacen referencia a las condiciones
organizacionales.

Labase de estas definiciones propone que los
factores y riesgos psicosociales hacen referen-
cia a las relaciones entre todos los aspectos
psicolégicos, sociales y organizacionales que
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pueden afectar la salud y el bienestar de los
trabajadores (54-55).

Como lo plantean Frick y Zwetsloot (56),
existen dos tipos de impactos que deben ser
tenidos en cuenta por las organizaciones
desde estas problematicas psicosociales: el
impacto de las actividades de negocios en
los riesgos psicosociales, la salud de los tra-
bajadores y su potencial social y el impacto
de la salud psicosocial de los trabajadores
ante los negocios.

Estos riesgos psicosociales en el entorno
laboral podrian estar relacionados con des-
6rdenes musculoesqueléticos (57), en oca-
siones presentandose dolores en la espalda
baja (58-59), al igual que las enfermedades
cardiovasculares (60) como las coronarias
(61-62). Ademas de estos se encuentran
consecuencias psicolégicas, tales como la
depresion, la cual podria estar relacionada
con el estrés laboral (63), y la dependencia
a la nicotina en fumadores (64), entre otras.

Uno de los principales riesgos psicosociales
hace referencia al sindrome de quemado
en el trabajo (“burnout”), definido amplia-
mente como una respuesta al estrés en el
trabajo de tipo crénico “caracterizado por
la desmotivacion, el desinterés, el malestar
interno o la insatisfaccion laboral” (65-66),
unasintomatologia multidimensional que se
desarrolla como consecuencia de un periodo
prolongado de estrés (67).

En un estudio que intenté establecer los
factores de riesgo asociados al SB se en-
contré que “La prevalencia global... es de
9.1 %; la distribucién segtin dimensiones...:
agotamiento emocional: 41.8 %, desperso-
nalizacion: 30.9 %, realizacion personal baja:
12.7 %... hubo relacion de esta variable con
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el grado de agotamiento emocional y de
realizacion personal y entre la presencia de
hijos y el grado de agotamiento emocional”
(68). Estos datos nos permiten afirmar que
las personas van perdiendo surelacién como
sujetosactivosdentrodelaorganizacionpara,
de otra parte, pasar a una cosificacion de si
mismos y de su rol (69) dentro de la misma.

Finalmente, otro de los riesgos psicosociales
quesueleser estudiado por susrepercusiones
enlas organizacioneses el “mobbing” oacoso
laboral, que es una problemaética que afecta
tanto al individuo que la padece como a los
grupos que apoyan (de manera consciente
0 no consciente) este tipo de practicas en la
empresa (70). En este, los perpetradores no
se reconocen a si mismos como tales (71) y
sus consecuencias a nivel organizacional se
relacionan con el estrés y como este afecta el
nivel de rotacion, aislamiento, satisfaccion,
motivacién, cooperacién, apoyo y desestabi-
lizacion laborales (72).

DISCUSION

Como se mencioné con anterioridad, la psi-
cologia organizacional positiva se centra en
las dimensiones positivas de la experiencia
y de los rasgos individuales, debido a que,
segin Seligman y Csikszentmihalyi (18),
estos factores mantienen un mayor margen
en cuanto a la participacion activa de los in-
dividuos y enla mejora de la productividad.
La psicologia organizacional positiva ofrece
una mirada hacia la potencializacién de la
satisfaccion, lamotivaciényla productividad
en el lugar de trabajo (73).

Asimismo, desde el disefo del trabajo con
base en la psicologia organizacional positiva
se podrian realizar estudios y programas de
intervencion que apoyen la prevencién de
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los riesgos laborales. Estas teorias pueden
ingresar a este campo de accion al centrarse
en los factores psicosociales que pueden
disminuir estos riesgos; podria estudiarse
el “engagement” en el trabajo (6) como una
variable presente en entornos laborales pro-
motores de la salud (74).

También conocerse sobre la experiencia
de “flow” (75), entendido como un estado
subjetivo que permite prevenir condiciones
nocivas de estrés y adiccion al trabajo (76)
amortiguando la adversidad y previniendo
la patologia (77), la resiliencia, y cémo esta
podria potenciar la salida y respuesta a las
crisis organizacionales (78), la influencia del
respeto organizacional sobre el agotamiento
emocional (79), y enalgunos casos, larelacion
de estos y otros factores sobre la satisfaccion
con la vida (16).

CONCLUSIONES

La psicologia organizacional positiva puede
aportar una perspectiva queayude a prevenir
este tipo de riesgos psicosociales, al tiempo
que contribuye a que las personas puedan
tener esquemas adaptativos mas saludables,
lo cual repercute en la salud mental de la
empresa (26). La perspectiva que se propone
debe ser holistica y comprehensiva, se debe
transformarla cultura organizacional (80-81),
la perspectiva de la vision y la misién (82), y
el estilo de liderazgo (83-84) (variables de la
compafia); por otra parte, se debe fortalecer
también las variables propias del individuo
mediante el fortalecimiento del “engage-
ment”, el compromiso organizacional afecti-
vo y normativo (85-86) y el “flow” (76).

Para el caso del SB, es menester que existan

politicas publicas que ayuden a disminuirlo;
y larazén primordial consiste en que al ser la
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salud y la educacion dos sectores de los mas
afectados por el sindrome (ambos sectores
con un grupo significativo de empleados
del Estado) (87), su intervencion permitira
un mejor rendimiento (88), ademds de la
prestaciéon deservicio. Finalmente, se sugiere
que debe realizarse mayor investigacion re-
lacionada con la intervencion en el contexto
de las organizaciones y desde un modelo
que parta del disefio del trabajo tomando los
factores organizacionales positivos como ejes
en un sistema que pueda reducir los factores
negativos como los riesgos psicosociales.

Conflicto de interés: ninguno.
Financiacién: ninguna.
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