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Resum

Un dels suposits basics que han orientat el comportament de les orga-
nitzacions en el mercat és I’assumpcié d’una tnica obligacié basica: la ma-
ximitzaci6 del seu benefici. Aquesta tendeéncia sembla haver-se modificat al
segle XXI, on és habitual trobar-se en la literatura cientifica el terme «orga-
nitzaci6 saludable». L’objectiu d’aquest treball és reflexionar sobre 1’ autentic
potencial d’aquest tipus d’organitzacions per a afavorir el benestar dels seus
col-laboradors. En I'article s’aprofundeix, en primer terme, en el concepte
d’organitzacié saludable, a continuacié s’aporten alguns models que expli-
quen com aconsegueixen els seus resultats aquest tipus d’organitzacions i,
posteriorment, es revisen alguns dels beneficis que obtenen les organitzaci-
ons pel fet d’impulsar aquest tipus d’orientacid, com és el cas de la satisfac-
ci6 dels seus col-laboradors o el compromis. Finalment s’aporta una reflexio
critica sobre les aportacions ofertes, posant 1’accent principalment en la ne-
cessitat de concedir un elevat protagonisme a la intel-ligéncia emocional en
els processos de seleccid de personal.

Paraules clau: organitzacions saludables, psicologia positiva, salut organit-
zacional, intel-ligéncia emocional i lideratge.
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Resumen

Uno de los supuestos bdsicos que han orientado el comportamiento de
las organizaciones en el mercado es la asuncion de una unica obligacion
bdsica: la maximizacion de su beneficio. Esta tendencia parece haberse mo-
dificado en el siglo XXI, donde es habitual encontrarse en la literatura cien-
tifica el término «Organitzacion saludable». El objetivo de este trabajo es
reflexionar sobre el auténtico potencial de este tipo de organizaciones para
favorecer el bienestar de sus colaboradores. En el articulo se profundiza, en
primer término, en el concepto de organizacion saludable, a continuacion
se aportan algunos modelos que explican como consiguen sus resultados
este tipo de organizaciones y, posteriormente, se revisan algunos de los be-
neficios que obtienen las organizaciones por el hecho de impulsar este tipo
de orientacion, como es el caso de la satisfaccion de sus colaboradores o el
compromiso. Finalmente se aporta una reflexion critica sobre las aportacio-
nes ofrecidas, haciendo especial hincapié en la necesidad de conceder un
elevado protagonismo a la inteligencia emocional en los procesos de selec-
cion de personal.

Palabras clave: organizaciones saludables,psicologia positiva, salud organit-
zacional, inteligéncia emocional, liderazgo.

Abstract

One of the basic postulations that has guided the behaviour of organiza-
tions in the market is the assumption that the only follow a basic obligation:
the maximization of profit. This trend seems to have changed in the twen-
ty-first century, as now it is common to find in the literature the term «healthy
organization». The aim of this paper is to ponder about the true potential of
these organizations to promote the welfare of its employees. The article deep-
ens, first, on the concept of healthy organization. Then it analyses some mod-
els that explain how these organizations achieve their results. Later, some
of the benefits obtained by these organizations due to the implementation of
such guidance, e. g. the satisfaction of its employees or their commitment, are
reviewed. Finally a critical reflexion on the contributions offered, with spe-
cial emphasis on the need to give high prominence to emotional intelligence
in the process of recruitment is provided.

Key words: healthy organizations, positive psychology, organizational health,
emotional intelligence and leadership.
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Introduccio

Un dels suposits basics que ha orientat el comportament de les organitza-
cions en el mercat és I’assumpcié d’una tinica obligaci6 basica: la maximitzacid
del seu benefici (Friedman, 1970).

Sota aquesta premissa, 1’esfor¢ desenvolupat per la psicologia organitzaci-
onal s’ha centrat, fonamentalment, a afavorir que els col-laboradors no experi-
mentaren estres a fi d’estimular I’acompliment en el treball.

Aquesta tendeéncia sembla haver-se modificat al segle XXI, on és habitual
trobar-se en la literatura cientifica el terme «organitzacié saludable». Aquest
concepte representa un canvi important en 1’orientacié de la direccid i en el de-
senvolupament dels col-laboradors en una organitzacid, ja que implica deixar
de considerar «la salut psicosocial dels empleats com un mitja per a aconseguir
altres finalitats, per a considerar-la com un bé en si mateixa, com un valor estra-
tegic central en els objectius organitzacionals» (Salanova, 2008, 181).

L’objectiu principal d’aquest treball és el de reflexionar sobre 1’autentic
potencial d’una organitzacié saludable per a afavorir el benestar dels seus col-
laboradors. Per a aix0 abordem en primer terme el concepte d’organitzaci6 salu-
dable, a continuacié indiquem alguns models que expliquen com aconsegueixen
els seus resultats aquest tipus d’organitzacions i, posteriorment, assenyalem els
beneficis que obtenen les organitzacions pel fet d’impulsar aquest tipus d’ori-
entacié. Finalment aportem una reflexi6 critica sobre les aportacions ofertes.

Marco teoric de referéncia

El concepte d’organitzacions saludables procedeix de dos marcs de refe-
rencia: la psicologia de la salut ocupacional (PSO) i la psicologia positiva.

El terme psicologia de la salut ocupacional (PSO) va ser encunyat el 1990
per fer referéncia a una disciplina que s’ocupa tant d’aplicar psicologia a la
millora de la qualitat de la vida laboral, com de protegir i promoure la seguretat,
la salut i el benestar dels col-laboradors (Salanova, Martinez, i Llorens, 2014).
Aquesta materia s’ocupa, per tant, no solament dels aspectes negatius dels col-
laboradors, com I’estres laboral, sind també dels positius, com el benestar psi-
cologic, que poden afectar el rendiment dels integrants d’una organitzacid.

La psicologia positiva pot ser definida com «I’estudi cientific del funcio-
nament huma optim» (Seligman, 1999). La seua aplicacié organitzacional ha
donat lloc al concepte psicologia organizacional positiva (POP), utilitzat en
primer lloc per Luthans (2002) com positive organizational behavior (POB).

Com a conseqiiencia de I’encreuament de visions que proposen la psi-
cologia de la salut ocupacional (PSO) i la psicologia organitzacional positiva
(POP), s’ha establert el concepte psicologia de la salut organizacional positiva
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(PSOP), que fa referencia a I’estudi cientific del funcionament optim de la salut
de les persones i dels grups en les organitzacions, aixi com de la gestid efectiva
del benestar psicosocial en el treball i del desenvolupament de les organitza-
cions saludables (Salanova, Martinez, i Llorens, 2014).!

La utilitzacid del terme «saludable» en el concepte «organitzacions saluda-
bles» fa referéncia a la idea que es poden distingir els sistemes d’organitzacions
sans dels malalts (Wilson, Dejoy, Vanderberg, Richardson i McGrath, 2004). Es
a dir, que resulta possible diferenciar aquelles formes d’estructurar i gestionar
els processos de treball que afavoreixen resultats més saludables d’aquelles que
no els ofereixen. En aquest sentit, les organitzacions saludables representen el
pol oposat de les organitzacions denominades «toxiques» que, entre altres as-
pectes, es caracteritzen per: oferir oportunitats per a ’aparicié de clans i cama-
rilles de poder, generar un entorn de desconfianca en el qual les persones no se
senten lliures per a parlar sincerament, presentar incapacitat cronica per a com-
prendre els sentiments i els punts de vista dels altres, exterminar la brillantor
professional, facilitar la distorsi6 en els processos de comunicacid i alimentar
una visid negativa sobre el futur (Pifiuel, 2004).

En contraposicio al plantejament assenyalat, podem concebre les organit-
zacions saludables com aquelles que «tenen empleats saludables i els resultats
dels quals son també saludables. I aix0 ho aconsegueixen mitjancant la realit-
zaci6 d’esforcos sistematics, planificats i proactius amb 1’objectiu centrat en la
millora de la salut dels empleats i la salut financera de 1’ organitzacié». L’estudi
empiric d’aquest tipus d’entitats ha reforcat el rol fonamental de ’ambient o
clima en el desenvolupament de I’efectivitat d’una organitzacid, les dimensions
de la qual es relacionen amb el suport social als col-laboradors a través dels
companys i els supervisors (Salanova, 2008, 184-185).

Aquesta cabdal importancia concedida a les relacions interpersonals en
les organitzacions saludables es correspon amb els resultats aconseguits per
Great Place to Work quan assenyala, a partir de la informaci6 recollida de més
de 10 milions d’empleats en 50 paisos, que el factor essencial que caracteritza
aquest tipus d’entitats és la confianga. Aquest sentiment de seguretat es genera
a través de «la credibilitat amb els caps, el respecte amb el qual els empleats
senten que son tractats i la justicia amb la qual esperen ser tractats» (Great
Place to Work, 2015).

Llavors, com aconsegueixen els seus objectius les organitzacions saluda-
bles?, vegem:

1. En treballs previs Salanova (2008) defensa que les organitzacions saludables s’em-
marquen en la psicologia organitzacional positiva (POP) i no en la psicologia de la salut
organitzacional positiva (PSOP).

80 O. Diaz Chica / C. Rodriguez Ledo



Una de les propostes desenvolupades per comprendre com conquisten
les seues metes aquest tipus d’organitzacions és el que defensa un enfocament
d’actuacié integral (Zepeda, 1999, citat en Forbes, 2013). D’acord amb aquest
plantejament, les entitats saludables aconsegueixen els seus resultats treballant
en quatre ambits: entorn i filosofia, cultura i clima, processos i persones (taula 1).

TAULA 1
Ambits d’actuacié de les organitzacions saludables des d’un enfocament integral

AMBITS ALGUNES CLAUS ASSOCIADES A CADA AMBIT

» Entornifilosofia | » Disposar d’alineaments globals encertats.
organitzacional

» Cultura i clima Estimular 1’alt acompliment en els equips de treball.
Impulsar un lideratge positiu.

Fomentar una cultura dirigida a la solucié de problemes.
Afavorir I’enfocament positiu en la solucié de problemes.

Incentivar la motivaci6 del personal.

Atraure i retenir el talent.
Fomentar la capacitacid i el desenvolupament de les persones.
Estimular 1’autonomia i I’assumpcié de responsabilitat.

» Processos

VI VVVY VVVYYVYY

» Persones Enfortir el benestar i la satisfaccié personal.

En les organitzacions saludables aquestes linies d’actuacié es materialit-
zen a través de plans concrets que permeten a aquest tipus d’entitats ser més
eficients en els seus sistemes i processos, propiciar una millora de la produc-
tivitat i impulsar de forma oOptima la seua posicié al mercat (Forbes, 2013).

Una altra proposta (Salanova, 2008) és la que planteja un model heuristic
d’organitzacié saludable integrat per tres dimensions: practiques saludables
per a gestionar el treball, empleats saludables i resultats saludables. En la
taula segiient (taula 2) s’assenyalen cadascuna de les dimensions, els indi-
cadors de desenvolupament i algunes linies d’actuacié associades a aquest
plantejament.

D’acord amb aquest planejament, les organitzacions saludables serien
aquelles que disposen d’una manera d’estructurar i gestionar els processos
de treball que estimula el benestar dels integrants. Aquesta experiéncia sub-
jectiva positiva dels col-laboradors també es vincula amb la qualitat dels
productes i serveis que ofereixen aquestes entitats, aixi com amb les rela-
cions positives que estableixen amb el seu entorn més proxim i amb la socie-
tat en general.
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TAULA 2
Dimensions del model heuristic d’organitzacio saludable,
indicadors del desenvolupament de cada dimensio i algunes linies d’actuacio associades

INDICADORS DEL DESENVOLUPAMENT DE CADA DIMENSIO

DIMENSIONS ) s p
I ALGUNES LINIES D’ACTUACIO ASSOCIADES

» Recursos estructurals de tasca que estimulen, entre altres aspectes, la
connexié amb el treball:

 Claredat de les tasques i del rol laboral.

e Autonomia.

* Varietat de tasques.

 Existencia d’informacio i feedback.

¢ Formacié en competencies i desenvolupament de carrera, etc.
Practiques | ). Recursos estructurals organitzacionals que afavoreixen, entre altres ele-
ments, la connexié amb 1’organitzacio:

saludables * Impuls de la socialitzaci6 organitzacional en membres nous.
» Formaci6 en competencies professionals i en creixement personal.
pera  Existencia de plans de carrera atractius.
* Politiques d’ocupacid estable que aporten seguretat als col-labo-
gestionar radors més brillants.
* Estrategies de conciliaci6 treball/vida privada.
el treball * Implantacié de canals de comunicaci6 oberts per a compartir co-

neixement i obtenir feedback continu.

¢ Existencia d’una cultura corporativa que reforce la presa de deci-
sions etica i responsable.

¢ Desenvolupament d’equips de treball cross-funcionals que afavo-
risquen la comunicacié entre grups en 1’organitzacio.

e Impuls d’un estil de lideratge que beneficie el clima social i que
afavorisca una comunicacio transparent i justa, amb el desenvolu-
pament de funcions de coach amb els col-laboradors, etc.

» Recursos socials que fomenten la connexié del col-laborador amb tots
els publics interns i externs de 1’entitat.

» Alta autoeficacia (tret més important).
Empleats » Destacada esperanca.
saludables | » Optimisme elevat.
» Marcada resiliencia.
» Vinculacié intensa amb I’organitzaci6.
Resultats » Productes i serveis d’excel-lencia.
saludables | » Relacions positives amb I’entorn i la comunitat.

Posteriorment Salanova i els seus col-legues (2012) ofereixen un altre mo-
del heuristic, bastant relacionat amb el presentat préviament (taula 2) que es
denomina HERO (Healthy and Resilient Organizations). Aquesta proposta fa
referéncia a «organitzacions que fan esforcos sistematics, planificats i proactius

82 O. Diaz Chica / C. Rodriguez Ledo



per millorar els processos i els resultats dels seus col-laboradors, equips i de I’ or-
ganitzacié mateixa. A més, aquestes organitzacions son resilients perqué man-
tenen un ajust positiu en condicions desafiadores, es recuperen de les situacions
adverses i conserven un bon nivell de funcionament i de bons resultats malgrat
trobar-se en entorns estressants» (Meneghel, Salanova i Martinez, 2013).
L’HERO esta determinat per tres elements clau: recursos i practiques orga-
nitzacionals per a estructurar i gestionar processos de treball, empleats i equips
saludables que mostren elevats nivells de benestar i resultats organitzacionals
saludables generats, en conjunt, a través dels elements anteriors (taula 3).

TAULA 3
Ambits d’actuacié de les HERO (Healthy and Resilient Organizations)

EXEMPLES DE RESULTATS

AMBITS ’
PER AMBIT

Recursos i practiques organitzacionals per a estructurar » Autonomia
i gestionar processos de treball

Empleats i equips saludables que mostren elevats nivells | » Resiliéncia
de benestar

Resultats organitzacionals saludables » Acompliment in- i extrarol

Segons aquest plantejament (taula 3), la resiliéncia cobra una especial im-
portancia en tots els nivells de 1’organitzacid, tant individual com grupal, com
a aspecte que caracteritza els seus empleats i equips, aixi com organitzacional,
perque I’objectiu de ’'HERO €s determinar les caracteristiques i les conseqiien-
cies d’una organitzacié que és resilient en contextos adversos (Meneghel, Sala-
nova i Martinez, 2013).

Els models d’organitzacié saludable que hem revisat, ja estiguen orientats
d’una forma més generica cap a aquest tipus d’organitzacid o se centren en ma-
jor mesura en el desenvolupament de la resiliéncia, indiquen que per conquistar
benestar és necessari realitzar esforcos multidimensionals que orienten, al ma-
teix temps, la forma de treballar en les organitzacions aixi com els aspectes més
rellevants que han de considerar-se tant en les persones que integren aquestes
entitats com en els resultats que persegueixen.

Pero, quins beneficis obtenen les organitzacions saludables? Per abordar
aquesta qiiesti6 utilitzem els resultats trobats en la revisié de 154 recerques re-
alitzada per Rodriguez-Carvajal i col-laboradors (Rodriguez-Carvajal, Moreno-
Jiménez, Rivas-Hermosilla, Alvarez—Bejarano i Sanz, 2010) dirigida a analitzar
els beneficis derivats de 1’aplicacié de I’enfocament de la psicologia positiva al
treball. S’ indiquen resultats favorables tant per als col-laboradors com per a les
organitzacions.
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En I’ambit personal la revisi6 ha suggerit que, en termes generals, la cul-
tura organitzacional i el clima estan relacionades amb la satisfaccié dels col-
laboradors de manera diferenciada i significativa (Rodriguez-Carvajal et al.,
2010). Per tant, els resultats indiquen que les bones practiques organitzacionals
desenvolupades en relacié amb la cultura i el clima, dins del marc de la psico-
logia positiva, sén beneficioses.

La revisié de la literatura cientifica també ha mostrat que la satisfaccié
amb els supervisors té un impacte positiu sobre la satisfaccié laboral dels col-
laboradors. Aquest tipus de resultats s’emmarquen dins del denominat /ideratge
positiu, representat per un estil de direccid orientat al benestar del col-laborador,
i que estaria caracteritzat pel lideratge de servei. En aquest tipus de liderat-
ge el lider es preocupa pel desenvolupament, creixement i benestar dels col-
laboradors al seu carrec. Encara que no hi ha molts treballs sobre aquest tema,
els resultats aconseguits indiquen que el lideratge de servei es correlaciona amb
la satisfacci6 dels col-laboradors, amb la seua vitalitat i amb el seu compromis
(Rodriguez-Carvajal et al., 2010).

També es troben resultats rellevants en relacié al denominat: capital psico-
logic positiu. Es tracta d’un concepte utilitzat pels experts per fer referéncia a
quatre recursos personals (associats a la satisfaccié laboral, al benestar psicolo-
gic, a les emocions positives i a I’atencid plena o mindfulness) el desenvolupa-
ment de la qual esta directament relacionat amb 1’aplicacié dels plantejaments
de la psicologia positiva a les organitzacions: I’esperanca, la resiliéncia, I’ opti-
misme i I’eficacia (Rodriguez-Carvajal et al.,2010). Des d’aquest plantejament,
podem considerar que 1’aplicacié de I’enfocament saludable a les organitzacions
genera un benefici estrategic per a aquestes entitats. Avui dia el coneixement,
destreses, habilitats i competéncies professionals dels col-laboradors d’una or-
ganitzacid, o capital huma, s6n facilment imitables. Presenta més complicaci6
suplir el denominat capital social, que es construeix sobre el temps a mesura
que les persones se socialitzen dins d’una organitzacid, comencen a compartir
la cultura i els seus valors i comprenen la seua estructura i els seus processos.
No obstant aix0, €s molt major la dificultat que té una entitat per substituir el de-
nominat capital psicologic positiu, que fa referéncia a les «fortaleses personals
i capacitats psicologiques que poden ser mesurades, desenvolupades i gestiona-
des per a aconseguir la millora del funcionament organitzacional i 1’acompli-
ment en les organitzacions actuals» (Salanova, 2008, 191).

També és necessari esmentar un altre benefici personal derivat de I’apli-
caci6 dels plantejaments de la psicologia positiva a les organitzacions: la fle-
xibilitat psicologica. Aquest constructe és especialment interessant per la seua
capacitat per a reduir els efectes negatius de les dificultats mentals que els col-
laboradors poden experimentar en el treball. A més, es considera la flexibilitat
com una font personal positiva en si mateixa (Rodriguez-Carvajal et al., 2010).
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També s’han trobat evidencies que reflecteixen el benefici derivat d’afa-
vorir els processos d’autoregulacié en les organitzacions. En aquest sentit hi
ha estudis que han mostrat que 1’orientacié al problema, els estils de reestruc-
turacié cognitiva i les estrategies de reavaluacié tenen efectes positius sobre
la satisfaccio laboral, els afectes positius, la satisfacci6 vital i el benestar dels
col-laboradors (Rodriguez-Carvajal et al., 2010).

Dr’altra banda també hi ha treballs que han evidenciat que 1’estil atribucio-
nal positiu, aquell en el qual les circumstancies s’expliquen a través de causes
externes, inestables i especifiques, esta associat amb la satisfacci6 laboral (Ro-
driguez-Carvajal et al., 2010) aixi com amb la satisfaccié vital de les persones
(Moyano-Diaz, Gutiérrez, Ziifiiga i Cornejo, 2013). Entenem que la cultura de
les empreses saludables és més procliu a reforcar aquest tipus de patrd en la in-
terpretacié que els col-laboradors realitzen de les seues circumstancies laborals,
especialment perque aquest tipus d’organitzacions estimulen una gestio positiva
dels recursos interns dels seus col-laboradors i perque aquestes entitats estan
més compromeses amb 1’assumpcié de la seua responsabilitat en els resultats
que van aconseguint.

Un altre aspecte clau en que es troben evideéncies €s en la relacié entre la
intel-ligéncia emocional dels treballadors i la salut de 1’organitzacié. En ge-
neral, els estudis que s’han ocupat d’aquest constructe en I’entorn laboral han
indicat que la IE esta relacionada en gran manera amb la satisfaccié laboral i
altres indicadors de benestar informat (Rodriguez-Carvajal et al., 2010).

S’aporten també resultats que indiquen que el constructe avaluacio del
nucli propi o core-self evaluation (CSE), que fa referéncia a I’estima propia,
al locus de control i a 1’estabilitat emocional, influeix en la satisfaccid labo-
ral que experimenten els col-laboradors (Rodriguez-Carvajal et al., 2010). Tant
aquestes dades com la que hem esmentat adés en relacié a la importancia de la
intel-ligéncia emocional, semblen estar en sintonia amb el clima i la cultura que
impulsen les organitzacions saludables.

Un altre element sobre el qual s’han llangat evidencies és el compromis. En
aquest sentit els recursos laborals (el suport social dels col-legues i supervisors,
I’autonomia, el feedback, el coaching dels supervisors...) se sap que estan posi-
tivament associats amb el compromis laboral (Rodriguez-Carvajal et al., 2010;
Ruiz i Pons, 2012).

D’igual manera, s’han detectat evidencies que indiquen que les experiencies
de flux en els col-laboradors sén un tret propi de les organitzacions saludables.
En aquest sentit hi ha estudis que indiquen que les caracteristiques d’un treball
motivador, tals com la varietat de tasques, I’autonomia, el feedback, la claredat
en la definicio de les tasques i la possibilitat de realitzar tasques que siguen signi-
ficatives, prediuen experiencies de flux. A més, hi ha treballs que conclouen que
les experiencies de flux estan associades a la satisfacci6 laboral, a I’entusiasme i
a I’alegria en els col-laboradors (Rodriguez-Carvajal et al., 2010).
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Dr’altra banda, Rodriguez-Carvajal i els seus col-legues (2010) també tro-
ben beneficis organitzacionals en aquest sentit en la seua revisié de diverses
recerques clau sobre el tema. Aixi, hi ha treballs que revelen I’existeéncia d’una
relacié positiva entre les practiques que estimulen un clima emocional positiu,
d’una banda, i el rendiment de les organitzacions i el seu creixement, per una
altra. Aquestes dades semblen indicar que el desenvolupament d’entorns en els
quals es conree I’empatia contribueixen a la conquesta de resultats positius.

Alguns autors sostenen que 1’aplicacié del lideratge de servei en les orga-
nitzacions afavoreix I’aparicié d’alguns beneficis, com sén I’orientacio cap a la
filosofia organitzacional, la creativitat i innovacid, la responsabilitat i la flexi-
bilitat, el compromis, el respecte per la direccid, la lleialtat i la celebracid de la
diversitat. També hi ha treballs que llancen una relaci6 positiva entre la posada
en practica del lideratge transformacional i el rendiment. Concretament asso-
cien aquest tipus de lideratge amb la creativitat dels col-laboradors i la inno-
vaci6 organitzacional (Rodriguez-Carvajal et al., 2010). Aquests resultats sem-
blen indicar que els comportaments de lideratge més centrats en el col-laborador
que en la tasca, produeixen beneficis en les organitzacions saludables.

També s’ha investigat 1’associacié entre el denominat capital psicologic
positiu 1 el rendiment. No obstant aix0, els quatre constructes que integren
aquest concepte no es comporten d’igual manera: en 1’ambit col-lectiu, 1’op-
timisme és un millor predictor que la resta en relacié als possibles resultats de
I’equip en grups recentment formats, mentre que la resiliéncia i I’eficacia sén
millors predictores quan 1’equip no €s nou i els seus integrants han interactuat
solament superficialment (Rodriguez-Carvajal et al., 2010).

Quant a la flexibilitat psicologica, alguns estudis que han indicat I’exis-
tencia d’una relacié entre aquest constructe i el rendiment laboral (Rodriguez-
Carvajal et al., 2010). En un cert sentit, aquest resultat guarda relacié amb els
resultats previs, ja que les organitzacions saludables impulsen climes que esti-
mulen la creativitat i la iniciativa.

En referéncia a la relacio entre satisfaccio laboral, el benestar i les emoci-
ons positives, hi ha treballs que indiquen que la satisfacci6 laboral és un predic-
tor efectiu del rendiment en una organitzacié. Altres treballs mostren com els
estats d’anim positius en els col-laboradors prediuen indirectament el rendiment
en la tasca a través dels processos interpersonals (com 1’ajuda a altres treballa-
dors) i motivacionals (com la propia eficacia) (Rodriguez-Carvajal et al., 2010).
Per tant, els climes organitzacionals que afavorisquen aquest tipus d’estats posi-
tius semblen estar relacionats amb I’eficacia i el suport social.

Quant al compromis, s’ha indicat que es tracta d’un bon predictor del
rendiment (Rodriguez-Carvajal et al., 2010). En aquest sentit, les cultures que
impulsen aquest tipus de vinculaci6 en els col-laboradors afavoreixen, alhora,
I’obtencié de resultats.
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Pel que fa als estats de flux, hi ha treballs que informen que aquest estat
prediu el rendiment en tasques de rol i d’extra rol, perd solament en els col-
laboradors conscients i en aquells amb unes experiencies de flux que influeixen
de forma significativa i directa en la qualitat de servei (Rodriguez-Carvajal et
al., 2010). En relacié amb aquest plantejament, les organitzacions sensibilitza-
des amb 1’obtenci6 de resultats saludables, orientades per tant a I’excel-léncia,
semblen estar en una posicié estrategica immillorable per a afavorir estats de
flux en els seus col-laboradors.

Discussio

Malgrat els molts beneficis derivats de 1’enfocament de la psicologia posi-
tiva que aporta la literatura cientifica, les perspectives no sén del tot favorables.
Molts liders organitzacionals, que creuen en la importancia de les persones,
necessiten metodologies objectives que garantisquen resultats per a justificar la
inversi6 en desenvolupament personal dins dels seus col-lectius laborals (Lut-
hans i Youssef, 2004). Aquest resultat indica que els maxims responsables orga-
nitzacionals estan més preocupats pels resultats de les entitats a les quals estan
vinculats que pel benestar dels seus col-laboradors, la qual cosa representa un
fre a la incorporacié de I’enfocament de la psicologia positiva en el planteja-
ment estrategic de les organitzacions.

Aquests liders, que rebutgen 1’adopcié del plantejament de la psicologia
positiva aplicada a les organitzacions, poden trobar suport a la seua reticéncia en
la falta de consens existent en les recerques que han tractat de verificar la hipotesi
que un treballador feli¢ és un treballador productiu. No obstant aixo, els treballs
especifics que han revisat els estudis de I’esmentada tesi han indicat que la man-
ca de consens es deu, almenys en part, a la falta de rigor a I’hora de definir el ben-
estar i I’acompliment laboral (Peird, Ayala, Tordera, Lorente, i Rodriguez, 2014).

Siga com vulga, cada vegada semblen tenir més rellevancia els entorns
en els quals s’impulsa I’autonomia en el treballador. Prenent com a exemple el
Jjob carfting, que fa referéncia als canvis fisics i cognitius que duen a terme les
persones en les seues tasques o en els limits de les seues relacions de treball,
els resultats aconseguits en els pocs treballs que n’han abordat I’estudi indi-
quen que es correlaciona especialment amb 1’impuls de la motivacié (Bakker,
Rodriguez-Muioz i Derks, 2012).

Des d’aquesta perspectiva, sembla recomanable que les entitats saludables
seleccionen persones amb alta capacitat per a gestionar les seues emocions.
Aquesta mesura podria afavorir, a través del contagi positiu, climes organitza-
cionals més saludables i una acceptacié major dels plantejaments de la psico-
logia positiva.
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