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Resumen.

En el siguiente informe se abordaran ciertas tematicas importantes concernientes al
comportamiento organizacional, sobre como las personas reaccionan ante una situacion
determinada, las actitudes o posturas que pueden adoptar y como estas respuestas pueden
impactar de forma positiva o negativa a la empresa.

De acuerdo con lo anterior, se lleva a cabo una valoracion de la percepcion de justicia y a
su vez, la reaccion de los colaboradores mediante la evaluacion de desempefio. En este sentido, a
través de la revision bibliografica del estudio, se denota que en el proceso de evaluacion de
desempefio los empleados reaccionan de manera positiva, ya que este procedimiento es justo si
se presentan condiciones especificas descritas en el marco tedrico, esto garantiza la aceptacion y
validacion del método, asi pues, se garantiza crear un espacio idoéneo para la acogida de
conductas positivas de acuerdo con los objetivos organizacionales (Fernandez, 2009)

Adicionalmente, el interés de este informe se da en el marco del concepto
“Comportamiento Organizacional Positivo”, del cual se busco describir y analizar las
oportunidades de aplicacion que aporten al desarrollo organizacional de las corporaciones
absortas en estadios con altos niveles de incertidumbre.

Dado lo anterior, existen diversos caminos que considerar, de esta manera, el
acercamiento a ellos brinda un valor diferencial. A su vez, se analizaron conceptos claves como
engagement, bienestar, flow, empoderamiento y motivacion. Adicionalmente, se trae a colacion
las oportunidades que ofrece el “Comportamiento Organizacional Positivo™ para las

organizaciones y se identifica la importancia de desarrollar esta area (Fierro Ulloa, 2013)
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Pregunta orientadora de la blisqueda.

Elementos de la gerencia estratégica y su impacto en el comportamiento organizacional.

Uno de los desafios mas importantes que enfrentan las organizaciones es la supervivencia
y la sostenibilidad de sus procesos. Segun Krishnaveni y Ramkumar, (2006 citado en Fierro
Ulloa, 1. JJ, 2013), las organizaciones que logran adaptarse con mayor eficacia a los desafios
actuales son aquellas capaces de reconocer y aprovechar recursos valiosos, limitados y dificiles
de imitar, entre los cuales el talento humano ocupa un lugar central. Este recurso resulta atin mas
relevante cuando es gestionado mediante practicas de liderazgo adecuadas. La atencidon que estos
autores otorgan a la persona se vincula con los intereses de la psicologia positiva,
particularmente en el contexto laboral, enfoque que se conoce como “Comportamiento
Organizacional Positivo”.

En este sentido, al hablar del concepto anterior, se puede decir que, los factores del
comportamiento organizacional positivo aplicados a las organizaciones, y que han sido incluidos
en su propuesta requieren una atencion particular dentro del contexto organizacional,
destacandose aspectos como el engagement, el bienestar, el empoderamiento, el flow y la
motivacion, tal como lo sefiala Fierro Ulloa (2013).

Antecedentes del comportamiento organizacional positivo

El “Comportamiento Organizacional Positivo” tiene su génesis en la Psicologia Positiva,
disciplina reciente en el campo de la psicologia que tiene multiples aplicaciones en el desarrollo
humano. Sin embargo, a pesar de su reciente desarrollo, es necesario mencionar que no se trata
de un concepto nuevo; Maslow (1954, citado en Fierro Ulloa, I. J, 2013) mencionaba la

relevancia de valores como el crecimiento personal, el amor, el optimismo, la espontaneidad, el



coraje, la aceptacion y la humildad, entre otros, los cuales constituyen pilares esenciales de la
psicologia positiva contemporanea.

En relacion con lo anterior, Maslow logrd determinar el impacto directo de las emociones
en la actitud de las personas, asegurando, por ejemplo, que el estado de salud de una persona
sana depende en menor medida de factores como la ansiedad, el miedo, la inseguridad, la culpa o
la vergilienza, y en mayor grado de principios como la verdad, la 16gica, la justicia y la realidad;
esta afirmacion se reconoce hoy como uno de los fundamentos de la psicologia positiva
moderna. Bandura remarca la importancia del “Comportamiento Organizacional Positivo” y su
relacion directa en la competitividad, tal como menciona Fierro Ulloa (2013).
Comportamiento organizacional positivo

El “Comportamiento Organizacional Positivo” se ha estudiado ampliamente en los
ultimos afios desde el campo del desarrollo organizacional. La postura que adoptan las
organizaciones mediante el “Comportamiento Organizacional Positivo” subraya una distincion
relevante en contraposicion de la psicologia tradicional de otras organizaciones, las cuales
centran sus esfuerzos en los procesos y las dificultades presentes en sus actividades y no las
fortalezas y virtudes de estas. Evidencia de ello es el sinnimero de produccion académica en el
campo de la psicologia, que en mayor medida se enfocan en el negativismo, tal como menciona
Fierro Ulloa (2013).

Concepto de empresas saludables

Actualmente en algunas organizaciones, se tienen en cuenta las apreciaciones de los

colaboradores para la toma de decisiones que pueden llegar a afectar tanto el rumbo de la

organizacion como de sus vidas. Esto repercute positivamente en el bienestar laboral y la



productividad. Asimismo, genera oportunidades - equitativas y accesibles para los trabajadores.
Muchos casos de estrés son causa de que los colaboradores no son tenidos en cuenta por el
empleador.

Por lo anterior, actualmente en las empresas se deben preocupar mas por el bienestar
laboral y las necesidades de los trabajadores, siendo asi, la pregunta orientadora del presente
informe se concentra en: ;Cudles son los principales elementos que impactan a la gerencia
estratégica en el comportamiento organizacional y que a su vez contribuyan al logro continuo de

los objetivos de las companias?

Metodologia de busqueda de la informacion

Para investigar el tema se utilizaron dos fuentes académicas: Redalyc y Google
Académico. Primero en Google Académico se usaron palabras clave como "gerencia
estratégica"; "comportamiento organizacional"; “organizaciones saludables”; “psicologia
positiva”, entre otros temas relacionados con el titulo del informe y la pregunta orientadora de la
busqueda de la informacion.

Se mantuvieron los aspectos relacionados con las instrucciones dadas por la Corporacion
Universitaria Remington, respecto a la rigurosidad académica, derechos de autor, manejo de

similitudes y referenciacion bibliografica. Por lo anterior, las fuentes de informacion utilizadas

son confiables y analizadas a luz del proceso de formacion.
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Luego, en Redalyc, se buscé "comportamiento organizacional", esta busqueda facilito el

acceso a informacion precisa y del interés necesario. Con estas dos fuentes se saco la
informacion adecuada para realizar dicho informe.

Finalmente, los cuatro autores mas utilizados para este informe fueron:

Andrew J. Durban: Es un reconocido experto en comportamiento organizacional,
liderazgo, psicologia del trabajo y gestion empresarial. Sus obras son ampliamente utilizadas en
universidades, escuelas de negocios y programas de formacion en todo el mundo, visto en

Dubrin, (2003).

Isidro José Fierro Ulloa (2013): bidlogo molecular y celular egresado de la California
State University, Fresno, se desempefia como decano de la Facultad de Artes Liberales y
Ciencias de la Educacion en la Universidad Espiritu Santo, Ecuador, y cursa el Doctorado en
Ciencias de la Direccion en la Universidad del Rosario, Bogota, Colombia. Su enfoque coincide
con los principales intereses de la psicologia positiva, especialmente en lo relacionado con su
aplicacion al contexto organizacional.

Sigmund Freud (1856—1939): neur6logo austriaco, considerado el padre del
psicoanalisis, una corriente clave en la psicologia moderna. Naci6 el 6 de mayo de 1856 en
Freiberg, en lo que hoy es la Republica Checa, y pas6 la mayor parte de su vida en Viena. El
psicoanalisis constituye tanto una teoria como una practica extendida a nivel mundial,
estrechamente vinculada con la figura de su fundador, Sigmund Freud. En distintos contextos
geograficos, su legado ha sido reconocido mediante homenajes, obituarios y conmemoraciones.
De igual manera, en América Latina se han desarrollado numerosos y variados eventos

dedicados a esta corriente, tal como lo evidencia Gallegos (2020).
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Karl Marx (1818-1883): Fue un filésofo, economista, socidlogo y revolucionario

aleman, reconocido como uno de los principales pensadores que fundamentan las teorias del

socialismo y el comunismo. Naci6 el 5 de mayo de 1818 en Tréveris, Alemania.

Dedicado al estudio de la filosofia, la historia y la economia, Karl Marx desarrollé una
profunda critica al sistema capitalista y formul6 una teoria orientada a la revolucion proletaria.
Fue impulsor del comunismo y de la Asociacion Internacional de Trabajadores, lo que derivo en

su exilio permanente en Londres, tal como lo expone Albarracin (1991).

Sustentacion tedrica de la pregunta

El bienestar en el trabajo:

El concepto felicidad, es quizés lo més cercano al bienestar. En este sentido, la economia
de la felicidad como campo del conocimiento concede la posibilidad de analizar como los
factores econdmicos se relacionan con el desarrollo integral de una nacién. Es tal la importancia
que se le otorga a la felicidad de los individuos que algunos paises la calculan como parte de sus

indicadores macroecondmicos.

El enfoque del bienestar subjetivo ha aportado una perspectiva renovada a la disciplina
econdmica. El andlisis de la felicidad ha abierto la posibilidad de ofrecer nuevas respuestas a
problematicas tradicionales y de formular teorias mas integrales sobre el comportamiento
humano. En ciertos casos, el bienestar se asocia con el nivel de tension laboral, dado que

diversos factores de estrés influyen directamente en la calidad del entorno de trabajo. Cuando la
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reaccion de un colaborador ante un estimulo estresante es neutral, este no se considera un factor

de tension. En este sentido, corresponde al departamento de recursos humanos implementar
estrategias y practicas adecuadas que reduzcan la tension y fortalezcan el bienestar

organizacional.

Asi pues, las acciones y respuestas innovadoras llevadas a cabo por el departamento de
Recursos Humanos son recibidos y aceptados como métodos de mejorar la productividad de los
colaboradores, asimismo, se mejora el bienestar laboral y reduce drasticamente actitudes
negativas para las organizaciones (Fierro Ulloa, 2013).

Motivacion en las organizaciones:

La motivacion en una compaiia en general es un tema muy importante que no deben
pasar por alto ya que por eso los colaboradores tienen esa iniciativa o ese impulso para hacer su
labor de la mejor manera posible. Esa es la realidad de las empresas hoy en dia si no motivan con
un ingreso extra o algo que pueda mejorar la calidad de vida se trabajara con desanimo.

También este concepto se relaciona al poder de mejorar y crecer como persona en una
organizacion ya sea un ascenso a un cargo mejor.

La motivacion también influye mucho en el estado de animo que tenga la persona ya que
esto puede afectar o beneficiar en la calidad de su desempeiio.

Engagement:

Es uno de los principales factores de interés econémico en las organizaciones ya que

representa los beneficios de los inversionistas. No obstante, hoy dia el capital humano es

considerado un activo sumamente valioso para el desarrollo y crecimiento de las organizaciones.
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En relacion con lo anterior, parte de los objetivos organizacionales es crear un equipo de

trabajo con capacidades competitivas laboralmente, tales como la proactividad, la cooperacion
entre compatfieros, la creatividad, que estén involucrados y a su vez responsables de sus
actividades. Lo anterior, en pro de soslayar la insatisfaccion y la ausencia de sus trabajadores por
desidia laboral, lo cual se configura en pérdidas para la organizacion e inestabilidad financiera
para los trabajadores.

En consecuencia, los administradores no deben concentrarse inicamente en los aspectos
financieros de las organizaciones, sino también orientar sus esfuerzos hacia factores
motivacionales, de compromiso y de sentido de pertenencia laboral por parte de los
colaboradores.

Segin menciona Deaton (2008) en una encuesta realizada por Gallup'; los trabajadores
que no tienen sentido de pertenencia por las actividades que realizan ocasionan pérdidas
anualmente de billones de dolares ya que su actitud afecta la productividad y genera pérdidas. El
impacto es elevado, mas si se tiene en cuenta el impacto psicologico directo en estos trabajadores
que realizan estas actividades diariamente, las pérdidas son aun mayores. En este sentido, Deaton
menciona que los trabajadores involucrados y que asumen los roles y responsabilidades que
tienen en la organizacion afectan de manera positiva la productividad y la eficacia. Kahn plante6
en 1990 que el engagement representa la manifestacion de la energia que los trabajadores

invierten en sus tareas cognitivas, tal como lo expone Fierro Ulloa (2013).

! Gallup es una encuesta mundial, una Institucion (Alvidrez, 2000)
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En el marco del Comportamiento Organizacional Positivo, emerge el concepto de

engagement, entendido como un valor agregado que permite a las organizaciones fortalecer el
sentido de pertenencia de sus colaboradores e incidir de manera significativa en su bienestar.
Este se define como un estado mental positivo relacionado con el trabajo, caracterizado por altos

niveles de vigor, dedicacién y compromiso.

El vigor se asocia con altos niveles de energia y persistencia en las tareas asignadas por
parte del trabajador. La dedicacion, por su parte, alude al entusiasmo y la inspiracion que este
experimenta en el desempefio de sus funciones. Ambas dimensiones del engagement se oponen
al agotamiento y al cinismo, respectivamente. Un tercer componente es la absorcion, entendida
como la concentracion plena y el disfrute que el trabajador experimenta al realizar una actividad,

sin percibir el paso del tiempo, tal como lo describe Fierro Ulloa (2013).

El Flow en el trabajo

Actualmente, el ambiente laboral sufre una transformacion continua y las organizaciones
encaran una miriada de desafios ocasionados precisamente por dichas transformaciones. Como
respuesta a estos cambios, se han tomado acciones y estrategias que permitan solucionar o
mitigar estos desafios, asi pues, la resolucion tradicional de problemas y la aproximacion
positiva concibe al capital humano como el eje fundamental de la organizacion, reconociendo en
las personas el principal recurso para impulsar el desarrollo, la innovacion y la sostenibilidad
institucional.

Csikszentmihalyi (1997) define flow como “el estado de las personas involucradas en una

actividad laboral en donde no importa nada mas que ocurra a su alrededor”.
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En consonancia con lo anterior, investigaciones realizadas sobre el flow en diferentes

ambientes, presentan que sus caracteristicas se dirigen hacia las experiencias positivas y un
compromiso superior. Por consiguiente, tanto el flow como el engagement cristalizan estadios de
felicidad en los trabajadores al realizar sus actividades, lo cual conlleva a un transito mas ameno
del tiempo laboral, tal como menciona Fierro Ulloa (2013).
Empoderamiento en el comportamiento organizacional positivo

Investigaciones recientes indican el papel fundamental que tiene el empoderamiento
organizacional como herramienta administrativa para incentivar a los trabajadores en sus
actividades laborales, de tal manera que, sus resultados sean satisfactorios para los clientes. Se
debe aclarar que el concepto “empoderamiento” esta encaminado a una gestion por parte de los
administradores donde brindan toma de decisiones a los empleados en sus actividades
productivas, esto fomenta la independencia y el valor al trabajo. En sintesis, se denota una
herramienta clave para mejorar las capacidades productivas de los individuos y el trabajo en

equipo.

En los ultimos afos, la investigacion sobre el empoderamiento ha centrado su atencion
principalmente en el empoderamiento psicoldgico, mas que en el relacional o en la praxis. Este
concepto se refiere a la condicion en la que los gerentes otorgan autonomia y toma de decisiones
a los empleados en los asuntos diarios relacionados con su trabajo, impulsando mayor

participacion y sentido de responsabilidad.

Los estudios realizados en torno al emprendimiento han sido realizados por varios autores

e industrias. Desde lo anterior, se han dado ocasiones donde los administradores realizan
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esfuerzos para empoderar a sus trabajadores y enfrentan dificultades ya que la los resultados no

son los deseados. Esta desarticulacion entre lo esperado y los resultados implica lo siguiente: en
primer lugar, los factores externos al entorno laboral pueden afectar directamente al
empoderamiento, la actitud al trabajo y el desempefio en sus actividades.

En el afio 1992 Bowen y Lawler resaltaron que el empoderamiento ofrece una practica
administrativa eficaz, mas esta puede ser influenciada por aspectos inmersos a las organizaciones
que obstaculizan los resultados deseados; y, en segundo lugar, la innovacidn bien estructurada en
las organizaciones podria generar una reaccion positiva en los colaboradores, tal como menciona
Fierro Ulloa (2013).

En la actualidad, las empresas procuran tener un alto nivel de cumplimiento en el
bienestar laboral, no s6lo en las actividades tradicionales como las que se emplean de acuerdo a
las exigencias de los comités y en general del area de Recursos Humanos, tales como las pausas
activas, celebracion de cumpleaiios, sino también en la innovacion e impacto de las actividades
que se desarrollan de forma extracurricular, en espacios diferentes, como por ejemplo una salida
a compartir en equipo y a desarrollar dindmicas que en forma de juego ayudan a motivar el
equipo, a que se conozcan mas, y de esta manera que se logre el fortalecimiento en distintas
areas para las labores cotidianas.

Asi mismo, tener en cuenta las fechas especiales y aprovechar cada espacio para tener
una experiencia diferente en pro de las necesidades de la empresa y de mejorar el ambiente
laboral que es pilar fundamental para el bienestar laboral. Por lo anterior, el bienestar laboral de
alguna manera se relaciona con el nivel de productividad, pero también es importante abordar

temas como la felicidad. Segtin Freud, la felicidad no constituye parte del propoésito esencial del
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ser humano. En otras palabras, el destino de la persona no es alcanzar la felicidad, aunque esta

sea su mayor deseo o aspiracion. La busqueda de una vida feliz no es més que una ilusion, tal
como lo senalan Porras y Parra D’ Aleman (2019).

El sesgo que genera la felicidad como propésito de vida ha configurado una problematica
social. La felicidad, al verse como un imperativo categorico ha sumido la sociedad en el
desasosiego, la insatisfaccion y el sufrimiento. Asi pues, es necesario mencionar que el discurso
en torno a la felicidad laboral se trata, en realidad, de un doble discurso del mercado capitalista,
que se niega a reconocer la castracion simbolica propia del ser hablante, del ser del lenguaje que
constituye la esencia del ser humano.

(En qué consiste la auténtica felicidad?

El doctor Seligman (2005), desarroll6 el concepto de “optimismo aprendido” a causa de
su extenso trabajo en conceptos como indefension y desesperanza aprendida.

La conceptualizacion del “optimismo aprendido” lo encaminé a un cambio de paradigma,
mediante la cual formul6 la psicologia positiva, enfocada en potencialidades y fortalezas de la
psique humana, y no en las enfermedades mentales que nos acucian. Desde esta perspectiva
Seligman (2005) afirma que la felicidad absoluta es posible, ya que es un proceso vital que se
desarrolla desde la individuacion y el cultivo del ser, y que, por ende, no depende del azar o la

predisposicion genética.

En el capitulo cuatro de “La auténtica felicidad”, Seligman (2005) plantea la pregunta
“;Se puede ser mas feliz de forma duradera?”, una pregunta que a primera vista invita a la
reflexion sobre la posibilidad de aumentar la felicidad individual. Aunque, esta pregunta encierra

una premisa implicita: que todos somos felices y que el objetivo consiste en ampliar ese estado.
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Esta idea cristaliza una vision acumulativa de la felicidad, en la que el bienestar se proyecta

como algo que puede aumentarse indefinidamente de forma exponencial, aspecto muy similar a
codmo el capitalismo busca el crecimiento y la acumulacion de la riqueza y la plusvalia. Asi, la

felicidad se presenta bajo la misma l6gica del régimen de mercado.

Si se toma la felicidad en términos de mercado, la trascendencia del ser humano estaria
simplificada, fragmenta y utilitaria, esto quiere decir que seriamos seres operativos dedicados a
la produccidn, reproduccién y acumulacion de capital, esto daria entrada, sin lugar a duda al
“hombre econdémico”, ligado unicamente a la riqueza, desprendido de la integralidad de su ser y
la conexidn con la realidad, en sintesis, seres humanos convertidos en engranajes del modelo
capitalista sin capacidad de pensamiento critico.

Retomando los escritos de Seligman, et al. (2005), plantean que la felicidad puede
mediarse a partir de una simple formula matematica basada en estadisticas:

F=R + C+ YV, donde F es la felicidad duradera, R es el rango base de felicidad de las
caracteristicas con las que nace la persona, C son las circunstancias que las rodean y V las
acciones o circunstancias que dependen de la voluntad.

Con la férmula anterior, Seligman, et al (2005) relaciona la felicidad con la suma de las
condiciones en que nace, el ambiente que lo rodea y la toma de decisiones a partir de su
voluntad, la cual esta ligada en gran medida al pensamiento critico. Estos son los componentes
que sustentan la felicidad para estos autores. Por otra parte, diferencian la felicidad efimera, que
se puede aumentar con facilidad a partir de los deseos o necesidades inmediatas (comer, dormir,
comprar, etc.) de la felicidad duradera, la cual debe ser cultivada desde la individuacion y la

satisfaccion personal a largo plazo.



19
En el libro, Seligman, et al (2005) resaltan que no debe tomarse como una hoja de ruta

para aumentar la felicidad en diferentes estadios de la existencia, la finalidad del libro es exponer
como la psicologia positiva busca posibilitar e incrementar en la medida de lo posible la felicidad
a largo plazo. Gracias a estos aportes, “la escala de felicidad” ha sido instrumentalizada para
calcular el nivel de satisfaccion, bienestar y felicidad de los individuos que componen un
sistema, llamese organizacion, grupo o nacion. En este sentido, se utiliza como instrumento
metodoldgico encuesta donde indique su grado de felicidad en un rango del 1 al 7, siendo “no
muy felices” o “felices” respectivamente. Asimismo, también se mide si consideran que son
menos o mas felices en comparacion a otras personas bajo las mismas métricas.
En sintesis, Seligman, et al (2005) proponen una estructura psicoldgica de la que se
derivan tres vertientes encaminadas a la auténtica felicidad:
- Lavida placentera, enfocada en la satisfaccion de los deseos (hedonismo, modelo
capitalista) inmediatos para maximizar las emociones positivas y soslayar las negativas.
- Lavida comprometida, enfocada en la praxis de las capacidades personales para alcanzar
objetivos que permitan trascendencia social y comodidad en la vida.
- Lavida significativa, enfocada en el desarrollo integro del ser, la trascendencia personal

y la felicidad duradera.

Estos tres estilos de vida no se excluyen entre si; por el contrario, pueden complementarse y

articularse de manera equilibrada para alcanzar un mayor nivel de felicidad y bienestar integral.
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Psicologia del trabajo

La relacion entre la psicologia y el trabajo es categdrica una vez dada la Revolucion
Industrial, esto a causa de la alta demanda de mano de obra que las industrias tienen desde dicho
hito histdrico. La anterior relacion ha sido cultivada y fortalecida por autores y las mismas
industrias con la finalidad de mantener, aumentar la productividad y los beneficios. Por otra
parte, los movimientos obreros y culturales también han afectado y nutrido dicha relacion, con el
objetivo de evitar la inequidad, la inseguridad y la explotacion laboral por parte del modelo

capitalista de produccion.

La psicologia, en su dimension practica y cientifica, debia demostrar su utilidad social, y
nada resultaba mas adecuado para ello que el contexto de la sociedad disciplinaria. Segin
Foucault, esta etapa historica se erigié por una reestructuracion del sistema judicial, desde el cual
emergen diversas formas de enclaustro y castigo (judiciales, fisicos y morales) ejercidas por
instituciones como la fabrica, la academia, la familia, el manicomio y la prision. En estos
espacios se ejerce el poder que regula la conducta (psicologia conductiva) de los individuos
mediante la norma del temor, representado en el dispositivo del pandptico, simbolo de la
vigilancia y el control social permanente, como representaria George Orwell en su libro “1984”,

“El Gran Hermano”.

Foucault, (1980 citado en Fair, Herndn 2010) investiga segiin su denominacion, la
“reclusion de la clase obrera en las industrias™. A partir de ello, identificd como estos espacios
industrializados gestaron estrategias de control sistematicas de represion y poder sobre la clase

proletaria que conformaban la maquinaria laboral. Por otro lado, expone como el cuerpo de los
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trabajadores migro de ser objeto de castigo y se “molded y corrigiod” para adaptarlos a las

necesidades de produccion.

Con relacion a lo anterior, surge la “psicologia industrial” como resultado de las
exigencias de los profesionales industriales y la génesis de la “administracion cientifica del
trabajo” abanderada por Taylor. Desde inicios del siglo XX, en los Estados Unidos, el rumbo de
la psicologia aplicada al ambito laboral estuvo determinado por un propoésito central: alcanzar los
mas altos niveles de eficacia, eficiencia y productividad en los distintos actores del trabajo
(operarios, obreros, trabajadores y empleados). Cabe destacar que todo lo anterior siempre estara
alineado al imperativo de las industrias, maximizar la productividad con el menor costo posible.

En conclusidn, la psicologia ha realizado grandes aportes desde el siglo pasado con sus
investigaciones, las cuales se han puesto en practica en instituciones mas alla de las industrias,
asimismo, se denota un vinculo entre los avances del campo psicologico, los modelos politicos,
productivos, civilizatorios y, en consecuencia, los procesos colonizadores de la modernidad, tal
como menciona Pulido (2011).

Conclusiones.

Uno de los propésitos de este documento fue describir el concepto de Comportamiento
Organizacional positivo y analizar como se pueden aplicar estos Factores en las organizaciones
actuales donde algunas se encuentran en ambientes confusos y/o de incertidumbre.

Es indispensable en la actualidad, priorizar el talento humano, el bienestar laboral para
obtener mejores resultados, por eso la vision no deberia ir encaminada hacia los resultados
financieros solamente, sino también al apoyo que se les debe brindar a los colaboradores en cada

empresa.
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La felicidad en el trabajo se relaciona mas con la libertad y la responsabilidad de elegir

que con la mera capacidad de consumir, disfrutar o poseer. En sintesis, una persona alcanza la
felicidad cuando, a través de acciones elegidas de manera libre y consciente, logra transformar su

entorno, fortalecer sus relaciones con los demads y, sobre todo, transformarse a si misma.

Si el trabajo es una actividad que se realiza siempre en un espacio disefiado
organizacional e institucionalmente, es decir, regulado y reglamentado para producir ganancias,
entonces la organizacién misma del trabajo produce condiciones que no siempre favorecen el
trabajo en si, y menos la salud mental del trabajo.

En conclusion, la felicidad esta relacionada con el estar bien, la comodidad, no tener
problemas o dificultades, disfrutar de las pequefias cosas que se perciben a través de los sentidos.

Pero desde este sentido, la Felicidad tiene que ver mas que con el ser que con el tener.
Una cosa es tener un trabajo y otra es sentirse a gusto en ese trabajo, porque la felicidad no s6lo
se basa en el concepto de poseer.

Si damos una mirada a la perspectiva aristotélica, la felicidad del ser humano se alcanza
cuando, mediante el ejercicio racional del conocimiento y una voluntad firme, consigue
apropiarse de los verdaderos bienes o logra armonizar su actuar con los valores que estos
representan. Esta busqueda de la felicidad confiere un sentido pleno y coherente a la existencia
humana. Por ello, el sabio es aquel que comprende la unidad entre la verdad, el bien y la
felicidad. En este sentido, reflexionar sobre la felicidad en cualquier &mbito de la vida supone ir
mas alla de las meras sensaciones placenteras, reconociéndola como una experiencia de

realizacion profunda y trascendent
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