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RESUMEN

El propósito de este estudio fue describir el concepto de Comportamiento Organizacional Positivo (COP) y 
analizar sus posibilidades de aplicación al desarrollo de las organizaciones actuales, inmersas en entornos 
altamente inciertos. Lo anterior supone formas distintas de dirección, y la aproximación desde el COP pue-
de ofrecer un valor diferencial Se analizaron algunos conceptos que hacen parte de esta aproximación como 
son el engagement, el bienestar, el flow, el empoderamiento y la motivación. Se discuten las oportunidades 
que el COP como perspectiva de abordaje puede ofrecer a las organizaciones y se enfatiza en la importancia 
de continuar desarrollando investigaciones en esta área. 
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ABSTRACT

The purpose of this study is to describe the concept of Positive Organizational Behavior (POB) and to 
analyze its possibilities of application in the development of organizations in unstable settings. The above 
assumes different ways of direction; the POB can contribute to this development, becoming an essential 
aspect of organizations. At the same time several aspects of POB were addressed such as engagement, wel-
fare, flow, empowerment, and motivation. The opportunity that POB offers to organizations was discussed 
emphasizing the importance to continue research in this field of studies.
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Uno de los mayores retos para las organizacio-
nes en la era de la globalización es su supervi-
vencia y sostenibilidad frente a la competencia. 
Krishnaveni y Ramkumar (2006) afirman que 
las organizaciones que mejor se adaptan a estos 
retos son aquellas que aceptan y utilizan impor-
tantes, escasos e inimitables recursos y que el 
talento humano puede ubicarse dentro de esta 
categoría, particularmente si son liderados con 
adecuadas prácticas directivas. Este énfasis en 
la persona que plantean estos autores coincide 
con uno de los grandes intereses de la psicolo-
gía positiva, particularmente en su aplicación al 
ámbito organizacional, termino que ha recibido 
el nombre de Comportamiento Organizacional 
Positivo (COP). 

El COP destaca la importancia de los indivi-
duos en las organizaciones y su bienestar como 
elementos esenciales para el desarrollo personal 
y organizacional. En este orden de ideas, la pro-
ductividad deja de ser el objetivo central de las 
organizaciones para convertirse en una conse-
cuencia del reconocimiento y la calidad de vida 
de las personas (Wright, 2003). El propósito de 
este estudio fue describir el concepto de Com-
portamiento Organizacional Positivo (COP) y 
analizar sus posibilidades de aplicación al desa-
rrollo de las organizaciones actuales, inmersas 
en entornos altamente inciertos.

Antecedentes del Comportamien-
to Organizacional Positivo (COP)

El COP surge de la llamada Psicología Positiva, 
una reciente aproximación disciplinar y profe-
sional de la psicología, que puede aplicarse a 
los distintos ámbitos en los que se desarrollan 
las personas. 

Aunque el concepto fue desarrollado en la ac-
tualidad, cabe aclarar que no se trata de una 
noción reciente, de hecho se le atribuye a Mas-
low (1954), quien a mediados del siglo XX, ya 
sugería la importancia del crecimiento, amor, 
optimismo, espontaneidad, coraje, aceptación, 
y humildad entre otros, todos ellos conceptos 
fundamentales de la psicología positiva actual. 
En ese tiempo Maslow alcanzó a determinar el 
efecto de las emociones en el comportamiento 
de los individuos, afirmando por ejemplo, que la 

condición de salud de un individuo sano estaba 
menos determinada por la ansiedad, el miedo, la 
inseguridad, la culpa, la vergüenza; y más por la 
verdad, la lógica, la justicia, y la realidad, dicha 
aseveración constituye uno de los fundamentos 
de la psicología positiva actual. Bandura (1997) 
menciona el factor fundamental de la esperan-
za en el COP y su efecto en la competitividad. 
Estudios de Bandura (1982) menciona sobre el 
mecanismo de la autoeficacia en los empleados 
de las organizaciones. 

Recientemente, Seligman y Csikszentmihalyi 
(2000 p. 5) retomaron el concepto de Psicolo-
gía Positiva originado por Maslow, la cual in-
dicaron que “su propósito principal es de em-
pezar el cambio en el campo de la psicología 
al hacer una transformación del enfoque de las 
preocupaciones al de la construcción de cuali-
dades positivas”. Como se dijo anteriormente, 
la psicología positiva ha sido aplicada a una 
gran variedad de contextos, uno de ellos es en 
la organización, campo de aplicación que ha 
recibido el nombre de COP, término acuñado 
años mas tarde por Luthans (2002) y que ha ga-
nando una acogida importante en el campo del 
comportamiento organizacional específicamen-
te (Wright, 2003). Luthans, en el año 2003 lo 
define “como el estudio y aplicación de las for-
talezas y capacidades orientadas positivamente 
que pueden ser medidas, desarrolladas y admi-
nistradas para la mejora del rendimiento en los 
entornos laborales”. (p. 179)

Comportamiento Organizacional 
Positivo (COP)

El COP es uno de los constructos más estudia-
dos en el ámbito organizacional en los últimos 
años. El COP marca una diferencia importante 
respecto al abordaje tradicional de la psicología 
aplicada a las organizaciones, más centrada en 
los procesos y en las dificultades que se suscitan 
en su interior, que en las fortalezas y virtudes. 
Prueba de ello es la gran cantidad de artículos 
que se han producido en el campo de la psico-
logía, en su mayoría centrados en aspectos ne-
gativos. Luthans (2002) plantea que mientras la 
psicología publica 375,000 artículos centrados 
en aspectos negativos, solo 1,000 aborda aspec-
tos positivos. 
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El COP más que considerar al trabajador como 
un medio para incrementar la productividad 
en las organizaciones, se preocupa por incluir 
aspectos como la felicidad, la salud (Wright, 
2003), la motivación y aspectos positivos 
de las personas dentro de las organizaciones 
(Stajkovic y Luthans, 2001). En este orden de 
ideas, la dirección dentro del COP esta plena-
mente identificada con el rol que el individuo 
desempeña en la organización, sus caracterís-
ticas individuales, conocimientos, habilida-
des y destrezas, requeridas para alcanzar el 
desempeño esperado, mientras incrementa la 
satisfacción del trabajador en la organización 
(Wright, 2003). Lograr esta sinergia contribui-
rá de forma importante a la consolidación de 
empresas saludables, conformada por trabaja-
dores comprometidos con su trabajo y con la 
organización.

El COP y el concepto de Empresas 
Saludables

Otro aspecto a considerar es el entorno laboral 
en el que se desenvuelven los trabajadores. Se 
conoce como organizaciones saludables, a esas 
empresas que crean una cultura organizacional 
donde las personas tienen más influencia y con-
trol sobre las decisiones que afectan a sus vidas 
(Goldman, 2004). Una definición sobre orga-
nización saludable ha sido dada por Wilson, 
DeJoy, Vandenberg, Richardson, y McGrath, 
(2004) al considerar que son esas organizacio-
nes que invierten esfuerzos de colaboración, 
sistemáticos e intencionales para aumentar el 
bienestar de los trabajadores y la productividad, 
mediante la creación de puestos bien diseña-
dos y significativos, de ambientes sociales de 
apoyo, y finalmente mediante las oportunidades 
equitativas y accesibles para el desarrollo de 
la carrera y del balance trabajo y la vida priva-
da. Estos aspectos son muy importantes en la 
vida de las personas, y pueden potencialmente 
afectar su estado de salud cuando no son consi-
deradas por loe empleadores. De Smet, Loch y 
Schaninger (2007) señalan que hoy en día hay 
un mayor reconocimiento de la importancia de 
estos aspectos y que por ello en la actualidad 
las empresas se deben enfocar más en el poten-
cial humano que en los fines económicos de la 
empresa. 

El nivel de salud de los trabajadores y los pro-
blemas asociados con el estrés se han elevado 
significativamente en los últimos años (Bäck-
ström, Larsson y Wiklund, 2009). Las organiza-
ciones que han podido disminuir el ausentismo 
a los lugares de trabajo debido a enfermeda-
des de sus colaboradores han incrementado su 
desempeño organizacional significativamente 
(Haernesk, Schon, y Backstrom, 2005). Corbett 
en el año 2004 destacó que un liderazgo que se 
basa en la excelencia da como resultado organi-
zaciones saludables. 

Las Organizaciones que han sido exitosas im-
plementando sistemas de calidad para retener 
a sus colaboradores son reconocidas como em-
presas saludables. Salanova (2008a) menciona 
que en la práctica profesional, el Great Place to 
Work de la revista Fortune 100 elabora rankings 
posicionando a las mejores empresas en donde 
laborar, destacándolo como una ventaja compe-
titiva para la atracción del talento humano capa-
citado y por ende con mayor productividad que 
desembocan en el comportamiento organizacio-
nal positivo. 

Factores del COP aplicados a las 
organizaciones

Como se mencionó anteriormente el COP ha in-
cluido en su propuesta una serie de factores que 
revisten especial atención en el ámbito organi-
zacional, entre ellos el engagement, el bienes-
tar, el empoderamiento, el flow y la motivación. 
A continuación se describirá cada uno de ellos. 

1. Engagement

Es conocido que el factor principal de las or-
ganizaciones son los beneficios económicos de 
los inversionistas, sin embargo el enfoque mo-
derno se ha orientado en los actuales momentos 
en el capital humano donde ahora el trabajador 
es considerado un activo valioso. Actualmente 
las organizaciones esperan que los trabajadores 
sean proactivos, creativos, cooperadores con 
otros, responsables e involucrados (Mostert y 
Rathbone, 2007). Los trabajadores que no es-
tán satisfechos con sus trabajos y que constan-
temente se ausentan de el seguramente no tie-
nen un estado de salud y financiero equilibrado 
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(Goetzel, Guindon, Turshen, y Ozminskowski, 
2001). En consecuencia los gerentes no solo se 
enfocan en los aspectos financieros de las or-
ganizaciones, sino que deberían apuntalar los 
aspectos motivacionales, de compromiso y de 
sentido de pertenencia con el trabajo por parte 
de los colaboradores. 

Rich (2006) menciona que en una reciente 
encuesta de Gallup se expone que el impacto 
económico de los trabajadores no involucrados 
en sus trabajos cuesta billones de dólares anual-
mente en productividad perdida. Este impacto 
económico, es superado por los efectos psicoló-
gicos de trabajadores no involucrados en sus ta-
reas diarias. Por eso, este mismo autor menciona 
que colaboradores que asumen y se involucran 
con los roles en la organización invirtiendo su 
energía, son más productivos y eficaces. Khan 
sugirió en el año 1990 que el engagement era la 
manifestación de la energía invertida por parte 
de los trabajadores en labores cognitivas.

Vinculado al COP surge el concepto de enga-
gement considerado un valor agregado que 
las empresas tienen para poder potencializar 
el sentido de pertenencia de los trabajadores 
(Salanova, 2008 b), influyendo de manera im-
portante en su bienestar. El engagement es de-
finido como un estado de la mente positivo en 
el trabajo que es caracterizado por la presencia 
del vigor y la dedicación (Schaufeli, Salano-
va, González-Romá, y Bakker, 2002). El vigor 
se refiere a elevados niveles de energía en la 
mente del trabajador, incluyendo la persisten-
cia en las labores asignadas. La dedicación se 
refiere al sentido de entusiasmo e inspiración 
que posee el trabajador. Ambas características 
del engagement, son opuestas al agotamiento 
y al cinismo respectivamente (Schaufeli, et al., 
2002). Un tercer elemento del engagement es la 
absorción, y se refiere a la concentración total 
del trabajador y su felicidad en la tarea asignada 
sin importar el tiempo que se le dedique a ella 
(Bakker, Demerouti, y Schaufeli, 2005). 

Otros estudios como el de Dikkers, Jansen, 
Lange, Vinkenburg, y Kooij en el año 2010, 
demostraron cómo las personas proactivas tie-
nen un engagement superior en sus trabajos 
cotidianos en las organizaciones, demostrando 

la relación entre la proactividad y su relación 
con la cantidad de trabajo. Es importante tam-
bién destacar la diferencia entre engegement 
y workaholism (Corine, Peeters, Schaufeli, y 
Van, 2011). Schaufeli, Taris, y Bakker, en el 
año 2008 encontraron en administradores ho-
landeses que por el contrario de engagement, 
el workaholism estaba relacionado con efec-
tos adversos como lo son reacciones negativas 
y estado de salud deplorable. Los estudios de 
Schimazu y Schaufeli (2009) confirmaron que 
el workaholism desencadenaba aspectos nega-
tivos, mientras que el engagement se relaciona 
con el bienestar en el trabajo.

2. El Bienestar en el trabajo

La felicidad es quizá, el concepto que más se 
acerca a la visión de bienestar (Rojas, 2009). 
La economía de la felicidad también permite 
analizar la importancia del conglomerado eco-
nómico para el bienestar de una nación (Ro-
jas, 2009). Algunos países inclusive ya están 
calculando en sus índices macroeconómicos 
la medición de la felicidad por parte de sus 
ciudadanos (Yew-Kwang, 2007). El enfoque 
de bienestar subjetivo ha traído un panorama 
diferente a la disciplina de la económica. El 
estudio de la felicidad  ha permitido plantear 
nuevas respuestas a viejos interrogantes, así 
como desarrollar nuevas teorías (Rojas, 2009). 
En algunos casos el bienestar es definido en 
términos de tensión laboral. Varios factores 
que inciden en el estrés afectan el bienestar 
laboral. Si la respuesta de un colaborador a 
un factor de estrés es neutral, entonces este no 
se lo cataloga como una tensión. Es la labor 
fundamental del departamento de recursos hu-
manos establecer prácticas acordes dentro de 
las organizaciones para disminuir la tensión y 
apuntalar el bienestar.

Prácticas creativas por parte del departamento 
de Recursos Humanos en las organizaciones son 
vistos como formas de acentuar la productivi-
dad del trabajador, incrementando su bienestar 
laboral, y disminuyendo las ausencias recurren-
tes (Baptiste, 2008). Ese mismo año, Baptiste 
concluyó que los efectos de las prácticas por 
parte del departamento de recursos humanos 
tiene una incidencia directa en trabajadores del 
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sector público, demostraron que el apoyo de la 
gerencia y las relaciones cordiales con los supe-
riores desencadenaban en un bienestar general 
en el entorno laboral

Toda organización posee un componente psi-
cosocial que abarca el comportamiento de las 
personas como tales y de los grupos que éstas 
conforman. Atender este componente es una 
responsabilidad ineludible de los líderes, pues 
el bienestar laboral se encuentra asociado di-
rectamente con los resultados económicos, 
el manejo de conflictos, la satisfacción de los 
clientes, y el logro de eficiencia organizacional, 
mediante la gestión del talento humano.

En breves palabras una correcta gestión del ta-
lento humano por parte de las empresas traerá 
consigo productividad y aportara a la responsa-
bilidad social de las organizaciones a través del 
bienestar de las personas y su calidad de vida 
(Bagheri, Hassan, y Amighi, 2011).

3. El Flow en el trabajo

En la actualidad el lugar de trabajo están cam-
biando constantemente y las organizaciones se 
enfrentan a varios retos debido precisamente a 
dichos cambios. Para enfrentar dichos cambios, 
las empresas han optado por dos estrategias, la 
tradicional de resolución de los problemas y la 
aproximación positiva que considera al capital 
humano como el eje central de la organización 
(Rodríguez-Carvajal, Moreno-Jiménez, de Ri-
vas-Hermosilla, Álvarez-Bejarano y Sanz-Ver-
gel, 2010).

Csikszentmihalyi (1997 p. 29) definió al flow 
como “el estado de las personas involucradas 
en una actividad laboral en donde no importa 
nada más que ocurra a su alrededor”. Inves-
tigaciones del flow en varios entornos indica 
que se caracteriza por involucramiento eleva-
do y experiencias positivas (Fluegge, 2008). 
Ambos, el flow y el engagement reflejan es-
tados en los cuales los individuos están feli-
ces en sus actividades y el tiempo pasa rápido 
en dichas tareas. Aunque los dos constructos 
pueden ser similares, el flow puede ocurrir en 
el trabajo, en momentos de ocio y en el hogar 
(Fluegge, 2008). 

Como se ha expuesto en varios estudios, tres 
elementos fundamentales se los relaciona con el 
flow, absorción que se refiere a la concentración 
absoluta en la actividad, el disfrute que se refie-
re a disfrutar la actividad realizada, y la moti-
vación intrínseca que se refiere a la necesidad 
de realizar una actividad especifica debido a la 
fascinación de ejecutarla (Demerouti, 2006). 

Por otro lado Csikszentmihalyi (1999) estable-
ce los siguientes elementos para comprender el 
flow: metas claras, concentración en la tarea, 
y sentido de control. Nielsen y Cleal en el año 
2010, estudiaron en administradores que tipo 
de tareas pudiera predecir un estado de flow en 
el trabajo. Hallaron que la planificación, reso-
lución de problemas, y la evaluación son las 
actividades que predecían más eficientemente 
al flow. 

Otros estudios indican que motivando al traba-
jador, mediante la autonomía y la retroalimen-
tación de las tareas se puede predecir un esta-
do de flow en un entorno laboral (Salanova, 
Bakker, y Llorens, 2006). El estudio de Bakker 
(2005) en profesores de música, demostró que 
los recursos organizacionales son importan-
tes antecedentes en el flow en sus estudiantes. 
Encontró que profesores que trabajaban con 
grandes niveles de autonomía, apoyo social, 
y retroalimentación tienen más oportunidades 
de experimentar el flow. En otras palabras los 
profesores se empoderaron de su labor como 
docentes. 

4. Empoderamiento en el comportamiento 
organizacional positivo

En recientes investigaciones se ha encontrado 
que el empoderamiento organizacional es una 
importante herramienta de administración uti-
lizada para motivar los empleados a que entre-
guen un servicio proactivo para satisfacer a los 
clientes con atención y positivismo. El empo-
deramiento se refiere a la situación en donde el 
administrador da a los empleados la discreción 
para que se tomen decisiones del día a día sobre 
actividades relacionadas al trabajo (Jiang, Sun 
y Law, 2011). El empoderamiento se ha encon-
trado como un importante precursor de desem-
peño individual y de equipo. 
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En años recientes, la investigación en empode-
ramiento se ha enfocado más en el empodera-
miento psicológico que en el empoderamiento 
relacional o de práctica El empoderamiento se 
refiere a la situación en donde los administrado-
res dan al empleado la discreción para la toma 
de decisiones día tras día sobre temas relaciona-
dos al trabajo (Jiang, et al., 2011). El empode-
ramiento ha sido estudiado en varias industrias. 
Cuando algunos administradores tratan de em-
poderar a sus empleados, estos encuentran que 
no siempre funciona de la forma esperada. 

Esta inconsistencia en los resultados del efecto 
del empoderamiento tiene dos implicaciones. 
Primero, la relación entre el empoderamiento y 
la actitud al trabajo y el desempeño puede es-
tar influenciada por factores externos (Jiang, et 
al., 2011). Bowen y Lawler (1992) sugirieron 
que el empoderamiento puede ser una práctica 
eficaz, pero otras condiciones organizacionales 
pueden prevenir de que esta surta los efectos 
esperados; y segundo, un correcto manejo del 
aspecto del emprendimiento en las organizacio-
nes puede desembocar en una mayor motiva-
ción en las personas.

5. Motivación en las organizaciones

La motivación es un proceso psicológico básico 
(Maslow, 1954). De acuerdo a Manzoor (2012), 
la palabra motivación viene de “motivar” que 
significa moverse, influenciar, o empujar para 
lograr algo y lo describe como un poder que da 
fuerzas al comportamiento, desencadenando la 
tendencia a progresar. En la motivación interac-
túan y actúan, en conjunto, el ambiente y otros 
procesos mediadores. Las teorías de contenido 
de la motivación laboral tratan de determinar 
que motiva a las personas en el trabajo. Inicial-
mente se pensaba que el aspecto económico era 
el único incentivo y un poco después, se creía 
que los incentivos incluían condiciones labo-
rales, la seguridad y un estilo democrático de 
supervisión. Luego, el contenido de la motiva-
ción se considero compuesto por necesidades o 
motivos a nivel superior, como la estima y la 
autorrealización (Maslow, 1954).

El comportamiento de las personas en la or-
ganización son el resultado de sus motivacio-

nes (Krishnaveni y Ramkumar, 2006). Dichas 
motivaciones influyen sobre el estado de áni-
mo de las personas lo que a su vez incide en la 
calidad de su desempeño. En un estudio reali-
zado por Williams y Wong (1999) en Singapur 
se evalúo el efecto del estado de ánimo en las 
intenciones de los empleados a contribuir con 
tareas organizacionales, que no hacían parte 
de sus funciones. De acuerdo con los resul-
tados del estudio, el estado de ánimo influye 
sobre la intención de ejecutar tareas no pro-
gramadas en la descripción de funciones del 
trabajador. Así mismo, los empleados que ma-
nifiestan tener un buen estado de ánimo, son 
más aptos para integrarse y adaptarse a la or-
ganización. 

Por otra parte, Keles y Özkan (2011) encontra-
ron relación entre el aburrimiento y el apoyo 
institucional percibido. Estos autores encontra-
ron una relación entre el aburrimiento por parte 
de los empleados y un desempeño institucional 
negativo. Esta relación puede estar mediada por 
su efecto sobre el clima organizacional, que 
como lo plantean Contreras, Barbosa, Juárez, 
Uribe, y Mejía. (2009) constituye un aspecto 
fundamental para el desarrollo organizacional. 
Estudios realizados por Kim en el año 2006 en 
Corea demuestran que empleados públicos que 
poseen una alta motivación por el servicio es-
tán relacionados con un elevado nivel de COP, 
mientras los que demuestran bajo interés por el 
servicio tienen consecuencias negativas en su 
ámbito laboral y de salud. 

Recientemente Seibokaite y Endriulaitiene 
(2012) realizaron en Lituania estudios en con-
ductores profesionales, donde descubrieron 
que el perfil de personalidad es muy importan-
te en el entorno ocupacional, siendo este un 
buen indicador de la ausencia o presencia de 
la motivación. Descubrieron que conductores 
con estado de ánimo alterado y no motivados 
incidían directamente en aspectos de seguridad 
al conducir sus camiones. Los colaboradores 
motivados trabajan mejor en los intereses de la 
organización que desemboca en crecimiento, 
prosperidad y productividad. Por consecuente, 
la motivación del colaborador y la efectividad 
de la organización están estrechamente rela-
cionadas.
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Por ejemplo, George (1991) reportó que el áni-
mo positivo incrementa los niveles de compor-
tamiento prosocial en el trabajo. Isen (1970) ha 
provisto de evidencia donde las personas indu-
cidas a experimentar afectos positivos, por lo 
general exhiben tendencias y comportamientos 
altruistas. Una explicación de este aconteci-
miento, indica que el empleado que se encuen-
tra de buen ánimo es más propenso a percibir 
situaciones bajo una perspectiva más positiva. 
Como mencionan Verbos et al. (2007) y Kim-
brough (2007), otro de los factores que influyen 
en un comportamiento positivo es el aspecto 
ético dentro de una organización. Sayyed et al. 
(2011), aportan con estudios sobre el nivel de 
compromiso del empleado y el CCO. Bandu-
ra (1997) menciona el factor fundamental de la 
esperanza en el COP y su efecto en la competi-
tividad. Estudios de Bandura (1982) menciona 
sobre el mecanismo de la autoeficacia en los 
empleados de las organizaciones. 

CONCLUSIONES

El propósito de este estudio fue describir el 
concepto de Comportamiento Organizacional 
Positivo (COP) y analizar sus posibilidades de 

aplicación al desarrollo de las organizaciones 
actuales, inmersas en entornos altamente incier-
tos. Los factores del COP aquí descritos son as-
pectos fundamentales en las organizaciones ac-
tuales que están tomando mayor relevancia en-
tre los directivos y los tomadores de decisiones.

El hecho de apoyar al talento humano son de-
cisiones transcendentales que las organizacio-
nes del siglo XXI deben adoptar para poder 
amoldarse a las exigencias de este cambio de 
época. Como se mencionó en este artículo, los 
directivos no solo deben enfocarse en los aspec-
tos financieros, pero si en empoderar al talento 
humano para que de esa forma se construyan 
organizaciones de mayor valía social. Los cinco 
constructos aquí descritos son indiscutiblemen-
te aspectos fundamentales que los gerentes de 
organizaciones del siglo XXI deberían revisar 
para poder destacar en entornos altamente in-
ciertos. Basado en lo aquí expuesto es funda-
mental optimizar los entornos laborales en las 
organizaciones. Este trabajo a su vez influirá 
en mejorar estructuras organizacionales en las 
empresas del siglo XXI. Es menester continuar 
con estudios relacionados con el COP en las 
empresas. 
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