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Resumen

La revision proporciona una descripcidon del concepto y las propiedades asociadas a la organizacidn saludable desde el enfoque
de la psicologia positiva. Para mapear la evidencia cientifica publicada entre el afno 2011 y 2020, se empleo la metodologia de
revision de alcance, y para examinar el contenido y las caracteristicas metodoldgicas de las publicaciones, en esta revision de
alcance se efectud un andlisis tematico. Dado que la mayoria de los estudios identificados hacen uso del modelo de organizacién
saludable y resiliente, es evidente que existe un espacio significativo frente a su aplicacién y beneficios, sobre todo en contextos
latinoamericanos. Se discuten los desafios de adoptar un marco conceptual de salud mas integral, teniendo en cuenta el caracter
multidimensional y dinamico de la salud, desde una perspectiva sistémica.

Palabras clave: organizacién saludable; psicologia positiva; resiliencia; optimismo; bienestar.

Contributions of positive psychology to the creation and support of healthy organizations: Scoping review

Abstract

The review describes the concept and properties associated with a healthy organization from the positive psychology approach. To
map the scientific evidence published between 2011 and 2020, the scoping review methodology was employed; and to examine the
content and methodological characteristics of the publications, a thematic analysis was performed in this scoping review. Given that
most of the studies identified using the healthy and resilient organization model, it is clear that there is a significant space for its
application and benefits, especially in Latin American contexts. The challenges of adopting a more comprehensive health conceptual
framework, taking into account the multidimensional and dynamic nature of health, from a systemic perspective, are discussed.

Keywords: healthy organization; positive psychology; resilience; optimism; well-being.

Contribuicoes da psicologia positiva para a criacao e sustentacao de organizacées saudaveis: revisao de escopo

Resumo

A revisao fornece uma descricdo do conceito e das propriedades associadas a organizacdo saudavel a partir da abordagem da
psicologia positiva. Para mapear as evidéncias cientificas publicadas entre 2011 e 2020, foi utilizada a metodologia revisdo de
escopo (Scoping review), e para examinar o conteldo e as caracteristicas metodoldgicas das publicacées, nesta revisdo de escopo
foi realizada uma analise tematica. Tendo em vista que a maioria dos estudos identificados faz uso do modelo de organizacao
saudavel e resiliente, fica evidente que ha espaco significativo para sua aplicacao e beneficios, principalmente em contextos latino-
americanos. Discutem-se os desafios da adocdo de um arcabouco conceitual de salde mais abrangente, considerando a natureza
multidimensional e dindmica da salde, numa perspectiva sistémica.

Palavras-chave: organizacao saudavel; psicologia positiva; resiliéncia; otimismo; bem-estar.
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1. Introduccion

En el afo 2006, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) planteé una mirada mas positiva de la salud, no
centrada en la enfermedad en si misma, sino en el com-
pleto bienestar. Por ello, desde entonces, ha sido vista y
analizada desde una perspectiva multidimensional, que
implica el reconocimiento de la interaccidon entre las
condiciones fisicas, el bienestar emocional y la auto-
gestion social sanitaria. La salud deja de ser un concepto
exclusivamente de uso médico y pasa a ser considerado
como el funcionamiento de un ser vivo, desde un enfoque
de gestion sistematico, que tiene la ventaja de incrementar
la viabilidad de las personas, pues busca promover,
mantener y proteger el bienestar de los seres humanos
(Alcantara, 2008; Gavidia y Talavera, 2012).

Asi pues, la OMS (2010) invita a las organizaciones
a nivel mundial a tratar la salud de sus colaboradores
no solo desde la exposicion ambiental, los riesgos pro-
ducidos por la maquinaria, los factores ergondmicos, el
clima laboral, los estilos de liderazgo, la angustia o el
estrés percibido. De hecho, la OMS (2010) manifiesta que
las empresas deben suministrarles a los empleados los
medios para adoptar buenos habitos de salud y el objetivo
de estas politicas es sensibilizar a los lideres y directivos
para que integren plenamente la nocién de bienestar
en la gestion de equipos y personas. Asi mismo, la OMS
(2010) expresa la necesidad de crear entornos laborares
saludablesy de concebir ambientes favorables de trabajo
que incluyan algunos elementos positivos que fomenten
el bienestar de los trabajadores.

En correspondencia con lo anterior, se ha producido
un incremento acelerado en las investigaciones sobre
salud en el trabajo. Al realizar un registro de la literatura
cientifica existente, los resultados demuestran la pre-
ferencia por investigar elementos y variables relaciona-
dos con el bienestar laboral y la productividad como el
estrés laboral, la depresion, la angustia, el agotamiento
o el acoso laboral (Gomez, 2016). Los estudios revelan
el vinculo que existe entre el trabajo y la salud de los
empleados, y dejan al descubierto que algunas de las
principales consecuencias negativas de los problemas de
salud son el ausentismo (Sanchez, 2015), el presentismo
(Sesma, 2020), la rotacion de personal (Narvaez, 2014)
y las pérdidas para las organizaciones debido a la
baja produccidn, incrementos de costos o desperdicio
de recursos productivos (Lizarazo, Fajardo, Berrio y
Quintana, 2011; Moreno y Baez, 2010). Es importante
anotar que desde la perspectiva de la psicologia positiva
mas que prevenir la aparicion de elementos negativos
en la salud de los colaboradores, como se menciona
previamente, se busca comprender en qué medida varia-
bles protectoras como las fortalezas, el optimismo o
la creatividad podrian favorecer no solo el bienestar
de los trabajadores, sino también la productividad y la
calidad del trabajo ejecutado por los empleados y que
contribuyen al éxito organizacional.
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Un elemento pertinente que se debe considerar es
que la psicologia positiva se dedica al estudio cientifico
de las condiciones y procesos que asisten al desarrollo
dptimo de individuos, grupos y organizaciones (Seligman,
2018); ademas se ocupa de tres ejes de investigacion: 1)
experiencias subjetivas positivas, como placer, felicidad,
bienestar, satisfaccion, y emociones positivas (Lupano y
Castro, 2010; Seligman, 2018); 2) rasgos de personalidad
positivos, como gratitud, creatividad, coraje, liderazgo o
sabiduria, entre otros (Park, Peterson y Sun, 2013); y 3]
organizaciones con una vision compartida, en las que sus
rasgos colectivos se permean en su cultura organizacional
y contribuyen a la realizacion personal de sus integrantes
(Park y Peterson, 2003).

Ademas, las investigaciones organizacionales desde
el enfoque de la psicologia positiva se centran primero
en los procesos organizacionales benéficos para los
empleados (Cameron, Mora, Leutscher y Calarco, 2011);
y segundo, en el uso de fortalezas del caracter y habili-
dades psicologicas de los trabajadores que, gestionadas
de manera correcta, podrian mejorar e incrementar el
rendimiento en el trabajo (Gander, Proyer, Ruch y Wyss,
2012).

En esta linea, Spreitzer y Cameron (2012) sefalaron
que las investigaciones de la psicologia positiva aplicada
a entornos labores amplian el conocimiento alcanzado
respecto a condiciones positivas como el bienestar psi-
colégico, los comportamientos prosociales, el estado
de fluir y las emociones positivas. De modo que surgen
diversas teorias que buscan mejorar el bienestar de
los seres humanos, tanto en el ambito personal como
laboral, y que habian sido ignoradas por la investigacidon
tradicional hasta ese momento (Shrestha, 2016).

Las investigaciones sobre las organizaciones
saludables apuntan a vincular ampliamente la salud
individual con la salud organizacional (Cartwright y
Cooper, 2014; Peird y Tetrick, 2011), de manera que sur-
gen estudios sobre la relacion entre bienestar laboral y
desempefio en el trabajo (Courcy, Boudrias y Montani,
2018; Dagenais-Desmarais y Savoie, 2012; Hilliard y
Boulton, 2012). Estos estudios consideran algunos
componentes positivos como parte del bienestar y de
la salud organizacional (Luthans y Doh, 2018). Ejemplo
de ello son las investigaciones sobre la cultura, los va-
lores organizacionales, la estructura organizacional, el
desarrollo del trabajo, los procesos y practicas (Gabini,
2018). De la misma forma, variables como conciliacién
trabajo-familia, formacién o desarrollo de carrera son
practicas muy reconocidas para la construccion de una
organizacion saludable (Acosta, Cruz-Ortiz, Salanova y
Llorens, 2015; Salanova, 2009; Salanova, Llorens, Cifre
y Martinez, 2012; Seligman, 2018).

Adkins y Weiss (2003) afirmaron que algunos
atributos organizacionales y el rendimiento laboral se
encuentran relacionados con la promocidn de la salud
integral de los empleados; por lo tanto, el concepto de
salud deberia incluir elementos que inviten a la gestidn
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del talento humano a generar espacios que propendan
hacia el bienestar de los colaboradores y faciliten al-
canzar los niveles de productividad proyectados. Para
Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson y McGrath (2004),
una organizacion saludable es aquella en la que exis-
ten procesos organizacionales que buscan promover
el bienestar fisico, mental y social de sus empleados,
ademas de conseguir altos indices de desempefo y un
buen estado financiero.

Varios significados son atribuibles al concepto orga-
nizacion saludable (Raya y Panneerselvam, 2013), posible-
mente debido a que areas como la psicologia, la salud
ocupacional, la ingenieria, la gestion empresarial y la
gestion de recursos humanos (Landells y Albrecht, 2013;
LekayHoudmont, 2010; Quicky Tetrick, 2011; Quick, Tetrick,
Adkins y Klunder, 2003) han aportado al conocimiento
para lograr una construccion del concepto que permite
la yuxtaposicion de elementos, atributos y esquemas
comunes a varias disciplinas (Quick y Tetrick, 2011).

Para algunos autores, el concepto organizacién salu-
dable se centra en el individuo, especialmente desde la
psicologia, y hace alusion a la salud de los trabajadores
de una organizacion (Blustein, 2013). De acuerdo con
esta vision, las areas que se encuentran relacionadas
con dicho constructo son salud ocupacional, salud psi-
colégica y salud mental de los empleados. El trabajo
resultante de esta visién se basé en la nocion central
de salud, en la definicion del bienestar fisico, mental
y social, pero deja de lado aspectos organizacionales
positivos como la eficacia, el desempeno o el logro de
resultados deseados para la empresa (De Simone, 2015).

Por otra parte, DeJoy, Della, Vandenberg y Wilson
(2010) declararon que el término de organizacién salu-
dable se encuentra operacionalizada por indicadores
organizacionales con una mirada mas sistémica que
considera importante tanto la salud de los empleados
como los procesos y las caracteristicas del entorno.
Asi mismo, para Cartwright y Cooper (2014), una orga-
nizacion saludable asigna los recursos de forma eficaz,
ya que reduce o elimina los factores estresantes a largo
plazo y asi mejora la salud de los empleados, lo que
contribuye a la potencializacidn real de la eficiencia de la
organizacion. Para Grueso-Hinestroza (2016), esta pers-
pectiva se centra en la productividad organizacional e
incorpora indices que miden experiencias subjetivas
positivas de los empleados.

Por su parte, Lindberg y Vingard (2012) indicaron en
su revisidon que componentes como el liderazgo posi-
tivo, el trabajo en equipo, el desarrollo profesional, el
empoderamiento y la comunicacidn, entre otros, han sido
elementosimportantesparaeldisefiodeunaorganizacion
saludable. De igual modo, la generacion y manteni-
miento de procesos organizacionales como un liderazgo
apropiado (Blanch, Gil, Antino y Rodriguez-Mufioz, 2016;
DeJoy et al., 2010), un clima laboral saludable (Ramos
y Peird, 2014) y una cultura organizacional adecuada
(Rivera, Carrillo, Forgiony, Nuvany Rozo, 2018] posibilitan
la creacidn de lugares de trabajo saludables.

Ahora bien, desde la perspectiva de la psicologia
ocupacional positiva, Salanova (2009) manifesté que una
organizacion saludable es la que promueve el bienestar
de sus empleados, los clientes, la organizacién y la
comunidad. Asi mismo, Acosta et al. (2015) plantearon
que un lugar de trabajo sano es el que proporciona
recursos saludables y promueve practicas que actlan
como determinantes de la salud de los trabajadores,
pemitiéndoles proteger su salud, prevenir riesgos, opti-
mizar su desempeno y promover su bienestar.

En esta linea de investigacion, Salanova et al. (2012)
estiman que las organizaciones que invierten en la salud,
la motivacion de sus empleados, la resiliencia de los
equipos de trabajoy en la estructura de sus procesos con-
tribuyen en la creacién y el desarrollo de organizaciones
saludables y resilientes. De esta forma, el modelo de
organizacion saludable y resiliente (healthy and resilient
organizations [HERO], por sus siglas en inglés) emerge
desde una perspectiva psicosocial e integra evidencia
tedrica y empirica desarrollada desde la psicologia de
la salud ocupacional positiva en relacién con el com-
portamiento organizacional y la direccion de recursos
humanos (Llorens, Del Libano y Salanova, 2009; Salanova,
Martinez y Llorens, 2014). Ademas, busca comprender los
elementos que pueden tener un efecto positivo tanto en
la salud del trabajador como en el entorno en el que se
encuentra la organizacidn, de tal manera que contribuyen
no solo al bienestar familiar de los trabajadores, sino que
ademas aportan a la promocion de la calidad de vida de la
comunidad a la cual pertenecen.

Esimportanterecalcarquelapsicologiaorganizacional
positiva busca identificar las motivaciones, catalizadores
y efectos de los modelos organizacionales positivos, con
el fin de disenar estrategias de intervencion basadas en
modelos positivos, y se apartan de la patologia centrando
su atencion en la exploracién de fenomenos psicoldgicos
optimos que promuevan el desempefo sobresaliente
de las personas y las organizaciones (Donaldson, Lee y
Donaldson, 2019).

A nivel mundial, existe suficiente informacion e
investigacion académica sobre la comprension de lo que
constituye un entorno de trabajo saludable y como este
puede llegar a afectar a los empleados, las empresas y
las sociedades (Day, Kelloway y Hurrell, 2014). Ademas,
parece claro que las empresas, en general, y los pro-
fesionales de la gestion de recursos humanos, en
particular, estan cada vez mas interesados en construir
lugares de trabajo saludables y demostrar su valor
para el personal y la direccion. No obstante, para Raya
y Panneerselvam (2013), no es posible generalizar los
hallazgos de las investigaciones realizadas; por lo tanto,
recomiendan seguir indagando por otros elementos o
constructos relacionados con la organizacidn saludable,
en especial porque los estudios han centrado su aten-
cién en el estrés laboral o bien fueron desarrollados
en organizaciones ubicadas en paises econdomica-
mente estables. Asi, resulta valioso y relevante, tanto
para las organizaciones como para los investigadores,
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comprender los elementos y caracteristicas asociadas
al constructo de organizacion saludable, desde la
perspectiva de factores de proteccion y a partir de los
postulados de la psicologia positiva.

De igual forma, la recopilacion y el analisis de la
literatura cientifica disponible sobre la organizacion
saludable podrian aportar al conocimiento respecto a
los beneficios y brechas del conocimiento existentes que
merecen atencidon en nuevas investigaciones. Ademas de
identificar las aproximaciones tedricas y metodoldgicas
relacionadas con la organizacion saludable que permiten
profundizar en el conocimiento de dichas variables y
sus componentes, con el fin de facilitar el logro de las
metas organizacionales, como promover el bienestar
de los colaboradores para que sea posible ampliar la
oferta de servicios o productos, mejorar la atencion al
cliente o modernizar sus procesos productivos (Parschy
Baughman, 2010; Donaldson, 2020).

Esta revisidn fue realizada con el fin de contribuir al
avance del conocimiento en el campo de la psicologia
organizacional positiva en dos lineas de trabajo. La pri-
mera con el objetivo de identificar las aproximaciones
metodoldgicas y autores mas relevantes sobre la eva-
luacion del constructo de organizacidon saludable. La
segunda, indagar por cuales son las aproximaciones
teodricas, los elementos y las caracteristicas de los
modelos asociados al desarrollo de entornos laborales
saludables. Por lo tanto, a continuacién se presenta el
desarrollo de una investigacion centrada en la ubicacidn
y andlisis de publicaciones cientificas que incluyen
el concepto y elementos asociados a la organizacidn
saludable, es decir, al conocimiento y extension de la
evidencia existente sobre los ambientes de trabajo
en los que se emplean practicas saludables como la
formacion, el trabajo en equipo, el liderazgo positivo y
que contribuyen al clima laboral, bienestar y calidad de
vida de los trabajadores. Asi mismo, en el método se ex-
pone la estrategia de busqueda y el protocolo disenado
para recolectar y examinar la informacion existente. Por
su parte, los resultados presentan una sintesis sobre las
similitudes y diferencias del constructo, en un formato
descriptivo, que facilita la comprension y analisis de los
estudios incluidos en el presente estudio.

2. Marco tedrico

Se llevd a cabo una revision de alcance o scoping review,
con el fin de recopilar la evidencia disponible y obtener
una vision general del cuerpo de conocimiento existente
sobre un tema especifico (Arksey y 0'Malley, 2005).

2.1 Muestra

La muestra documental fue seleccionada a partir de
la busqueda de articulos tedricos y cientificos (revision
narrativa, documental, analisis tedrico y todo tipo estu-
dios aplicados) publicados en las bases de datos Scopus,
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Science Direct, Dialnet y Redalyc entre enero de 2011 y
diciembre de 2020; dichos documentos debian cumplir los
siguientes criterios: 1) incluir en el titulo, en las palabras
clave o en el resumen los términos “Healthy Organization”
AND “Positive Psychology” AND “organizaciones opti-
mistas” AND “organizaciones resilientes”; 2] permitir el
acceso completo al documento; 3) abordar condiciones
desde el punto de vista de la psicologia positiva asocia-
das a la creacion y mantenimiento de organizaciones
saludables; y 4) ser un articulo publicado (revisién narra-
tiva, documental, analisis tedrico y todo tipo estudios
aplicados) en las revistas que constituyeron las bases de
datos revisadas.

La muestra documental preseleccionada estaba
conformada por 43 publicaciones que cumplian los
criterios de seleccion antes descritos. Estos documentos
fueron revisados de forma completa para confirmar su
inclusion, razon por la cual se excluyeron 26 textos que no
analizaban elementos relacionados con la comprension
de las organizaciones saludables enmarcados en la
psicologia positiva. La muestra final incluyd 18 articulos
que fueron estudiados a profundidad, de los cuales 15
fueron publicados en inglés y tres, en inglés y espanol
(figura 1). Para garantizar la confiabilidad de la seleccion
de documentos, un segundo investigador diligencid la
matriz de los articulos de forma independiente.

| Busqueda de la Literatura Cientifica |

! l ! l

ScienceDirect Scopus Proquest EBSCO
(24) (14) (102) (3)
I I I I

Registros \'dentiﬁcad?i?n las bases de datos ‘

1

Articulos filtrados en las bases de datos |

Identificacion

s> 1
.E E ScienceDirect Scopus Proquest EBSCO
83 (6) (7) 31) @3)
5 € J 1 J v
‘ Articulos recuperadoynara validacion inicial ‘
I Articulos excluidos
s por estar repetidos
= ‘ Articulos identificados para lee%l’tulo, resumen y palabras clave
(]
°
z 1 , :
= Articulos excluidos
ﬁ i i i i por no tratar el tema
. . de estudio (4)
ScienceDirect Scopus Proquest EBSCO
(1) (6) (8) (2)
‘ Articulos texto completo rotencialmente relevantes ‘
c 7 Articulos excluidos
5 [ por no cumplir los
E v criterios de analisis
2 ‘ Articulos inclui?gs en la revision ‘

Figura 1. Identificacion y seleccidn de literatura cientifica a analizar.
Nota: Procedimiento y estrategia de blisqueda de la literatura cien-
tifica para el analisis de los textos.

Fuente: Elaboracién propia

2.2 Instrumento
La matriz de registro es un cuadro disenado por los

investigadores para organizar el analisis de contenido
de los documentos que hacian parte de la muestra. Los
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datos extraidos incluian 1) datos descriptivos: titulo,
afo de publicacion, autor(es), revista, idioma y pais de
origen de la publicaciéon; 2] método de investigacion:
caracteristicas de los participantes e instrumentos de
medicion empleados; 3) relacién narrativa frente a la
definicion, elementos y dimensionalidad del constructo;
4) modelos tedricos en los que se basa el autor(es) para
referirse aunaorganizacion saludable; 5) otras variables
asociadas al constructo de organizacion saludable.

2.3 Procedimiento

La revisidn fue llevada a cabo en tres pasos:

Paso 1: Identificacion y seleccién de los estudios
que cumplian los criterios de inclusion para retomar
la informacion necesaria para ubicar la informacidn
relevante.

Paso 2: Levantamiento de la base de datos para
la recopilacion de la literatura cientifica. El proceso
de registro se realizd extractando de los articulos
seleccionados, de forma independiente, segmentos
que hacen alusion a conceptos y nociones propios de la
psicologia positiva aplicada en entornos laborales. Uno
de los investigadores registro la informacion en la base
de datos que fue verificada por un revisor.

Paso 3: Anélisis de los resultados. Se realizd un
analisis de contenido a partir de la revision exhaustiva
de los estudios para luego analizar de forma critica y
detallada las condiciones positivas reportadas en los
estudios sobre las caracteristicas de la organizacidn
saludable. Se adoptd un enfoque de analisis tematico
para sintetizar los hallazgos de los articulos debido a su
heterogeneidad.

Paso 4: Finalmente se sintetizan los resultados
encontrados en la lista de recomendaciones.

2.4 Consideraciones éticas

Estainvestigacion se realizd siguiendo los lineamien-
tos de los derechos de autor y la propiedad intelectual
de los documentos cientificos revisados, pues se hizo
la adecuada consulta, andlisis, citacidon y el no plagio
parcial o total del texto, al como lo senala el articulo 31
de la Ley 23 de 1982 (Direccién Nacional de Derechos
de Autor, 2021). Ademas, se respetaron los derechos
morales de los autores bajo las indicaciones definidas
en la Ley 1090 del 2006 (Congreso de la Republica de
Colombia, 2006) y el Cédigo Deontoldgico y Bioético del
psicélogo (Colegio Colombiano de Psicélogos, 2009).

3. Resultados

Con el fin de identificar las aproximaciones meto-
doldgicas y los autores mas relevantes, se delinearon
dos categorias: datos descriptivos de las publicaciones
y aproximaciones metodoldgicas de los estudios. Con
el objetivo de indagar por cudles son las aproximacion-
es teodricas, los elementos y las caracteristicas de los

modelos que estan asociados al constructo, se analizé
el contenido a partir de tres unidades de andlisis: 1)
definicion y caracteristicas del constructo; 2) modelos
tedricos; y 3] variables asociadas con la organizacién
saludable. A continuacién, se presenta la sintesis del
contenido de los articulos analizados.

3.1 Anélisis descriptivo de las publicaciones

El analisis de los 18 articulos elegidos permitio
evidenciar que la primera publicaciéon data del afio 2013
y los anos con mas produccion cientifica fueron el 2018 y
el 2020. Respecto a las categorias analizadas, la mayor
parte de las publicaciones fueron realizadas en inglés
(15); el pais de origen del mayor nimero de publicaciones
fue Estados Unidos, con 10 articulos; el promedio de
citaciones por texto fue de 65 citas; las autoras que
presentaron mayor contribucion al constructo de
organizacion saludable fueron Susana Llorens con cinco
y Marisa Salanova con cuatro; los cinco autores mas
referenciados en su orden fueron Mariza Salanova,
Susana Llorens, Ana Maria Di Fabio, Alma Rodriguez y
Wilmar Schaufeli; y los términos con mayor frecuencia
empleados en las publicaciones analizadas fueron psi-
cosocial, compensaciéon, liderazgo, retroalimentacion,
optimizacidn y resiliencia.

3.2 Aproximaciones metodoldgicas de los estudios

La aproximacion metodologia se analizd con base en
la clasificacion de Monteroy Ledn (2005). A partir de esta
clasificacion se identificaron seis publicaciones de corte
tedricoy 12 de tipo ex post facto (tabla 1).

El objetivo de los articulos en general fue exponer
las principales practicas, estrategias, contribuciones y
resultados obtenidos de situaciones reales que se han
producido espontaneamente en entornos laborales fren-
te al fendmeno de la promocion de aspectos positivos y
que podrian estar asociados a la felicidad en el trabajo,
al bienestar, a la salud y al equilibrio personal. En cuanto
a los participantes, se encontré que los estudios incluian
muestras conformadas por trabajadores pertenecien-
tes a diversos sectores empresariales. Cabe anotar que
cuatro publicaciones incluian trabajadores espanoles y
que paraelano 2019 Espana ocupd el quinto puesto como
mejor pais en cuanto a mayor calidad de vida general en
Europa.

Entre tanto, la revisidn logré documentar que cinco
publicaciones analizaron el constructo de organizacidn
saludable mediante el uso de la metodologia HERO y el
articulo “"Sustainable and healthy organizations promote
employee well-being: the moderating role of selection,
optimization, and compensation (SOC] strategies media”
documentd estrategias de compensacidn, caracteristicas
de la tarea, variedad de la tarea, significado, retro-
alimentacion, autonomia, retroalimentacion y satis-
faccion laboral (Segura-Camacho, Garcia-Orozco y Topa,
2018).
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Tabla 1. Relacién de los autores, revistas, citacion, afos de publicacién y paises de origen de los articulos analizados.

Titulo Autor y ano NC
Applying positive psychology to selling behaviors: A moderated-mediation analysis Lyngdoha, Liub y Sridharc (2018) 17
integrating subjective well-being, coping and organizational identity

Authoritarian leadership and employee creativity: The moderating role of psychological Guoa et al. (2018) 65
capital and the mediating role of fear and defensive silence

Contributions from positive organizational psychology to develop healthy and resilient Salanova, Llorens, Martnez (2016) 105

organizations

Empleados saludables y calidad de servicio en el sector sanitario: un estudio de caso

Employees’ Physical Exercise, Resources, Engagement, and Performance: A Cross-

sectional Study from HERO Model

Health Promotion In The Work Context, Beyond A Healthy Organizational Model.
Linking transformational leadership and work outcomes in temporary organizations: A

social identity approach
Mindfulness Meditation as an On-The-Spot Workplace Intervention

More look positive occupational health from a positive organizational psychology in times of

crisis: Contributions from the research team wont

Positive healthy organizations: Promoting well-being, meaningfulness, and sustainability in

organizations
Positive interventions in positive organizations

Positive together? The effects of leader-follower (dis)similarity in psychological capital
Prediction of satisfaction and well-being at work: Towards a model of healthy organization

Hernandez-Vargas, Llorens-Gumbau y 56
Rodriguez-Sanchez (2014)
Gil-Beltran, Llorens, Salanova (2020) 6

Mahecha, Silva y Sdenz (2020) 0
Ding, Li, Zhang, Shengy Wang (2017) 107

Hafenbrack (2017) 80
Salanova, Martnez, Llorens (2014) 165
Di Fabio (2017) 193

Salanova, Llorens, Acosta, Torrente (2013) 99
Parent-Rocheleau, Bentein y Gilles (2020) 9

in Colombia/Previsao da satisfacio e o bem estar no trabalho: para um modelo de

organizacao saudavel na Colombia

Salud mental en el trabajo: entre el sufrimiento en el trabajo y la organizacion saludable.
Sustainable and Healthy Organizations Promote Employee Well-Being: The Moderating

Role of Selection, Optimization, and Compensation Strategies

The human side of leadership: Inspirational leadership effects on follower characteristics

and happiness at work (HAW)

The trickle-down of work engagement from leader to follower: The roles of optimism and

self-efficacy

Work engagement, emotional exhaustion, and counterproductive work Behavior

Nader, Pefay Sanchez (2014) 70
Gémezy Calderén (2017) 20
Segura-Camacho, Garcia-Orozco, Topa 10
(2018)
Salas-Vallina, Simone, Fernandez- 45
Guerrero (2020)
Lu, Xiey Guo (2018) 65

Chen, Richard, Boncoeury Ford Jr. (2020) 25

Nota: construccion a partir de los articulos incluidos para el analisis de la revision; NC: nimeros de citas reportadas en Google Scholar para

noviembre 2021.

El objetivo de los articulos en general fue exponer
las principales practicas, estrategias, contribuciones y
resultados obtenidos de situaciones reales que se han
producido espontaneamente en entornos laborales frente
al fendmeno de la promocion de aspectos positivos y que
podrian estar asociados a la felicidad en el trabajo, al
bienestar, a la salud y al equilibrio personal. En cuanto
a los participantes, se encontrd que los estudios incluian
muestras conformadas por trabajadores pertenecientes a
diversos sectores empresariales. Cabe anotar que cuatro
publicaciones incluian trabajadores espanoles y que para
el ano 2019 Espafna ocup6 el quinto puesto como mejor
pais en cuanto a mayor calidad de vida general en Europa.

Entre tanto, la revisidn logré documentar que cinco
publicaciones analizaron el constructo de organizacion
saludable mediante el uso de la metodologia HERO
y el articulo “Sustainable and healthy organizations
promote employee well-being: the moderating role
of selection, optimization, and compensation (SOC])
strategies media” documentd estrategias de com-
pensacion, caracteristicas de la tarea, variedad de la
tarea, significado, retroalimentacién, autonomia, retro-
alimentacion y satisfaccion laboral (Segura-Camacho,
Garcia-Orozcoy Topa, 2018).

Por otra parte, la revision permitid establecer que los
estudios también analizaban variables como lideraz-
go, eficacia, afecto positivo, engagement, excelencia
organizacional, calidad (Gil-Beltran et al., 2020; Her-
nandez-Vargas, Llorens-Gumbau y Rodriguez-Sanchez,
2014), satisfaccion, bienestar y estado de fluir (Nader,
Pefa y Sanchez, 2014), salud mental, sufrimiento y
organizacion saludable (G6mez y Calderdn, 2017).

4. Discusion

En cuanto al discurso asociado a la definicion, carac-
teristicas o atributos de una organizacion saludable, la
presente investigacion logro identificar que se entiende
como organizacion a las formas en que se estructuran
y gestionan los procesos de trabajo (Salanova, 2009).
El término saludable deriva de la idea de que es posible
distinguir entre organizaciones sanas y toxicas (Salanova
et al., 2013). Los autores Mahecha et al. (2020) y Salanova
et al. (2013) conciben la organizacion saludable desde
un enfoque integral, que busca un equilibrio entre los
objetivos de la organizacién, las habilidades de los
empleados, las necesidades de salud y los resultados
positivos organizacionales. Para Di Fabio (2017), una
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organizacion saludable es en la que la cultura, el clima
y las practicas crean un entorno que promueve tanto la
salud y la sequridad de los empleados como la eficiencia
general de los procesos.

En la revision se identificd que la definicion de orga-
nizacion saludable incluye términos como esfuerzos de
colaboracion sistematicos, bienestar de los empleados y
mejora de los procesos. Asi pues, los autores conciben una
organizacion saludable como un lugar en el que todos
sus integrantes trabajan unidos por el bienestar de los
empleados y para alcanzar de manera conjunta la eficacia
organizacional haciendo uso de practicas y estrategias de
gestion que promuevan resultados saludables (Salanova
et al., 2016; Segura-Camacho et al., 2018).

Asi mismo, se identificaron las caracteristicas de una
organizacion saludable:

1. La organizacion se concibe como un entorno laboral
fisico, sano y seguro (Salanova et al., 2014).

2. Las demandas laborales son realistas y se ajus-
tan en funcion de las competencias, habilidades y
conocimientos de cada empleado (Mahecha et al,,
2020).

3. La organizacion se esfuerza para que sus empleados
se sientan valorados, motivados y capaces de trans-
mitir nuevas ideas para alcanzar los objetivos
organizacionales; ademas, ofrece un ambiente de
aprendizaje continuado (Di Fabio, 2017; Salanova et al.,
2013).

4. Son mas flexibles, poseen mayor adaptacion al cambio
y logran crear ambientes de trabajo innovadores
(Nader et al., 2014; Segura-Camacho et al., 2018).

5. Apuestan por una buena comunicacion; potencian la
comunicacién abierta, vertical y horizontal (Di Fabio,
2017).

6. Establecen excelentes relaciones con su entorno,
brindando productos y servicios de excelente calidad
(Mahecha et al., 2020; Salanova et al., 2016).

Una importante contribucion es el intento de obte-
ner mejores resultados combinando entornos de trabajo
saludables con programas que abarcan toda la orga-
nizacion, como los dirigidos al fomento de los valores,
liderazgo positivo, clima de apoyo social, conciliacion
trabajo-familia, desarrollo de carreras y formacion
continua, entre otros (Di Fabio, 2017; Segura-Camacho et
al., 2018). Por otro lado, se hace la distincion entre lugares
de trabajo y organizaciones saludables, y se enfatiza en
que las organizaciones saludables son una version mas
robustay sostenible que los lugares de trabajo saludables,
dado que las organizaciones saludables han integrado la
salud y el bienestar de los empleados a la forma en que
opera la organizacion y en el como alcanzan sus objetivos
estratégicos (Gil-Beltran et al., 2020; Salanova et al.,
2016).

En este contexto, la salud en el lugar de trabajo ya no
es una politica o un programa, sino una caracteristica
fundamental de como funciona una organizacion (Gémez

y Calderdn, 2017). La salud es un valor estratégico, un
fin en si misma en el que se tienen en cuenta multiples
dimensiones del bienestar de los trabajadores: fisico,
social y emocional; la organizacion se compromete
a realizar un seguimiento continuo y se esfuerza por
promover politicas y estrategias que incrementen el
bienestar laboral (Gil-Beltran et al., 2020; Hernandez-
Vargas et al., 2014).

Es por todo lo anterior que la creacion de
una organizacion saludable debe ser un cambio
transformacional que va mas alld de la promocion
de la salud en el lugar de trabajo o un programa de
acondicionamiento fisico o una politica de horario de
trabajo flexible (Gémez y Calderdn, 2017). Es asi como
los objetivos de una organizacion saludable presentan
mayores desafios, puesto que implican modificar la cul-
tura de una organizacidn, y este cambio sistematico se
debe basar en una visidn clara, un compromiso firme, un
grado de cooperacidon y una participacion activa que en
general no deberia limitarse solo a la implementacion de
programas tradicionales de promocidn de la salud en el
lugar de trabajo (Di Fabio, 2017).

También es importante anotar que el analisis de los
articulos revela la existencia de diversos elementos
estrechamente asociados al constructo organizacion
saludable, entre ellos empleados felices, engagement,
resiliencia, liderazgo, estado de fluir y productividad.

Frente al aspecto de empleados felices, Nader et al.
(2014) y Salanova et al. (2016) manifiestan que la opti-
mizacién de la salud laboral y la calidad de vida laboral
de las organizaciones deberia estar centrada en la mejora
continua del bienestar del trabajador (Segura-Camacho
et al., 2018), con el que este pueda explorar al maximo
su potencial (Gil-Beltran et al., 2020) y desarrollar ele-
mentos de creatividad, inteligencia emocional, iniciativa,
liderazgo transformacional y autorregulacion (Di Fabio,
2017; Salanova et al., 2016), dado que estos componentes
son identificados como de gran utilidad para alcanzar
resultados saludables en las organizaciones (Salanova et
al., 2014).

El engagement fue definido como un estado afectivo
positivo de plenitud (Gil-Beltran et al., 2020; Hernandez-
Vargasetal., 2014), caracterizado porelvigor, ladedicacion
y la absorciéon o concentracion en el trabajo (Salanova
et al.,, 2013); ademas, este incluye activacion mental,
predisposicion a esforzarse en el trabajo, entusiasmo,
persistencia ante dificultades, orgullo y satisfaccion en el
trabajo (Salanova et al., 2014).

Por otra parte, para los autores la resiliencia es una
forma proactiva de evaluar los riesgos y desarrollar una
respuesta pragmatica y estratégica ante el estrés que
supone un conflicto (Salanova et al., 2014). Es asi como
este proceso de adaptacidn, resistencia, supervivencia y
reconstruccion ante las adversidades le permite a una
organizacion saludable adaptarse de manera positiva
ante cualquier adversidad, asi como contemplar los retos,
no como un peligro, sino como una oportunidad de ser
creativos (Hernandez-Vargas et al., 2014).
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En cuanto a la productividad y la reduccion de costos,
los autores reportaron que las practicas saludables se
encuentran asociadas a la reduccién de ausentismo, rota-
cién y tendencia al abandono, y también al incremento
de habilidades para el desarrollo de tareas y satisfaccion
laboral (Parent-Rocheleau at al., 2020; Salanova et al.,
2014; 2016). Los autores remarcan, ademas, que la salud
no debe ser concebida como un costo, sino como una
inversion y como un compromiso organizacional. Por
esto es preciso cambiar los modelos médicos existentes
relacionados con los accidentes y las enfermedades
laborales [Chen et al., 2020; Segura-Camacho et al., 2018).

En cuanto al enfoque de la psicologia positiva en
entornos laborales, se enfatiza en el desarrollo y promocion
de interacciones saludables y prosociales (pertenencial,
del reconocimiento de las fortalezas y motivacion de
los miembros del equipo (competencia), del estimulo
y compromiso de todos los miembros del equipo para
contribuir a una misma vision y juntos lograr metas
personales y organizacionales (autonomia). Asi mismo,
los lideres desempenan un papel fundamental a la hora
de modelar y promover factores protectores como, por
ejemplo, interesarse por los empleados, expresar gratitud
y reconocer sus contribuciones, fomentar conexiones
sociales positivas, mostrar empatia y compasion, ofrecer
apoyo y alentar a los empleados a hablar con un lider
sobre sus problemas (Ding et al., 2017; Lyngdoh et al.,
2018; Salas-Vallina et al., 2020).

4.1 Modelos tedricos relacionados con la organizacion
saludable

En el andlisis se pudo observar que investigadores
como Di Fabio (2017) y Salanova et al. (2016) reportaron
que unaorganizacion saludable cuenta con éxito financiero
y rentabilidad; condiciones que estan estrechamente vin-
culadas a altos indices de bienestar, salud y felicidad de
sus colaboradores. Las investigaciones realizadas por el
Grupo de investigacion Want, de la Universitat Jaume |,
facultaron el desarrollo del modelo HERO, desde el marco
de la psicologia positiva (Salanova et al., 2013), en el que
una organizacion HERO se define como aquella en la
que se llevan a cabo acciones sistematicas, planificadas
y proactivas para mejorar procesos Yy resultados
organizacionales (Salanova et al., 2016).

Desde la perspectiva del modelo HERO, la organizacion
implementa recursos y practicas organizacionales salu-
dables que buscan mejorar el ambiente de trabajo y
a su vez mejorar la salud de los empleados y la salud
financiera de la organizacion (Salanova et al., 2014). Del
mismo modo, de las 10 investigaciones analizadas, siete
estudios reportan que el HERO es considerado como un
modelo heuristico y tedrico que integra tres componentes
claves que interactlan entre si.

El primer componente, los recursos y practicas orga-
nizacionales saludables, es definido como las estrategias
y recursos organizacionales que se implementan desde el
area de gestion humana, cuyo fin es alcanzar los objetivos
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organizacionales respecto a ambiente fisico, caracteristicas
de la tarea, practicas de recursos humanos, cultural, clima,
liderazgo, valores y capital social de la empresa, entre otros
(Salanova et al., 2016).

Para Salanova et al. (2016}, el segundo componente del
modelo HERO hace referencia a los empleados saludables
que contribuyen al proceso de proteccion y cuidado de su
propia salud. Los autores reportan que este componente
incluye aspectos psicoldgicos positivos que han sido
vinculados al bienestar psicoldgico, estos son confianza
organizacional, engagement, capital psicolégico positivo
de los trabajadores y equipos de trabajo, autoeficacia,
esperanza, optimismo y resiliencia. El tercer y ultimo
componente del HERO son los resultados saludables que
corresponden a la calidad de los productos y servicios
que ofrece una organizacion saludable y a las relaciones
positivas que se construyen tanto con el entorno laboral
como con la comunidad.

En general, los autores del modelo HERO reportan que
este ha incorporado nuevas estrategias de intervencion
organizacional en los ambitos de la salud y la seguridad
de los trabajadores (Mahecha et al., 2020; Nader at al,,
2014), ya que, entre los aspectos resaltados en las in-
vestigaciones revisadas, las organizaciones modernas
no solo deben tener empleados saludables, sino que
requieren de personas con caracteristicas psicoldgicas
como proactividad, iniciativa, colaboracion y compromiso
con resultados excelentes (Gil-Beltradn et al., 2020). De
modo que se requieren organizaciones capaces de crear
puestosdetrabajoque contribuyanamejorarlasaludde los
trabajadores, optimizar la salud psicosocial y desarrollar
actitudes positivas y saludables en los empleados (Gomez
y Calderdn, 2017; Salanova et al., 2016).

Salanova et al. (2016) indicaron que el desafio para
las areas de gestion de personal o recursos humanos
implicaba no solo mejorar el desempeno organizacional,
sino que también se debia mejorar la calidad de vida
laboral, ocupandose por la seguridad, el bienestar y la
satisfaccion de los empleados, puesto que estas practicas
se encuentran vinculadas a un aumento del desempeno
laboral, resultados saludables y a generar organizaciones
resilientes.

5. Conclusiones

Los resultados obtenidos en la presente revisidn
narrativa de la evidencia cientifica disponible, en torno a
la organizacion saludable concebida desde la perspectiva
de la psicologia positiva, dejan al descubierto que:

1. La clara necesidad de fomentar la alta conciencia
del verdadero desarrollo de una organizacion salu-
dable basada en el bienestar personal, grupal y
organizacional a través de la promocion de relaciones
einteracciones productivas (DiFabio, 2017) optimistas,
adecuadas, eficientes y eficaces.

2. Se han abordado variables asociadas a la disminu-
cién del riesgo psicosocial derivado del trabajo, desde
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una perspectiva patogénica claramente centrada
en la disminucion de la probabilidad de padecer la
enfermedad y el deterioro, no bajo la mirada positiva
declarada en objetivos se resaltaba la importancia
de actuar en pro de la salud laboral. No obstante, es
preciso hacer notar que Cartwright y Cooper (2014,
Courcy et al. (2018) y Di Fabio (2017) subrayaron la
importancia de asumir una mirada positiva pro-
motora de la salud y por ende de la productividad
organizacional.

Lasestrategiaseinstrumentosde medicionempleados
en buena parte de los estudios centraban su atencidon
en la valoracion de condiciones psicosociales de ries-
go para la salud, entre ellas el estrés laboral (Llorens
et al., 2009), el déficit de habilidades sociales (Salas-
Vallina et al., 2020] y el bajo liderazgo (Ding et al.,
2017). Por ello, es necesario trabajar en el disefio y
validacién de instrumentos que aborden constructos
bajo una mirada positiva, con el fin de promover la
identificacion de variables protectoras que posibiliten
el uso de las fortalezas y la busqueda de la felicidad
en el trabajo.

. Se surgiere contrastar los resultados propuestos por

el grupo Want, frente al modelo HERO, en una sociedad
diferente a la espanola e incluir aspectos culturales
emergentes y la actual economia colombiana. Lo
anterior porque cerca del 92% de las empresas
legalmente constituidas en este pais son pymes de
caracter familiar, en las que sus practicas orga-
nizacionales suelen ser informales respecto al plan
de operacion empresarial, politicas organizacionales,
mecanismos de toma de decisiones, vinculacion la-
boral, compensacién y horarios laborares (Durango y
Rueda, 2020; Saldarriaga, 2008).

Respecto a las condiciones laborales reales afronta-
das por cada poblacién incluida en los estudios, se
encuentra que el verdadero desarrollo de culturas
organizacionales positivas representa un reto pro-
puesto en culturas orientales o europeas que cuentan
con recursos que permiten soportar econdmica-
mente estructuras organizacionales. Desarrollo que
no es facilmente replicable en Latinoamérica, debido
a la situacion socioeconémica que afronta; por ello
se recomienda en futuras investigaciones ampliar
la perspectiva de salud e incluir algunas variables
sociales y culturales, como aspectos histéricos, poli-
ticos, econdmicos, educativos, religiosos y éticos, que
pueden incidir en la productividad de las pymes (Vertel,
Paternina, Riafo y Pereira, 2013).

Las organizaciones deben promover activamente
la creacidon de acciones, estrategias, programas y
politicas que promuevan y garanticen que los traba-
jadores laboren bajo condiciones organizativas
integrales que, a su vez, promuevan su salud, bien-
estary buen desempeno organizacional; es decir, que
tengan un alto impacto positivo a nivel social (Gil-
Beltran et al., 2020; Parent-Rocheleau et al. 2020).

En suma, esta investigacion logra evidenciar que
una organizacién no necesita hacer altas inversiones
econémicas para convertirse en un entorno productivo
saludable, ya que la promocion del bienestar de los
empleados puede ser adelantada por medio de la apli-
cacion de intervenciones accesibles, econdmicas vy
faciles de implementar en todo tipo de organizacion. Ta-
les acciones sin duda deben estar alineadas con otras
practicas de gestidon que centren su atencion en obtener
resultados organizacionales positivos.

Tal como lo habia planteado Segura-Camacho et
al. (2018), las organizaciones se deben enfocar en los
procesos, estrategiasy tacticas de cambio organizacional
de tal modo que puedan crear condiciones de trabajo
mas saludables y productivas; por ello el logro de un
cambio efectivo requiere replantear algunos paradig-
mas organizacionales y profesionales tradicionales que
limitan la ejecucidn de programas de cambio destinados
a crear lugares de trabajo saludables.

5.1 Limitaciones y futuras direcciones

La principal limitacion del presente estudio es la
exclusion de estudios no publicados en revistas inde-
xadas, como tesis doctorales y de maestrias en el
campo, que cumpliendo criterios de calidad investigativa
previa a su aprobacion por jueces expertos. Ademas, es
necesario que en futuras investigaciones psicométricas
se trabaje en el disefno, validacién o adaptacion de
instrumentos que evallen aspectos propios de la orga-
nizacion positiva y saludable; avance necesario para
llevar a cabo estudios comparativos de la efectividad de
modelos positivos organizacionales.

Conflicto de intereses
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