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La emergencia de la psicologia de la salud ocupacional positiva
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El objetivo del presente trabajo consiste en ofrecer una revisién del concepto emergente de la Psicologia
de la Salud Ocupacional Positiva (PSOP). Se analiza la utilidad de centrar la atencién en conceptos
positivos para comprender la salud y el bienestar en el trabajo. Se describen los hallazgos empiricos en
diversas temdticas positivas en las organizaciones, incluyendo el engagement, el capital psicoldgico y
el job crafting. Ademas, se revisan las primeras intervenciones positivas en este ambito, identificando
algunas preguntas para la investigacion futura.

The emergence of positive occupational health psychology. The aim of this paper is to provide an
overview of the emerging concept of Positive Occupational Health Psychology (POHP). We discuss the
usefulness of focusing on positive constructs in order to understand the path to health and well-being
at work. We describe research findings on several POHP topics, including engagement, psychological
capital, and job crafting. Additionally, we review the first positive interventions in this field and

conclude by identifying some specific questions for future research.

A lo largo de su historia, la psicologia ha centrado su atencién
en los aspectos negativos de los seres humanos y la sociedad en
general (Seligman, 2002). Este sesgo negativo también esta pre-
sente en el dmbito organizacional. Los departamentos de recursos
humanos y de salud laboral tratan de «ayudar» a los empleados en-
fermos a que vuelvan rdpidamente al trabajo, con el fin de reducir
los costes asociados al absentismo, y ofrecen programas de forma-
cién para solucionar los problemas individuales. Por otra parte, si
los empleados carecen de ciertas competencias, a menudo puede
parecer mas sencillo reemplazarlos que invertir en programas de
formacién a medida. Los mejores empleadores ya no son los que
prometen empleo de por vida y una buena pension, sino aquellos
que proporcionan a sus empleados oportunidades, recursos y flexi-
bilidad para su crecimiento (Luthans, Youssef y Avolio, 2007).

La psicologia positiva surgié a finales de 1990 con un reno-
vado énfasis en «lo que estd bien» en las personas, en contraste
con la preocupacion que durante aflos ha mostrado la psicologia en
centrarse en aquello que «funciona mal» en la gente (Seligman y
Csikszentmihalyi, 2000). Esta perspectiva es un intento de adoptar
un enfoque mds amplio respecto a las potencialidades humanas,
motivaciones y capacidades. La Psicologifa de la Salud Ocupacio-
nal Positiva (PSOP) es una vertiente de este nuevo enfoque de la
psicologia positiva. En esta perspectiva, los investigadores y las
organizaciones estdn interesados en conocer las causas de la salud
en el trabajo (por ejemplo, el disefio del puesto de trabajo) y las
posibles consecuencias asociadas (por ejemplo, el rendimiento).
Lo relevante es que el foco de atencion estd en el lado positivo del
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trabajo, y no se limita tan solo a los aspectos negativos, como por
ejemplo los factores de riesgo o el burnout.

La definicién propuesta por el Instituto Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo estadounidense (conocido como NIOSH
por sus siglas en inglés) ofrece una visién bastante completa. De
acuerdo con la misma, la salud ocupacional se refiere a «la aplica-
cion de la psicologia para mejorar la calidad de la vida laboral y
la proteccion y promocion de la seguridad, la salud y el bienestar
de los trabajadores» (Schaufeli, 2004, p. 503). Aunque esta defini-
cién se centra en el lado positivo de la psicologia de la salud ocu-
pacional, al mencionar la calidad de la vida laboral y la promocién
de la seguridad, la salud y el bienestar, la investigacion ha seguido
el enfoque de las cuatro D’s (en inglés: Diseases, Disorders, Da-
mages y Disabilities). Este enfoque examina los daflos, enfermeda-
des, trastornos y disfunciones y se centra en la prevencion del bajo
rendimiento y motivacion, los problemas de bienestar y la mala
salud. De acuerdo con Bakker y Schaufeli (2008), la psicologia de
la salud ocupacional necesita un cambio radical, lejos de las cuatro
D’s. Un enfoque centrado en la PSOP puede esclarecer cémo los
contextos de trabajo (unidades, grupos de trabajo, profesiones y
organizaciones) afectan y se ven afectados por las relaciones po-
sitivas, las emociones positivas y los significados positivos (Fre-
drickson & Dutton, 2008). En suma, la PSOP promueve la salud en
el trabajo y examina cémo ciertos fenémenos positivos (contextos,
recursos personales) se pueden utilizar para protegerse contra los
riesgos laborales.

La utilidad de lo positivo

El no reconocer los aspectos positivos del trabajo resulta
inapropiado y como Turner, Barling y Zachartos (2002; p. 715)
han sostenido «es el momento de extender nuestra investigacion y
explorar mds a fondo los aspectos positivos, a fin de obtener ple-
na comprension del significado y los efectos de trabajar». En este
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sentido, estamos de acuerdo con Tetrick (2002), quien de manera
convincente argumenta que es improbable que los mecanismos
que conducen a los problemas de salud y al mal funcionamiento de
los empleados sean los mismos que lleven a una buena salud y a
un funcionamiento 6ptimo. Sin embargo, con el objetivo de hacer
una contribucidn significativa a la ciencia organizacional, la POSP
debe mostrar el valor afiadido de lo positivo por encima de lo nega-
tivo. Un buen ejemplo de ello lo constituye el estudio de Fredrick-
son y Losada (2005), quienes encontraron que la comunicacién
positiva y las expresiones de apoyo entre los miembros de un gru-
po constitufan un elemento diferenciador de los equipos de trabajo
mds productivos. En concreto, en su investigacién observacional
entre setenta equipos de trabajo, los autores identificaron a quince
equipos, que claramente generaban mejores resultados en funcién
de los discursos utilizados. Los discursos positivos se basaban
en el apoyo, estimulo y reconocimiento, mientras que los negati-
vos contenfan elementos de desaprobacidn, cinismo y sarcasmo.
Aquellos grupos en los que existia una mezcla de interacciones
verbales con ambos tipos de discursos mostraron un rendimiento
medio, mientras que los equipos con interacciones verbales negati-
vas mostraron un rendimiento significativamente inferior. Ademds,
los resultados indicaron que los equipos con mayor éxito exhibian
con mayor frecuencia emociones positivas y un mayor nimero de
ideas e iniciativas comparado con el resto de grupos de trabajo.
En conclusion, el estudio de Fredrickson y Losada muestra cémo
los comportamientos positivos en el dmbito laboral pueden tener
mayor importancia que los negativos.

Por lo tanto, la POSP puede contribuir complementando el mo-
delo negativo tradicional con un modelo de bienestar. Tomando
una perspectiva global se contrarrestan las criticas de una tenden-
cia excesiva a la positividad, en la que se separan las experiencias
negativas de las positivas (Fineman, 2006).

Ejemplos de Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva
Del burnout al engagement

Ha sido la investigacién sobre el burnout la que irénicamente ha
estimulado el desarrollo del campo de investigacion del engagement.
A diferencia de aquellos que estdn quemados en el trabajo, los em-
pleados con engagement presentan un elevado sentido de conexion y
compromiso con su trabajo, y en lugar de ver su trabajo como estre-
sante y demandante lo perciben como un reto. Existen dos corrientes
de pensamiento, independientes pero relacionadas entre si, que con-
ciben el engagement como un estado positivo de bienestar o satis-
faccién relacionado con el trabajo. Segtin Maslach y Leiter (1997)
el engagement se caracteriza por energia, participacion y eficacia,
los polos opuestos de las tres dimensiones del burnout. Los autores
plantean que en el caso del burnout, la energia se convierte en ago-
tamiento, la participacion en cinismo y la eficacia se transforma en
ineficacia. Segtlin esta perspectiva, el engagement se evalda como
el patrén opuesto al burnout segin sus puntuaciones en el Maslach
Burnout Inventory (MBI; Maslach, Jackson y Leiter, 1996).

La vision alternativa plantea el engagement como indepen-
diente, un concepto distinto que se relaciona negativamente con
el burnout. De esta forma, el engagement se define como «...un
estado mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo,
que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion» (Schaufeli y
Bakker, 2010). En el engagement existe una sensacion de realiza-
cién en contraste al vacio vital que deja en la gente el sentimiento

de pérdida del burnout. El vigor se caracteriza por altos niveles
de energia y resistencia mental mientras se trabaja, por el deseo
de esforzarse en el trabajo que se estd realizando incluso cuando
se presentan dificultades. La dedicacion hace referencia a una alta
implicacién laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento
de significacidn, entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por el tra-
bajo. Por dltimo, la absorcién se produce cuando la persona estd
totalmente concentrada en su trabajo, cuando el tiempo se le pasa
rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectar de lo
que se estd haciendo. La figura 1 muestra una representacion grafi-
ca de la conceptualizacién del burnout y engagement en un modelo
circumplejo de emociones (Russell y Carroll, 1999).
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Figura 1. Burnout vs engagement (adaptado de Russell y Carroll, 1999)

En consecuencia, vigor y dedicacion son considerados como los
polos opuestos de agotamiento y cinismo, respectivamente, los dos
componentes principales del burnout. El continuo que va desde el
cansancio al vigor se denomina «energia», mientras el continuo
que se extiende desde el cinismo hasta la dedicacién «identifica-
cién» (Gonzdlez-Romd, Schaufeli, Bakker y Lloret, 2006). Por lo
tanto, el engagement se caracteriza por un alto nivel de energia y
una fuerte identificacién con el trabajo, mientras que el burnout
se caracteriza por lo contrario: un bajo nivel de energia y una baja
identificacién con el propio trabajo (véase, por ejemplo, Deme-
routi, Mostert y Bakker, 2010).

Diversos estudios han mostrado claras relaciones entre los tra-
bajadores con engagement y diversas variables organizacionales,
como las conductas extra-rol (Halbesleben y Wheeler, 2008), las
intenciones de abandono y el compromiso organizacional (Schau-
feli y Bakker, 2004), el volumen de facturacién (Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2009b) y la calidad del servicio
evaluada por los clientes (Salanova, Agut y Peiro, 2005). En con-
clusion, los estudios sobre engagement se afiaden a nuestra com-
prension de los procesos organizacionales y muestran la relevancia
del concepto para los resultados de la organizacion.

Demandas y recursos laborales

Recientes estudios en el campo de la PSOP han comenzado a
investigar como la combinacién de caracteristicas laborales estre-
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santes y motivadoras influyen en distintos aspectos del bienestar.
De acuerdo con el modelo de Demandas y Recursos Laborales
(DRL, Bakker y Demerouti, 2007), las condiciones de trabajo se
pueden clasificar en dos categorias generales, que son aplicables
practicamente a todas las profesiones: las demandas y los recur-
sos laborales. Basicamente, las demandas laborales hacen referen-
cia a aquellos aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo y se
relacionan por tanto con costes fisioldgicos y psiquicos, como la
fatiga, mientras que los recursos laborales tienen cualidades mo-
tivacionales. Bakker, Demerouti y Euwema (2005), en un estudio
con mil profesores universitarios holandeses, encontraron que los
recursos laborales amortiguaban el impacto de las demandas en el
burnout (agotamiento y cinismo). Especificamente, los autores en-
contraron que demandas laborales como la sobrecarga de trabajo,
las demandas fisicas y emocionales no influfan en los niveles de
burnout si los empleados percibian tener recursos laborales, como
la autonomia, retroalimentacion sobre el desempefio o el apoyo
social. Del mismo modo, Xanthopoulou et al. (2007) encontraron
que el hostigamiento de los pacientes interactuaba con la autono-
mia y el apoyo a la hora de predecir el agotamiento, asi como con
la autonomia, el apoyo y el desarrollo profesional en la prediccion
de cinismo.

Los recursos laborales pueden tener un efecto motivador intrin-
seco al satisfacer las necesidades humanas bdsicas, como las de
autonomia, de relacién y de autoeficacia (Deci y Ryan, 1985). Por
ejemplo, un adecuado feedback fomenta el aprendizaje, lo que au-
menta las competencias laborales, mientras que la autonomia y el
apoyo social satisfacen la necesidad de autonomia y de pertenencia
a un grupo, respectivamente. Del mismo modo, los recursos labo-
rales también pueden ejercer un papel de motivacién extrinseca,
porque los entornos laborales con recursos fomentan la voluntad
de dedicar nuestros esfuerzos y competencias al trabajo (Meijman
y Mulder, 1998). En este tipo de entornos, es mds probable que se
realicen las tareas correctamente y se alcancen los objetivos esta-
blecidos. Por ejemplo, el apoyo social por parte de los compaiieros
y la retroalimentacion sobre el desempefio aumenta la probabilidad
de tener éxito en los objetivos propios.

De acuerdo con la teoria de conservacion de recursos (Hobfoll,
2001), las personas tratan de obtener, mantener y proteger las cosas
que valoran, incluyendo por ejemplo recursos materiales, persona-
les, sociales o energéticos. La teorfa propone que el estrés puede
ser entendido como la pérdida potencial o real de los recursos. Se-

gtin Hobfoll (2002), los recursos adquieren su verdadera importan-
cia en un contexto de pérdida de los mismos. En base a ese plan-
teamiento, Hakanen, Bakker y Demerouti (2005) hipotetizaron que
los recursos laborales (por ejemplo, la variabilidad en las compe-
tencias, los contactos profesionales) son mds beneficiosos a la hora
de mantener el engagement en condiciones de altas demandas (por
ejemplo, sobrecarga de trabajo, condiciones desfavorables en el
entorno fisico). Encontraron diecisiete interacciones significativas
de cuarenta posibles (40%), hallando por ejemplo que la variabili-
dad en las competencias profesionales por un lado aumentaba los
niveles de engagement en situaciones de altas demandas laborales,
y por otro amortiguaban los efectos negativos de la sobrecarga cua-
litativa en el engagement. En el mismo sentido, Bakker, Hakanen,
Demerouti y Xanthopoulou (2007) encontraron que los recursos
laborales influfan especialmente en el engagement en situaciones
de mal comportamiento de los alumnos. De nuevo, estas investi-
gaciones arrojan luz sobre las fascinantes interacciones entre las
caracteristicas positivas y negativas del entorno de trabajo.

Capital psicologico

El trabajo y la forma en que se lleva a cabo en las organizaciones
trata fundamentalmente sobre las relaciones entre las organizacio-
nes y sus trabajadores (Larson y Luthans, 2006). La gente marca la
diferencia, y por ello es importante centrarse en las creencias de las
personas. Luthans y sus colaboradores han introducido el concepto
de capital psicolégico (CapPsi), definiéndolo como «estado psi-
coldgico positivo de desarrollo de un individuo que se caracteriza
por: (1) Tener confianza (autoeficacia) en si mismo para emprender
y dedicar el esfuerzo necesario para lograr el éxito en tareas desa-
fiantes; (2) hacer atribuciones positivas (optimismo) sobre tener
éxito ahora y en el futuro; (3) ser perseverante en el cumplimiento
de metas, y, cuando sea necesario, reorientar las trayectorias de
las mismas; y (4) cuando se estd abrumado por los problemas y la
adversidad, ser capaz de aguantar y recuperarse (resiliencia) para
alcanzar el éxito» (Luthans et al., 2007, p. 3). La tabla 1 presenta
una definicién de los cuatro componentes del capital psicoldgico.

Estos constructos psicoldgicos positivos pueden tener diver-
sos beneficios en las organizaciones, especialmente en términos
de productividad. Por ejemplo, Luthans, Avolio, Avey y Norman
(2007) mostraron que en general el CapPsi presentaba una rela-
cién positiva con el rendimiento, medido con datos objetivos y

Tabla 1

Los cuatro componentes de Capital Psicolégico

Variables de CapPsi

Definicion

Desarrollo

Autoeficacia

La confianza de los individuos acerca de sus capacidades para fomentar la
motivacion, los recursos cognitivos y la accidn necesaria para ejecutar con
éxito una tarea especifica dentro de un contexto determinado (Stajkovic y
Luthans, 1998)

Esperanza Un conjunto cognitivo que se basa en el sentido reciproco del éxito y las vias
para conseguirlo (Snyder et al., 1991)

Optimismo Un estilo atribucional que explica los sucesos positivos como personales,
permanentes y globales, y los eventos negativos como externos, temporales y
especificos (Seligman, 1998)

Resiliencia Habilidades de un individuo, cuando se enfrenta a adversidades, de recuperarse

de un revés o fracaso (Block y Kremen, 1996)

Por ejemplo, experiencias de dominio, aprendizaje vicario, persuasién verbal

Por ejemplo, fijar metas personales valiosas, objetivos realistas, definir los
objetivos secundarios, crear miltiples maneras para lograr objetivos y para
evitar obstdculos

Por ejemplo, identificar la adversidad, reconocer las creencias auto-
destructivas, darse cuenta de las consecuencias de dichas creencias, cuestionar
las creencias contraproducentes y experimentar la energia

Por ejemplo, proporcionar apoyo para recuperarse de la adversidad, crecer
ante un cambio positivo
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evaluaciones de los supervisores y la satisfaccion laboral. Luthans,
Norman, Avolio y Avey (2008) encontraron una relacién positiva
entre el CapPsi y el rendimiento en una muestra de estudiantes
y trabajadores. Xanthopoulou et al. (2008), en un estudio de dia-
rio entre asistentes de vuelo, examinaron si las variaciones diarias
en el apoyo social predecian los niveles de rendimiento laboral a
través de la autoeficacia (uno de los componentes de CapPsi) y
el engagement. Los andlisis revelaron que tanto el apoyo social
de los compaiieros como la autoeficacia tenfan un efecto indirecto
sobre el rendimiento a través del engagement. Del mismo modo,
Xanthopoulou et al. (2009b) investigaron cémo las fluctuaciones
diarias en los recursos laborales (autonomia, formacién y clima
del equipo de trabajo) se relacionaban con cambios diarios en el
CapPsi (autoeficacia, autoestima y optimismo), el engagement y
en el nivel de ingresos. Los resultados hallaron que el nivel diario
de recursos laborales tuvo un efecto en el engagement a través del
CapPsi, y que el engagement a su vez mostraba una relacién posi-
tiva con el nivel de ingresos diarios. Ademads, la formacién influy6
en el nivel de engagement (a través del optimismo), y de ingresos
de los dias posteriores. En conjunto, estos estudios muestran clara-
mente que el capital psicoldgico se relaciona positivamente con el
rendimiento. La gente marca la diferencia, sobre todo cuando son
autoeficaces, optimistas, esperanzados y resilientes.

Job Crafting

Aunque las condiciones de trabajo pueden tener un gran impac-
to en los empleados, éstos no son sujetos pasivos y pueden influir
en su propio ambiente laboral. Los trabajadores pueden cambiar el
diseflo de sus puestos de trabajo eligiendo las tareas, negociando
el contenido de su trabajo y asignando significado a sus puestos de
trabajo (Parker y Ohly,2008). Este proceso en el cual los empleados
modifican e influyen en sus puestos de trabajo se ha denominado
«job crafting» (Wrzesniewski y Dutton, 2001). Se define como los
cambios fisicos y cognitivos que llevan a cabo las personas en sus
tareas o en los limites de sus relaciones en el trabajo. Los cambios
fisicos se refieren a cambios en la forma, el alcance o el niimero de
tareas de trabajo, mientras que los cambios cognitivos se refieren
a cambios en como se percibe el trabajo. Cambiar los limites de
las relaciones significa que los individuos tienen facultades para
decidir con quiénes interactian mientras realizan el trabajo.

Los escasos estudios publicados al respecto son tedricos (por
ejemplo, Wrzesniewski y Dutton, 2001) o cualitativos (por ejem-
plo, Berg, Wrzesniewski y Dutton, 2010). Por esta razén, Tims,
Bakker y Derks (2011) construyeron y validaron una escala para
medir ‘job crafting’. Es importante sefialar que elaboraron el con-
cepto en base al modelo de Demandas y Recursos Laborales, que
es ligeramente mds amplio que la definicién de Wrezesniewski y
Dutton (2001). Los resultados mostraron que el job crafting inclu-
ye cuatro dimensiones diferentes pero relacionadas entre si, que se
evalian de forma fiable con 21 {tems. Las dimensiones aumento de
recursos sociales y estructurales y aumento de demandas laborales
se relacionaban de forma moderada y positiva con la personalidad
proactiva y la iniciativa personal. La dimensién disminucién de
demandas laborales tenfa una relacion negativa con dichos concep-
tos. El aumento de los recursos estructurales en el trabajo y de las
demandas laborales mostraron fuertes correlaciones con otras va-
riables y entre s (Tims et al., 2011). Ambas dimensiones implican
una mayor obtencién de autonomia, variedad de tareas y bisqueda
de retos. Estas caracteristicas laborales tienen el mayor potencial

motivacional (Fried, Grant, Levi y Hadani Slowik, 2007). La in-
vestigacion futura deberia abordar la cuestién de si este potencial
motivacional puede contribuir al incremento del engagement y a
un mejor desempefio y bienestar.

De hecho, existen algunos estudios que muestran que los tra-
bajadores con engagement son los mds activos en la modificacion
de sus condiciones de trabajo. Por ejemplo, Hakanen, Perhoniemi
y Toppinen-Tanner (2008), en un estudio longitudinal, hallaron
que el engagement tenfa un impacto positivo en la iniciativa per-
sonal y los recursos laborales. Por otra parte, el estudio de Xan-
thopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli (2009a) sugiere que
los empleados con engagement son los que modifican con mayor
éxito su entorno laboral. Ademds, en un estudio de cinco semanas
con profesores, Bakker y Bal (2010) encontraron que el engage-
ment semanal era predictor de los niveles de autonomia, intercam-
bio de ideas con el supervisor y oportunidades de desarrollo de la
semana posterior.

Intervenciones positivas

Con intervenciones positivas nos referimos a aquellas que cum-
plen los criterios de comportamiento organizacional positivo (Lu-
thans, 2002). Las intervenciones son positivas si estdn abiertas al
desarrollo y al cambio (por ejemplo, centrado en el estado en lugar
del rasgo), se pueden medir, y si existe una fuerte asociaciéon con
la mejora del rendimiento. Resulta ttil hacer una distincién entre
los diferentes niveles de impacto que tiene una intervencién. Las
microintervenciones suelen ser intervenciones a nivel individual
que tienen relativamente poco impacto en la vida diaria de la orga-
nizacién. Las intervenciones en el nivel macro pueden implicar a
toda la organizacion, o a un sector o segmento de la empresa.

Leiter y Maslach (2009) sugieren que el uso de un marco posi-
tivo conlleva claros beneficios. Uno de ellos es la motivacion, que
hace que las personas suelan mostrar mds entusiasmo por mejorar
su trabajo, en lugar de lidiar con problemas desagradables. Ade-
mds, argumentan que aquellas organizaciones que se centran en fo-
mentar la participacién de sus empleados pueden tener una imagen
mads positiva que aquellas que lidian con el burnout. La oportunidad
de centrarse en la promocién del engagement coloca a las organiza-
ciones en una situacién de menor riesgo y mayores posibilidades de
éxito en los procesos de cambio (Leiter y Maslach, 2009).

Microintervenciones

Luthans y sus colaboradores desarrollaron una microinterven-
cién para desarrollar el capital psicolgico (Luthans, Avey, Avolio,
Norman y Combs, 2006). Cada componente del CapPsi tuvo un
desarrollo especifico. Por ejemplo, en el caso del desarrollo de la
esperanza, utilizan una triple estrategia orientada a objetivos espe-
cificos, que incluyen el establecimiento de metas, la generacion de
multiples vias y el manejo de obstdculos. Un experimentador deta-
116 que un objetivo ideal implica un punto final para evaluar el éxi-
to, un marco activo y subobjetivos con el fin de poder celebrar pe-
quefios logros. La estrategia de subobjetivos se basa en el concepto
de pasos del entrenamiento de la esperanza de Snyder (2000). En
comparacién con un grupo control, el grupo experimental logré un
aumento significativo de su nivel de capital psicoldgico.

Luthans, Avey y Patera (2008) examinaron si el capital psicol6-
gico se podia desarrollar a corto plazo mediante una intervencion
online. Examinaron su intervencién con un disefio de grupo control
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experimental pretest y postest. La intervencion consistié en dos se-
siones online, que comenzaron después de que los participantes se
conectaran a un sitio web creado para este propdsito. La primera
sesion consistid en una presentacion introductoria sobre las capa-
cidades positivas de resiliencia y eficacia, y el modo en que cada
capacidad es aplicable al entorno laboral en general, y a su trabajo
en particular. Ademds, los participantes pudieron ver un video en el
que se mostraban ejemplos de resiliencia y eficacia en situaciones
simuladas. La tltima fase de la primera sesién consistié en una
reflexion sobre situaciones personales ocurridas en sus propias or-
ganizaciones (Luthans et al., 2008). La segunda sesién se centraba
en el desarrollo de la esperanza y el optimismo. Los participantes
comenzaron planteando metas personales. Tras ello, asistieron a
una presentacion sobre la importancia de los valores personales
y el reto de establecerse metas realistas y la consecucion de las
mismas. Posteriormente, los participantes debian escribir diversas
tareas que supusieran un reto asumible, aplicables a la vida laboral,
y que fuesen valiosas. La siguiente tarea consistia en descomponer
los principales objetivos en subobjetivos, mds facilmente alcanza-
bles. El objetivo del desarrollo de la esperanza estaba cubierto por
la identificacion y generacién de las multiples maneras a través de
las cuales lograr el mismo objetivo. El grupo control realizé un
ejercicio alternativo a la hora de tomar decisiones. Los resultados
mostraron que el «grupo tratamiento» experimentd un incremento
significativo en su CapPsi, a diferencia del grupo de control, que
no lo consiguid. Esto indica que es posible construir CapPsi a tra-
vés de una intervencion breve online (Luthans et al., 2008).

Como ejemplo final de microintervencién, Fredrickson, Cohn,
Coffey, Pek y Finkel (2008) desarrollaron una intervencién para
probar la hipétesis de crecimiento de la teoria de la apertura y el
desarrollo (Fredrickson, 2001), que propone que las emociones
positivas marcan a las personas trayectorias de crecimiento que,
con el tiempo, promueven recursos personales. Fredrickson y sus
colaboradores idearon un experimento de campo con asignacién
aleatoria a la condicién de tratamiento o control como lista de es-
pera. El objetivo del estudio consistia en comprobar si las emocio-
nes positivas, inducidas mediante la meditacién sobre el amor y la
bondad, se relacionaban con el desarrollo de recursos personales.
El entrenamiento en meditacidn consistid en seis sesiones de grupo
de 60 minutos cada una, dirigidas por un especialista en el mane-
jo del estrés. Los participantes fueron formados en la meditacion
mencionada al menos durante cinco dias a la semana en su propia
casa, mediante grabaciones guiadas. Los resultados confirmaron
la hipétesis de crecimiento: los incrementos en las emociones po-
sitivas se asociaban con mayores niveles de recursos personales,
que a su vez aumentaban significativamente la satisfaccion con la
vida y disminuia la depresion (Fredrickson et al., 2008). Este es
el primer experimento, que conozcamos, en demostrar empirica-
mente que experimentar emociones positivas puede tener efectos
duraderos, desarrollar recursos y marcar la diferencia en la vida de
las personas.

Macrointervenciones

Un ejemplo de una intervencion a nivel macro se puede en-
contrar en un estudio sobre los efectos de una intervencion salu-
dable en una organizacién (DeJoy et al., 2009). La intervencién
fue disefiada para fomentar la participacion de los trabajadores y
la resolucién de problemas, asi como crear una organizacién del
trabajo mds saludable. La intervencion se llevé a cabo en diversas

tiendas de la compaififa, y en cada una de ellas existia un equipo
encargado de la resolucién de problemas y un equipo de accién
o implementacion. Estos equipos elaboraban planes de accion a
través de un proceso de resolucion de problemas en cinco pasos.
En la fase de familiarizacién se explicaron y debatieron con los
miembros del grupo sus funciones y responsabilidades. En la fase
de desarrollo de habilidades se determinaron los roles y las normas
del grupo. Se propuso una reunién semanal para analizar el pro-
greso. En la fase de establecimiento de prioridades, una persona
ayudaba al grupo a identificar y priorizar problemas y cuestiones.
Durante la fase de accién se elaboraba un plan de accion detallado
para abordar las prioridades identificadas y para satisfacer las me-
tas del equipo. Por dltimo, en la fase de reaccién los miembros del
equipo examinaron el plan de accion, los progresos y se difundie-
ron al resto de empleados las medidas adoptadas para perfeccionar
y ajustar el plan general. Las tiendas que recibieron la intervencion
tuvieron mejores resultados que las tiendas control. La satisfaccién
y el compromiso laboral disminuyeron al mismo ritmo en ambos
grupos. Sin embargo, los niveles de estrés aumentaron significati-
vamente en las tiendas pertenecientes al grupo control, mientras
que en las tiendas donde se intervino se mantuvo relativamente es-
table. Los resultados mostraron que los empleados de la condicién
experimental se consideraban con mejor salud y mds seguros en el
trabajo que los de la condicién control.

Schaufeli y Salanova (2008) argumentan que el engagement se
puede fomentar a través del manejo eficaz de los recursos huma-
nos. Describen tres estrategias, cada una con un enfoque diferente,
que pueden aumentar el engagement. Se debe tener en cuenta que
todavia no han sido probadas empiricamente. La primera estrategia
es conocida como acuerdo sobre el desarrollo de los empleados,
cuyo objetivo principal es optimizar el ajuste entre el empleado
y la organizacién. Schaufeli y Salanova argumentan que esto es
posible siguiendo tres pasos: (1) evaluar los valores, preferencias
y metas (tanto profesionales como personales); (2) posteriormente,
la negociacion de un contrato por escrito (el acuerdo) que recono-
ce estos objetivos y los recursos necesarios proporcionados por la
organizacion para lograrlos; y (3) la supervision sistemadtica de este
acuerdo respecto al logro de objetivos y la discusién de reorienta-
cion de objetivos, si es necesario. La segunda estrategia contiene
una auditoria de bienestar. Esto implica que el empleador y el em-
pleado evalden conjuntamente el nivel de bienestar experimenta-
do por el empleado. Con esta informacion se facilita una decisién
sobre las medidas de mejora que deben implementarse. La tercera
estrategia consiste en la organizacion de talleres para promover el
engagement mediante el aumento de recursos personales. El obje-
tivo de los talleres deben estar orientados hacia la optimizacién de
la calidad del trabajo y el nivel de funcionamiento de los emplea-
dos (Schaufeli y Salanova, 2008).

Sugerencias para investigaciones futuras

El cambio de enfoque en la salud ocupacional hacia un modelo
positivo deberfa ampliar el panorama de temas de investigacién.
Hasta ahora, tan solo disponemos de respuestas parciales a las
cuestiones de investigacion en este dmbito. De esta forma, la pri-
mera y obvia recomendacién es aumentar nuestros esfuerzos de in-
vestigacion en los rasgos, estados y comportamientos positivos de
los empleados en las organizaciones, en lugar de centrarnos en la
debilidad o la enfermedad. Los avances tedricos en la comprension
del bienestar en el trabajo deben ir acompafiados por el desarrollo
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de disefios de investigacion sofisticados que permitan estudiar ade-
cuadamente la dindmica y complejidad de la PSOP. Por ejemplo, la
utilizacién de modelos de curvas de crecimiento permite capturar
informacién mds precisa sobre los cambios intra-individuales y las
diferencias inter-individuos, mientras que los estudios de diario re-
sultan muy valiosos para examinar las fluctuaciones a corto plazo
en las experiencias positivas de los empleados (por ejemplo, en el
engagement).

Hasta ahora, una gran parte de la investigacion se ha centrado
en el engagement y sus correlatos como un fenémeno estatico. Sin
embargo, se conoce relativamente poco acerca de las fluctuaciones
diarias en los niveles de engagement (Bakker y Leiter, 2010). Por
ejemplo, se deberia prestar mds atencion a los procesos ciclicos
y a las relaciones reciprocas del engagement con otros conceptos
como el job crafting o los recursos en el trabajo. En definitiva, el
uso de estudios de diario en la investigacion sobre engagement
ayudard a que conozcamos mejor sus mecanismos subyacentes.

Otra via de investigacién que puede ser relevante en un futu-
ro en este campo es el estudio del job crafting. Tal y como se ha
sefialado, los empleados son activos en sus entornos de trabajo y
capaces de mantener su propio nivel de engagement. La escala ela-
borada por Tims et al. (2011) para medir job crafting puede animar
a los investigadores a llevar a cabo estudios sobre este tema emer-

gente. Estos nuevos estudios pueden contribuir a lograr una mejor
comprension sobre los procesos, antecedentes y consecuentes job
crafting.

Por dltimo, también seria una tarea interesante para la investi-
gacion futura continuar con el estudio de la recuperacién (véase
Demerouti y Sanz-Vergel, 2012, en esta seccion monogrifica).
Durante los tltimos afios se ha demostrado que la recuperacion es
un factor crucial para amortiguar el efecto del estrés laboral. Sin
embargo, los estudios sobre el papel de la recuperacién como un
mecanismo facilitador de los estados positivos son bastante menos
frecuentes.

A modo de conclusion, esperamos que nuestra revision sobre el
emergente campo de la Psicologia de la Salud Ocupacional Posi-
tiva facilite la investigacion futura y aliente a las organizaciones a
utilizar una perspectiva PSOP para sus empleados.
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