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RESUMEN:

La investigacién tiene como objetivo, determinar las implicaciones del liderazgo positivo dentro de organizaciones saludables,
con la intencionalidad de ofrecer alternativas para la obtencion de resultados satisfactorios y romper con esquemas de trabajos
tradicionales. El enfoque de la investigacién es cualitativo de tipo documental, apoyada en el método hermenéutico, empleando
la técnica de la triangulacién de fuentes para interpretar los datos recolectados. Los resultados reflejan, que el liderazgo positivo se
convierte en una herramienta que integra responsabilidad con las emociones de los trabajadores, convirtiéndose en estrategia para
que las organizaciones saludables emerjan como innovadoras y modelo a seguir. Otro resultado, es la creacién de un sistema (SARF)
que sirve de guia para el reconocimiento de los efectos positivos generados por el empleo de un programa basado en el liderazgo
positivo. Las conclusiones apuntan a que el liderazgo positivo, genera en las organizaciones saludables un cambio paradigmitico
beneficioso comprobando que la unificacién entre lo gerencial y lo emocional, abre espacios comunicacionales que enfocadas
correctamente, generan escenarios estratégicos para tomar decisiones acertadas para el bienestar de todos los involucrados en la
organizacién

PALABRAS CLAVE: liderazgo positivo, organizaciones saludables, pricticas organizacionales, estrategias, innovacion.

ABSTRACT:

The objective of the research is to determine the implications of positive leadership within healthy organizations, with the
intention of offering alternatives for obtaining satisfactory results and breaking with traditional work schemes. The research
approach is qualitative of the documentary type, supported by the hermeneutical method, using the technique of triangulation of
sources to interpret the collected data. The results reflect that positive leadership becomes a tool that integrates responsibility with
the emotions of the workers, becoming a strategy for healthy organizations to emerge as innovators and a role model. Another
result is the creation of a system (SARF) that serves as a guide for the recognition of the positive effects generated by the use of a
program based on positive leadership. The conclusions suggest that positive leadership generates a beneficial paradigmatic change
in healthy organizations, proving that the unification between managerial and emotional issues opens communicational spaces
that, when properly focused, generate strategic scenarios to make correct decisions for the wellbeing of all those involved. In the
organization

KEYWORDS: positive leadership, healthy organizations, organizational practices.

1. INTRODUCCION

Elanilisis e interpretacion sobre la conducta organizacional, ha permitido integrar componentes psicolégicos
y sociales en materia laboral (sinergia, empatia, entorno familiar, salud, entre otros) que antes no eran
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evaluados por las corporaciones, debido a que las metas de cumplimiento tenfan un basamento focalizado
hacia la productividad y rentabilidad (Reese, 2020). Senalan Cedeno et al. (2019) que, para mantener
un comportamiento equilibrado y productivo dentro de las entidades, es importante que la alta gerencia
mantenga la mirada hacia las realidades que circundan o forman parte del funcionamiento del negocio, sobre
todo aquellas que generan cambios en las estrategias que pudieran afectar la toma de decisiones.

La existencia del desconocimiento, subrayan los autores, sobre situaciones internas o externas que afectan
el ciclo normal operativo de la compaifa (compras, ventas, finanzas), generan distorsiones ¢ incertidumbres
de manera directa a todo el entorno empresarial. Es lo que Gil et al. (2011) destacan como la permanencia
de un estilo de liderazgo no adaptativo a la actualidad, desconociendo abiertamente las funciones y
responsabilidades organizacionales cuyas consecuencias desencadenan desfases operativos, perdiéndose la
trazabilidad de los objetivos planteados, la falta de conocimiento sobre la efectividad de los procesos y
desapego de la calidad de sus resultados.

Dichasituacion podria convertirse en principal detonante de posibles vulnerabilidades, debacle y extincién
de las empresas en el mundo de los negocios.

Es asi como ha evolucionado de manera arménica un elemento gerencial ya conocido, pero esta
vez, direccionado hacia conductas extraordinarias que producen cambios drasticos y efectivos en las
organizaciones saludables. Nos referimos al /iderazgo positivo, cuyo basamento se encuentra en la psicologia
y en la conducta organizacional; logrando engranar acciones y actitudes que potencian procesos vulnerables,
producto de las complejidades y disrupciones que padecen las entidades, bien sea, por factores competitivos
o modernizaciones tecnoldgicas.

Es oportuno destacar, que las organizaciones saludables son aquellas que mantienen relaciones con toda
la masa trabajadora, generando entornos competitivos acordes a cada nivel de responsabilidad del capital
humano (Salanova, 2009). Es forjadora de puntos de equilibrios necesarios para producir oportunidades, que
mis tarde se convierten en productividad y competitividad. Entre las caracteristicas principales, Salanova
et al. (2016) mencionan que el establecimiento de emociones mediante el liderazgo positivo, influyen en
el desarrollo de los trabajadores mientras se encuentran en el cumplimiento de las obligaciones. Esto se
convierte en un elemento transformador de nuevos paradigmas gerenciales, ya que accede a combinarse con
el conocimiento, competencia, experiencia con la salud (mental y fisica), emociones y calidad de vida.

El liderazgo positivo, ha sido reconocida como uno de los procesos de influencia social que mas atencién
ha recabado en las ciencias conductuales y, en particular, en la psicologia organizacional; siendo la razén
primordial para su estudio el éxito operativo desde el imbito econdmico, politico y organizacional, emanando
una estrecha dependencia de la accién eficiente de los lideres de dichos sistemas (Vaca, 2019). Sefiala el
autor, que el rol principal del liderazgo en el mundo de los negocios es crucial, debido a que empuja y
promueve el bienestar y la salud laboral, a nivel individual y colectivo; posibilitando la aparicién de diferentes
modelos de liderazgo, como, por ejemplo, el positivo; cuya coincidencia estd vinculada al modo en c6mo los
lideres estimulan y mantienen los niveles de rendimiento en sus colaboradores, por medio del fomento de
comportamientos virtuosos apoyados en la felicidad.

Capa et al. (2020) plantean, que el liderazgo positivo, puede generar una fusién exitosa en dos
organizaciones culturalmente diferentes, ademas de mejoras significativas en el desempeno financiero,
aumentos notables en la satisfaccion del cliente y un compromiso con los empleados. Su correlacion con las
organizaciones saludables, permiten darle un sentido humano a las relaciones gerenciales y comunicacionales,
mediante la formacién de lideres que no se enfoquen solamente en los resultados, sino que integralmente
tengan la capacidad para combinar trabajo y emociones, sin perder de vista los objetivos empresariales
establecidos. Cabe destacar, que las empresas enmarcadas bajo esquemas saludables, permiten combinar una
serie de factores que propulsan la excelencia, fusionando ambientes laborales agradables, fortalecimiento de
relaciones psicosociales, salud mental y fisica, apertura de vias comunicacionales y responsabilidad social; sin
descuidar la misién y visién organizativa.
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En este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo determinar las implicaciones del liderazgo
positivo dentro de organizaciones saludables, con la intencionalidad de ofrecer alternativas parala obtencién
de resultados satisfactorios y romper con esquemas de trabajos tradicionales. El enfoque de la investigacion
es cualitativo de tipo documental, basado en la interpretacion de las diferentes teorias y contextualizaciones
sobre los principales ejes temdticos. Para ello, se apoya en el método hermenéutico, necesaria para
interpretacién tanto de las teorfas como de los datos recolectados (la entrevista a informantes claves).
Su naturaleza tiene cardcter inductivo, holistico y heuristico; asi como, abierto y flexible, caracteristicas
destacables para desarrollar la capacidad que tiene el hecho observable en torno alas realidades que conforman
al estudio.

La técnica utilizada para la recoleccién de la informacion fue la revisién de documentos, complementada
con la realizacién de entrevistas a profundidad a tres informantes clave catalogados como expertos segtin
preparacion, competencias, experiencia profesional en los ejes temdticos principales que permiten dilucidar
y soportar las categorias (previas y emergentes) que surgen del andlisis del instrumento (matriz triangular)
también conocido como material protocolar.

2. LIDERAZGO POSITIVO HERRAMIENTA FRENTE AL CAMBIO

Precisa Benavides (2017), que las organizaciones laboran bajo entornos dindmicos y crecientes, engendrando
elementos como la incertidumbre que a pesar de que no se puede eliminar, si se logra controlar. Enfatiza el
autor que, para disminuir este efecto propio de algunas corporaciones, es necesario la aparicién de lideres
con cierto grado de independencia y pensamientos distintos que se atrevan a romper paradigmas y generen
sinergias emergentes a todos los que integran la empresa, con miras a mejorar los niveles productivos,
arménicos, innovadores, creativos y competitivos; para la obtencién de metas establecidas.

En ese sentido, el liderazgo positivo es reconocido como una herramienta de destreza estratégica a ser
tomada en consideracién en la concavidad de las organizaciones, debido a que los resultados operativos que
emana tiene incidencia significativa en la productividad y competitividad, fortaleciendo a su vez, vinculos
afectivos entre los involucrados (mano de obra) en el proceso empresarial (Dfaz, 2017).

Sefiala Cameron (2013), que su fundamento se encuentra en la aplicacidn de principios de conducta
que emergen de disciplinas como la psicologia positiva y la psicologia organizacional positiva. Asimismo,
plantea que el liderazgo positivo tiene tres componentes bésicos: a) posiciona el centro de interés en aquellas
fortalezasy habilidades de las personas que reafirman su potencial humano; b) pone el énfasis en los resultados
y facilita un rendimiento individual y organizacional por encima del promedio; y ¢) su campo de actuacion se
concentra en aquellos componentes que pueden concebirse como virtudes esenciales de la condicién humana.
A juicio de Belanger et al. (2015) las estrategias derivadas de esta vision, coadyuvan a que los equipos de
trabajo alcancen efectividad y, a su vez, una productividad que sobrepasa los estandares gerenciales.

No obstante, para que el liderazgo positivo sea beneficioso, Chiniara & Bentein (2016) expresan la
necesidad de que los lideres instauren ambientes de trabajo extremadamente competentes. La idea es lograr
el éxito bajo este esquema estratégico, que refuerza los puntos fuertes (competencias) que posee de cada
integrante de la organizacién, en lugar de concentrarse en las metas individuales. Con relacién a lo anterior,
Diaz (2017) sugiere que los liderazgos empresariales modernos, deben enfocarse en la distincién de aquellos
puntos dlgidos que poseen intrinsecamente los trabajadores, con el propdsito de brindarles seguridad y
confianza, aprovechando los recursos en cuanto a capacidad y aptitudes de las personas.

Ahora bien, convertirse en un verdadero lider para Goodall & Pogrebna (2014), conlleva reunir ciertas
aptitudes que ocasionan nexos de confianza necesarios para promover emociones positivas, dicho de otra
manera, debe desarrollar interacciones de apoyo mutuo sin ningan tipo de discriminacién, con el objeto de
transmitirle al equipo de trabajo, el verdadero valor y propésito de las tareas. Investigaciones recientes como
las de Capa et al. (2020); Guerrero et al. (2018); Roche et al. (2017); y Salanova et al. (2016) revelan que
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cuando se crea un clima favorable en el dmbito laboral, se crean al mismo tiempo la optimizacién y logros de
alto desempeno por encima del promedio que la alta gerencia espera.

Por su parte, Donoso y Benavides (2018) proponen unas caracteristicas que debe poseer un lider,
ﬁgurando: la empatia, comprension, atencidn, precision, comunicacion, carisma, espiritu innovador,
compromiso, efectividad y credibilidad. Adicionalmente, competencias axioldgicas (valores) para lograr
conflanza y admiracién por el equipo de subordinados, en otras palabras, debe tener la capacidad para
escuchar a todos los miembros y lograr engranar y fijar una posicion grupal, con miras a obtener alternativas
y ofrecer la mejor opcidn hacia la toma de decision.

Asi pues, los lideres se convierten en los encargados de mantener un ambiente organizacional que permita
el crecimiento y aprovechamiento de emociones positivas (alegria, confianza, amor, apreciacién) y disminuya
las negativas (miedo, rabia, ansiedad, inseguridad) provocando un crecimiento notable que desarrolla
capacidades cognitivas respaldando elementos estratégicos (creatividad, innovacién y proactividad), que
permiten la seguridad individual y colectiva fortaleciendo el desempeno laboral. Lo cual a su vez genera la
capacidad organizacional para hacer frente a los cambios veloces y vertiginosos que afectan el mundo de los
negocios.

Sobre este tltimo aspecto, Rocha (2019) considera que el liderazgo supone la capacidad de persuadir a
personas con el fin de lograr metas y objetivos bajo esquemas eficientes y efectivos. A ello, agregan Capa et al.
(2020), detectar personas que trabajen por vocacion y convertirlos en activo intangible para la organizacién.
Lo anterior, mediante, la coordinacién y consolidacién del grupo al que representa, con el objetivo de
fomentar una cultura del cambio y mejorar las realidades que circundan los negocios (Bano, 2019). En
opinién de Gonzdlez (2019) la existencia de liderazgos que logran un impacto positivo en las entidades,
destacan los que se rigen por la visién y misién empresarial focalizados en los objetivos. Para tener éxito en
este sentido, es necesario disefiar estrategias que promuevan e identifiquen nuevas oportunidades, logrando
motivar e incentivar al personal para que empleen su potencial innovador y desarrollen las capacidades que
generen soluciones inteligentes y positivas frente al cambio.

Es mediante el liderazgo, que se puede lograr un consenso grupal que sirve de sustento para presentar
escenarios multiples o alternativos, y poder tomar decisiones acertadas apoyadas en conductas creativas que
fortalecen a la organizacién. Es mediante el accionar del liderazgo positivo, que se pueden lograr cambios
relevantes y significativos con la participacion efectiva del pilar principal de una entidad como lo es la gente.
Este tipo de herramienta es contagiosa, y permite realizar planificaciones en las conductas y actitudes de todos
los involucrados en el proceso.

3. Organizaciones saludables y buenas pricticas

Las organizaciones saludables, de acuerdo con Salanova (2008), refieren un novedoso concepto, que
refresca los enfoques relacionados con la relevancia del recurso humano empresarial, pero desde el plano
productivo y de la salud, que juntos y armonizados de manera adecuada, refuerzan efectivamente procesos de
la renovacién y mejora continua dentro de las actividades que forman parte de la operatividad y rentabilidad
del negocio.

Partiendo de lo anterior, se agrega que este nuevo matiz fundamentado ya no solo en la productividad,
efectividad y eficiencia, sino en el contexto de lo conocido como saludable y cuidado de la masa trabajadora;
afade elementos frescos e innovadores que tiene que ver con competencias, liderazgo, desarrollo profesional y
psicosocial hacia la salud, que resultan de consideracién para conseguir otros fines empresariales que aportan
un nuevo estereotipo de valor estratégico, centrado hacia las metas y objetivos corporativos.

Contrastando algunas perspectivas tedricas, Solares et al. (2016) piensan que las organizaciones saludables
son una tendencia en torno al valor estratégico de la compania. Dicho valor, va acompanado de sistemas
colaborativos que se delinean para maximizar bienestar general (salud) y productividad, mediante la
estructuracion idénea de responsabilidades acordes a las competencias del trabajador y la ergonomia laboral.
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En concordancia, a juicio de Coronel y Marzo (2017), existen elementos influyentes en las organizaciones
saludables donde se destacan casualmente la salud y el ambiente laboral.

Para estos ultimos autores, dichos elementos deben ser valorados por las organizaciones debido al valor
intangible que representa al momento de evaluar eficiencia y efectividad laboral. Esta situacién permite
desarrollar positivamente la productividad, motivacién y la calidad desde todos los puntos de vistas que
envuelve la responsabilidad del trabajador. Reafirman que la busqueda de la equidad empresarial donde se
involucre la salud, la ergonomia laboral y los beneficios empresariales (utilidades); generan estructuras sélidas
que, armonizadas adecuadamente, se transforman en calidad de vida para el trabajador.

En opinién de Wilson et al. (2004, p.567) “las organizaciones saludables son aquellas caracterizadas por
invertir esfuerzos de colaboracidn, sistematicos e intencionales para maximizar el bienestar de los empleados
y la productividad, mediante la generacién de puestos bien disefiados y significativos”. La posicién de los
autores se encamina hacia la conformacién de climas sociales que fundamenten el desarrollo de la efectividad
operacional, siendo el liderazgo una de las herramientas que entran en escena para organizar y emprender
procesos de integracién y direccion de los trabajadores.

A partir de estas contextualizaciones, se puede afirmar que, las organizaciones saludables son aquellas
que poseen trabajadores y resultados saludables, obtenidos por medio de la estructuracién de esfuerzos
sistemdticos, planificados y proactivos, con el propésito de realizar combinaciones de mejoras fundamentadas
en la salud de los empleados y la salud financiera de la organizacién. Esa visién vertical y tradicional
que considera a la masa trabajadora como instrumentos para conseguir los fines empresariales, viene a ser
reemplazada por elementos atados a la psicologia organizacional positiva que medita sobre la salud del
trabajador, el cual deberia ser visto como un objetivo estratégico, estudiando la posibilidad de incluirse como
una politica organizacional. Si se le busca un raciocinio cientifico a este concepto, es evidente que su enfoque
y direccionalidad se enmarca hacia la generacién de beneficios econdmicos y sociales, los cuales se encuentran
por encima de las entidades conocidas como enfermas o tdxicas.

Envirtud de solidificar a las organizaciones saludables, existen las buenas practicas empresariales saludables
cuyos principios se relacionan con la promocién y optimizacién de recursos que tienen que ver con la mejora
de las tareas, el ambiente social y la empresa. Es bueno destacar, que las pricticas no son técnicas para
desarrollar el potencial humano, mas bien son buenas practicas entendibles sobre estrategias para el colectivo,
es decir, son componentes culturales intrinsecos de la empresa que deberfan formar parte de la filosofia del
negocio.

Asi, las practicas organizacionales saludables, constituyen un elemento que cada vez se hace indispensable
integrar en los procesos productivos (Sena, 2016). En este sentido, la autora confirma que la mixtura actta
como clave esencial, ya que su constitucién parte del fortalecimiento de los recursos laborales (recursos de
tarea y sociales), asi como, por pricticas organizacionales que se desarrollan desde la Direccién de Recursos
Humanosy que tienen como norte; incrementar la salud psicoldgica positiva y financiera del capital humano.
Esto se produce debido al modernismo, que se han dado la tarea de contratar trabajadores sanos y motivados
con potencial para ejercer funciones bajo presién y que, al mismo tiempo, mediante el nivel de conocimiento
y experiencia, expresen capacidad de respuestas ante cualquier tipo de adversidad, caos o complejidad.

Lo anterior es reafirmado por Acosta et al. (2013) cuando comentan que los empleados representan
el activo mas valioso dentro de la estructura organizativa, el cual mientras més tiempo se encuentren o
formen parte en el equipo de trabajo, mayor cohesién y mejores resultados se presentaran a corto y mediano
plazo. Adicionalmente, confirman que las practicas saludables como estrategia, permiten la decisién sobre
la permanencia del trabajador siempre y cuando se tomen en consideracién medios saludables (puesto de
trabajo) que conducen a lo siguiente: a) centrarse en el bienestar general del trabajador y todos los miembros
del equipo que producen eficacia y desarrollo competitivo, y b) poder distinguir entre organizaciones
saludables y no saludables, dicho de otra manera, disenar una estructura basada en la gestién de los procesos
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internos y externos relacionados con las responsabilidades del trabajador que genera mejores resultados y
competitividad empresarial. Hasta aqui

Adicional a lo sefialado, una investigacién realizada por Solares et al. (2016), denota una marcada
diferencia sobre el disefio de las companias bajo esquemas de buenas practicas empresariales saludables,
que involucran a todo el equipo de trabajo, previamente haciéndoles entender hacia donde se dirige la
organizacién y cudl es su responsabilidad, dependiendo su competencia y sentido. Practicamente, se genera
un efecto de bienestar mutuo (sinergia) que activa procesos colectivos, es decir, a medida que el trabajador o
el grupo de trabajo presenta resultados satisfactorios, de la misma forma deben sentir el respaldo emocional
que la empresa ofrece. Mucho se habla acerca de los sueldos psicoldgicos, sin embargo, hay momentos donde
lo tangible debe hacerse presente y, la masa trabajadora, necesita sentir que crece proporcionalmente con la
organizacion.

A todas estas, asi como existen esquemas o disefios para el empleo de précticas relacionadas con las
organizaciones saludables, también hay recursos que se deben evaluar, si de verdad se quieren potenciar ciertos
aspectos del proceso integral de la empresa (ser diferentes). El propésito fundamental, es la optimizacion
del bienestar y crecimiento del rendimiento laboral, sin perder de vista hacia donde se direcciona la
compaififa (misién y visién). Con relacion a esto, Salanova (2009) detalla unos recursos disefiados para
fortalecer las actividades intrinsecas o responsabilidades diferenciadoras de cada equipo de trabajo, bajo
lineamientos organizacionales, comunicacionales, de responsabilidad laboral y disefio y redisefio de tareas.
Los organizacionales, permiten desarrollar no solamente trabajos efectivos, sino también, el crecimiento de
una carrera profesional de cualquier trabajador; los comunicacionales, promueven la conexién de la masa
trabajadora bajo estrategias basadas en la seleccion de los trabajadores, formacidn, aprendizaje y desarrollo
de competencias (empleabilidad), politicas de empleo estable y estrategias de conciliacién vida laboral-vida
privada.

Por su parte, los de responsabilidad laboral, refiere a aspectos como la claridad en las especificaciones de las
tareas, dejando claro la importancia de la informacién, la autonomia para elaborar tareas y la elaboracion de
un esquema comunicacional que sirva para abrir canales de informacidn y que sea revisada y discutida antes de
tomar decisiones que afecten las directrices organizacionales. Finalmente, las de disefio y redisefio de tareas,
permite la retroalimentacion de los procesos internos y externos. Se debe tener en cuenta las condiciones del
trabajador, su capacidad, entorno donde elabora la informacién y sobre todo si contienen las herramientas y
el adiestramiento necesario para ejecutar la tarea encomendada.

Esto, complementa las necesidades que tienen las organizaciones saludables para emplear estrategias que
incluya lo conocido como las buenas précticas, sobre todo por los constantes cambios que sufren producto de
la utilizacién exhaustiva de la tecnologfa, la globalizacién y la creciente competencia; el cual conlleva a contar
con personal capacitado bajo ciertas competencias que conduzcan a la obtencién del méaximo rendimiento
en su puesto de trabajo. Como se puede notar no todo es conocimiento y experiencia, también debe existir
un equilibrio que involucre motivacion, psicologia positiva, salud y generacién de felicidad para que los
resultados sean beneficiosos para ambas partes (ganar-ganar).

4. FACTORES INFLUYENTES EN EL LIDERAZGO POSITIVO Y LAS BUENAS PRACTICAS EN
ORGANIZACIONES SALUDABLES

Para que existan diferencias marcadas a nivel organizacional, y se comience a escalar espacios basados en
ventajas competitivas, se necesita, emprender procesos de cambio diferenciadores que no puedan ser imitados
facilmente por la competencia. Uno de esos cambios lo constituye el liderazgo positivo, fusionado con las
buenas practicas en organizaciones saludables. En ese sentido, uno de los propésitos de un sistema basado en
un liderazgo positivo, radica en concretar el desarrollo de recursos humanos que vayan mas alla que disenar
conjuntos especificos de programas y practicas, que funcionen para todas las dependencias organizaciones
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por igual; y, reproduzca automdticamente una espiral hacia arriba para construir y mantener la ventaja
competitiva.

Ahora bien, existen factores que inciden en las empresas saludables y el liderazgo positivo, destacando
cuatro: ambiente fisico de trabajo, relaciones psicoldgicas de trabajo, participacion de la empresa en la
comunidad, y recursos individuales de salud en el trabajo. A continuacién, se muestran en el diagrama 1, cada
uno de estos factores considerados suficientes para que las organizaciones saludables obtengan resultados
satisfactorios, apoyados en elementos referidos al liderazgo positivo.

DIAGRAMA 1
Factores que inciden en las practicas y resultados de las organizaciones saludables

i

i i Relaciones
Ambiente fisico psicoldgicas de
de trabajo \I trabajo

X 7 Empresas /N
\/ Saludables Z l

Participacion de
Recursos I\ la empresa en la
individuales de comunidad
salud en el trabajo >

L~

David & Quintero (2016)

El primer factor o ambiente fisico de trabajo, ademds de proporcionar beneficios al personal, también
genera productividad, competitividad y sostenibilidad, necesarias para desarrollar entornos para las
economias globales. Villavicencio (2017) menciona, que un ambiente de trabajo saludable es aquel donde
los trabajadores y las organizaciones se unifican para activar procesos enmarcados en la mejora continua para
proteger la salud, seguridad y el bienestar de todos los empleados y la sostenibilidad del lugar de trabajo.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2008) mediante la Declaracién de Setl sobre seguridad
y salud en el trabajo, deja claro que el 4mbito laboral saludable debe ser visto como un derecho humano
elemental. La relevancia de la declaracién radica en plantar un liderazgo positivo que sea esponténeo y
voluntario para el personal en general, reconociendo la presencia de normas y tratados sobre principios
universales relacionados con los derechos humanos, las normas laborales, el medio ambiente y la lucha contra
la corrupcién.

El segundo factor o relaciones psicosociales de trabajo, se refiere segun Rico (2016) a las condiciones
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido
del trabajo y la realizacion de las actividades; que afectan al bienestar y la salud (fisica, psiquica o social)
del trabajador, tales como calidad de la comunicacién y de las relaciones humanas Cuando se presentan
condiciones psicosociales desfavorables, comienzan a aparecer diferentes conductas y actitudes inadecuadas
que resultan perjudiciales para la salud y bienestar del trabajador.

Estas consecuencias pudieran derivarse por: estrés, cansancio y fatiga mental, insatisfaccién laboral,
problemas de relacién y desmotivacion.

Anade la autora, que ciertas caracteristicas de este factor inciden en el trabajador dependiendo de
su personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad y capacidad de adaptacién; de eta manera la
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naturaleza organizacional estard afectada por el factor psicosocial. Todo esto confirma, que son interacciones
entre el trabajo y el entorno; aunado a las condiciones de la empresa las que permiten medir las verdaderas
capacidades del trabajador, sus necesidades y su situacion personal fuera del ambiente de trabajo, para poder
obtener verdaderos niveles de rendimiento y efectividad laboral.

El tercer factor, es la participacién de la empresa en la comunidad, donde se fusiona un tridente
(empleadortrabajador-sociedad) que conlleva a disefiar estrategias hacia la creacién y fortalecimiento de la
seguridad social organizacional. Cuando se logra integrar crecimiento y socializacion, se pueden conseguir
innumerables resultados que conducen a una administracién exitosa. Las organizaciones deben tomar
en consideracion aspectos sociales con la participacién activa del personal, de forma tal que se logre la
sensibilizacién colectiva. En este sentido, Sena (2016) sugiere que, para cubrir este punto, es importante tener
control y un analisis exhaustivo de las condiciones externa donde se desenvuelve la empresa, con el fin de
conocer qué proyectos podrirdn ser factibles y necesario.

Finalmente, el cuarto factor, referido a los recursos individuales de salud en el trabajo, esta relacionado
con la atencidn a recursos que facilita el bienestar de los empleados, como es el caso de horarios flexibles,
trabajo remoto, seguridad social, entre otros. En este sentido, Thomas (2017) resalta el empleo de
instrumentos gerenciales, permite evaluar si una entidad realmente es efectiva empleando técnicas saludables
organizacionales. Precisa el autor, que no todas las empresas pueden tener éxito en este tipo de recursos, sin
embargo, aplicar métodos creibles y probables conlleva a enfrentar cambios significativos que dan apertura
a un nuevo éxito gerencial. Entre los efectos positivos de este factor estd: la disminucién de los accidentes
y, el absentismo laboral, y la rotacién de personal. Esto significa, que mejorando la salud, motivacién y la
participacién integral; se logra confeccionar un adecuado clima laboral que al mismo tiempo mejora la imagen
corporativa.

5. LIDERAZGO POSITIVO Y ORGANIZACIONES SALUDABLES: LA VISION DE LO EXPERTOS

Partiendo de los resultados y andlisis arrojados por la matriz triangular empleada en la investigacién, basada
en las entrevistas a profundidad realizada a los informantes clave participantes, el estudio encontré tres
categorias principales: liderazgo positivo, organizaciones saludables y responsabilidad social (diagrama 2).
Respecto a esta ultima categoria, se compone de aspectos como: conciencia social, empatia, orientacion al
servicio y compromiso social. Se trata de una categoria emergente, no prevista en la investigacién, que surgic')
de la informacién recabada (Silva & Bonilla, 2020).
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DIAGRAMA 2
Categorias y Subcategorias resultantes de la triangulacion

Cateporia Emerpente
Responsabilidad Social
. : Ovicntaciin | Compromiso Social | Conjpugar
Conciencia Eaivathi Conclencia al wotisn estrategia  foompetaividad con
Saocial P organizacsonal L Intrinseca de la el comprotnss
i gestion ampresarial woctal
Fuster (2020)

La sintesis conceptual de los resultados conlleva a afirmar, que un liderazgo positivo efectivo es el que
obtiene capacidades de desarrollo del equipo de trabajo subordinado, empleando elementos persuasivos que
permitan utilizar el tacto y otras habilidades sociales para estimularlos a lograr lo mejor (Bonilla, Mora
y Macero, 2018). No se refiere a parecerse simpdtico o comprensivo, mds bien a implementar acciones
motivadoras individuales y grupales, en busqueda de la direccionalidad para concretar beneficios efectivos y
eficientes en pro de promover el objetivo de toda una organizacién.

Con respecto a la categoria liderazgo positivo, las opiniones de los expertos sostienen que pretende el
logro de una meta mediante la direccién de colaboradores humanos, pero fusionando responsabilidad y
gerencia ambidiestra, es decir, integrando trabajo y bienestar (Bonilla, Mora y Macero, 2018). El hombre
por su naturaleza es creador de resonancias que se integran a procesos transmisores de energfa positiva, con
miras a alcanzar fines comunes. No obstante, existe un componente que resulta lo suficientemente relevante
como lo es la autonomia, que tiene que ver con las auto-dependencia que tiene un lider para ejercer roles
que empujen todas aquellas intuiciones emocionales, tratando de consolidar auto-responsabilidad grupal e
individual (Alarcén, 2014).

Por otro lado, expresan que resulta complicado ejercer dentro de una organizacién un liderazgo positivo
con limitaciones, lo que significa que, cada paso que un lider quiera dar primero debe ser consultado y
aprobado por otras personas. Esto contradice rotundamente con el fundamento que lo caracteriza, que es
la intuicién, accién interconectada con las emociones neurocientificas (Bonilla, Salinas & Cavero, 2018).
Es importante aclarar, que las emociones no estan conectadas directamente con el romanticismo, ni con la
parte esotérica; nos referimos a sensaciones que afectan los estadios fisicos y mentales que producen reaccién
y capacidad de respuesta generadoras de impresion y afecto, que logran impactar positiva y efectivamente en
la resonancia del grupo de trabajo subordinado (Blanch, Antino & Rodriguez, 2016).

Para lograr una visién sustentable basado en el liderazgo positivo, de acuerdo con los entrevistados, se
necesita de un enfoque que delinee acciones sacrificables y no como una responsabilidad o imposicién
(Ramos, Franco, & Pantoja, 2017). El ser humano por lo general tiene respuestas renuentes cuando se le
contradice o es mal entendido por cualquier accién. Por lo tanto, las relaciones interpersonales que debe
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considerar un lider positivo, deben contener informacién de primera mano cuya relacién sea tanto de la
organizacién como por las emociones del personal que maneja (Tipan, 2017).

La estrategia de integracion, permite un canal comunicativo efectivo, que desarrolla calidad y excelencia
en el desenvolvimiento del trabajo que se tiene que realizar.

Esta perspectiva, conllevaa inferir que el liderazgo positivo requiere de sutileza y discernimiento paralograr
que los subordinados entiendan sus responsabilidades. La figura debe ser capaz de dirigir eficazmente y dar
la impresion de que entienden, siguen y respetan los propésitos organizacionales. Al mismo tiempo, emana
conflanza y proyecta conocimiento sobre las acciones de su entorno, dicho de otro modo, que la impresion
que causa en todo momento es lo que determinard su nivel de influencia en los seguidores.

¢Qué componente supra puede avalar el buen desempefio de un liderazgo positivo? Sencillamente las
organizaciones, quienes se mantienen en la busqueda constante del punto de equilibrio para poder cumplir
con las metas y objetivos gerenciales planteados. En este momento resulta importante acotar, la necesidad
de que las empresas comiencen a realizar cambios significativos en materia de direccién corporativa, en otras
palabras, es tiempo de ser revolucionarios (no doctrinario) y resilientes; con la intencionalidad de emplear
nuevos paradigmas que sean capaces de presentar resultados més efectivos, que promuevan y fortalezcan
clementos estratégicos como la competitividad (ventajas), productividad y rentabilidad, que se convierta en
una nueva alternativa de negocio donde se puedan incluir a todos los miembros de una organizacién.

Asi emerge la segunda categoria, las organizaciones saludables, consideradas empresas caracterizadas
en la inversién de esfuerzos colaborativos, sistemdticos e intencionales; con el fin de maximizar el
bienestar de los empleados y la productividad, por medio de la generacién de puestos de trabajo bien
disenados, ergonémicos, con adecuados ambientes saludables, orientadas al logro y excelencia para concretar
oportunidades equitativas y accesibles para el desarrollo de la carrera y el logro estable de un balance positivo
relacionado al trabajo en concordancia con la vida privada del trabajador.

Desde este espectro, de acuerdo con los informantes clave, las organizaciones se esfuerzan por mejorar
los procesos y resultados de sus empleados, a tal punto de establecer estrategias para tratar en lo posible de
mantenerlos estables dentro del sistema laboral. Las entidades saludables abarcan un entorno integrador,
lo cual significa, que incluyen practicas organizacionales eficientes y efectivas que impactan en la salud
psicosocial del capital humano. Todo este proceso debe ser capaz de fusionar las metas de la empresa y las
necesidades del personal tomando en consideracidn aspectos emergentes como: estrés ocupacional, seguridad
y salud ocupacional, promocién de la salud laboral e incluso la economifa.

Adicionalmente, los entrevistados concuerdan en que la necesidad de obtener resultados integradores
producto de la realidad laboral, es lo que hace a estas empresas resilientes busquen promover bienestar,
compromiso y sentido de pertenencia; considerados elementos de impactos que generan productividad
y solvencia operativa, ademds de mantener una mirada positiva en circunstancias adversas que hacen
sustentar los esfuerzos y resultados. Esto conlleva, a realizar consideraciones profundas relacionales, donde las
compaiifas comienzan a planificar sus tareas enmarcadas desde una visién macro, produciendo y disefiando
diversos niveles de anlisis; que coadyuvan a un mejor desarrollo del negocio.

Entonces, partiendo de que las organizaciones saludables se esfuerzan por desarrollar esquemas basados
en la salud y la produccién empresarial y resaltando las pricticas organizacionales, se generan tres niveles
enfocados bajo estas estructuras: 1) nivel de tarea, redisefia responsabilidades para mejorar la autonomia; 2)
nivel del ambiente social, direccionada para ejercer un liderazgo positivo efectivo; y 3) nivel organizacional,
cuya relacion se armoniza con las practicas organizacionales para la mejora de la salud, la conciliacién trabajo
y la familia.

Tomando en consideracion, las respuestas de los informantes claves en relacién al tema, se encontrd
la existencia de un ciclo, por la interaccién dindmica entre sus elementos, el cual los investigadores han
denominado SARF (Siembra-A lo largo de-Frutos), que no es mas que el aglutinamiento de procesos,
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factores, componentes y elementos surgidos de las subcategorizaciones que se focalizan como un sistema,
representado en el diagrama 3:

DIAGRAMA 3
Sistema SARF - Siembra-A lo largo de-Frutos.

Empresas financicramemte
Sistemn SARF Alo largo de T
frotevideld vy eliin
laboral.
Canales de coommicacionales
efectivos.
-Autonomia.
Resultados esperados acordes a
Desarrallo de aspectos: los procesos planeados v a las
Axiol
Axiolégicos relaciones saludables.
Eticos y Humanos. T
~Visién y Misién Confianza y consolidacion
empresarial laboral.
- Enerpia y Psicologia Mejoramiento de la salud del
Siembra e

Elaboracién propia

En este ciclo, iniciado por la siembra (liderazgo positivo) de elementos como: Autonomia; desarrollo de
aspectos axioldgicos, éticos y humanos; la declaracion clara de la visién y mision del negocio; y la presencia
de una energfa y psicologia positiva conlleva a que a lo largo de la generacién de procesos asociados a las
actividades regulares de la organizacién, entre los que se tienen: definicién de tareas y responsabilidades;
resiliencia y toma de decisiones efectivas; asuncién de retos y consolidacién de negocios emergentes; la
produccién y salud organizacional; la mejora del ambiente de trabajo. Tengan como frutos o resultados:
empresas financieramente saludables; efectividad y eficiencia laboral; canales de comunicacién efectivos;
mejor salud de los empleados; bienestar familiar; ventajas competitivas.

La coordinacién operativay el nivel de comunicacién que debe existir en todos los niveles organizacionales
para poder encausar y consolidar este sistema SARF, debe ser altamente confiable, claro, preciso y sobre todo
prospectivo ;Qué se quiere decir con esto? Si se quiere ser innovador y creativo y, a su vez generar resultados
competitivos bajo un esquema basado en la coordinacién de las actividades desde la salud de los trabajadores,
se debe estar preparado para ocasionar un principio de doble reaccidn (salud financiera y capital humano).
Cuando se analiza este principio, se entiende que el funcionamiento operativo que se crea al momento
de asociar el liderazgo positivo en organizaciones saludables, origina un efecto multitareas que repercute o
impacta al mismo tiempo en el crecimiento o rendimiento financiero organizacional.

Finalmente y como tercera categoria, tipo emergente, se tiene la responsabilidad social, la cual fue
enriquecedora porque nace del fruto del analisis de la matriz triangular. En ese sentido, sencillamente se
blind4 desde todos los dngulos tanto las operaciones generales de la empresa como su alcance hacia una
conciencia social. Conjugando temas sociales con resultados saludables es practicamente una combinacién
que podria ser vistacomo modelo o referencia organizativa, y una forma de retribuir bienestar al entorno. Para
adicionar este elemento, es necesario que las organizaciones saludables generen empatia y orientacién hacia
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el servicio comunitario, paso principal para engendrar compromiso social como una estrategia intrinseca de
la gestién empresarial.

CONCLUSIONES

Las empresas en la busqueda de asegurar una ventaja competitiva, emplea como herramientas las estrategias
comerciales. Sin embargo, derivado por las nuevas disrupciones y avances tecnoldgicos, en la actualidad
las mismas organizaciones tienen la oportunidad de emplear recursos innovadores y competitivos que
fortifiquen las actividades desde todos los ambitos, aprovechando sus recursos incluyendo el capital humano.
Este nuevo esquema o impulso corporativo, se puede concentrar mediante la adecuada incursién del liderazgo
positivo, que no es mds que una estrategia gerencial que sirve para lograr cambios de conducta, bien sea
individual o grupal, con el fin de cumplir objetivos y metas de la organizacion.

El liderazgo positivo ademas de tener repercusiones axioldgicas, éticas y estratégicas, es preponderante en
el ciclo del negocio ya que acttia como impulsor de procesos que enriquecen aspectos financieros, productivos
y de recursos humanos (salud). El liderazgo positivo, denota valor agregado en las organizaciones saludables,
que debido a su término compuesto (salud y organizacién), conlleva una visién integradora que incluye
resultados de un variado niimero de disciplinas y especialidades, que comprende no solo las perspectivas
tradicionales de salud en el lugar de trabajo (estrés ocupacional, seguridad y salud ocupacional y la promocién
de la salud laboral), sino también la conducta organizacional, la direccién de recursos humanos y la economia.

Partiendo del objetivo del estudio relacionadas a las implicaciones del liderazgo positivo dentro de
organizaciones saludables, es bueno destacar que la investigacién condujo a develar la importancia de todo
el componente que forma parte de un proceso interesante donde se le da un espacio representativo al capital
humano, convirtiéndose en pieza fundamental para que las organizaciones puedan superar y cumplir las
expectativas planteadas.

Considerar el liderazgo positivo en las organizaciones saludables, encamina a las empresas a repensar su
forma de trabajo tradicional, agregando procesos que puedan contribuir al desarrollo y crecimiento de la
salud entre sus trabajadores, el cual incluye hasta adecuados ambientes de trabajo y autonomia para decidir
sobre lo mejor para mejorar la productividad empresarial.

A partir de la visién epistemoldgica de los ejes temdticos, en concordancia con las respuestas de los
informantes claves, se cre6 un sistema denominado SARF que sirve de guia o modelo para ir reconocimiento
de manera sucinta los efectos positivos generados por el empleo de un programa basado en el liderazgo
positivo en las organizaciones saludables. Se deja claro, que la incidencia de estos componentes empleados de
forma armonizada, ofrece alternativas para la obtencién de resultados satisfactorios en los negocios, logrando
romper esquemas tradicionales que no permiten que las empresas crezcan, se fortalezcan y sostengan en el
mercado donde se desenvuelven.

El liderazgo positivo y sus implicaciones en las practicas organizacionales saludables, generan un cambio
paradigmdtico beneficioso para aquellas entidades que logren enmarcarse en ella. Quedando comprobado que
la unificacién entre lo gerencial y lo emocional, apertura brechas comunicacionales que cuando son enfocadas
correctamente, producen resultados altamente confiables y beneficiosos, inclusive llegan a crear escenarios
estratégicos necesarios para que la alta gerencia pueda tomar decisiones acertadas en el bienestar de todos los
involucrados en la organizacién
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