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RESUMEN

El presente articulo titulado tiene como objetivo informar acerca de la
importancia del bienestar del talento humano, como sentirse bien dentro
de la empresa incrementa su rendimiento y a su vez el desempeno de las
empresas. Se define el Comportamiento Organizacional Positivo (COP)
dando mayor énfasis en el engagement del trabajador como antipoda
de burnout y su diferencia con el workaholism, asi también se estudian
practicas de Organizaciones Saludables y las Empresas Familiarmente
Responsables como modelo exitoso a seguir para retener al talento humano.
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ABSTRACT

The aim of this paper is to analyze the effects of desacademizacién in research
centers of the University of Colima, which downplays research knowledge
and science, which is manifested by the drop in efficiency indicators
and academic ability, the research question leading to this project is to
identify the elements that allow increase the efficiency and development
of research centers and the method used is a comparison of costs between
similar indicators and universities in size, the main conclusions are: a).
Create committees of independent evaluation, in which its members are
anonymous and selection process electronically to new researchers; b).
Increase the percentage of financial contribution to scientific research
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centers, to be labeled and monitored by the SNI, CONACYT and the

Ministry of Finance, to ensure and increase efficiency.
Keywords

Pob, engagement, burnout, healthy organizations, family responsible
companies.

INTRODUCCION

En un entorno competitivo como el que tenemos en la actualidad con el
surgimiento de nuevas empresas y la globalizacién las empresas buscan
maneras de sobresalir y destacarse frente a la competencia. Para esto se
estd enfatizando en el manejo del talento humano y su bienestar. Gente
alegre es mds eficaz en el trabajo, es innovadora, competitiva, toma riesgos
y tienen un desempenfo superior, lo cual se refleja en un negocio exitoso.
En este aspecto la psicologia positiva en relacién a las organizaciones,
llamada también Comportamiento Organizacional Positivo (COP) toma
un papel muy importante, ya que se enfoca en las fortalezas y capacidades
psicolégicas del ser humano que pueden ser desarrolladas para mejorar el
desempefo dentro de las empresas (Luthans & Church, 2002).
El engagement es otro factor clave al buscar resultados empresariales
positivos, ya que un trabajador comprometido realiza su trabajo con energia
dedicacién, busca soluciones y tiene un mejor desempeno. Asi también
flay que tener en consideracién que con el fin de que los trabajadores se
sientan comprometidos sin sentir desgaste las organizaciones tienen que
medir la cantidad de demanda laboral hacia el trabajador y los recursos
laborales disponibles para alcanzar dicha demanda, de igual manera prestar
atencidn a su personal al momento de desempenarse en el trabajo, que el
trabajo no se vuelva una adiccién sino mds bien que sea un lugar ccilonde
demostrar sus habilidades, compartir, y sentirse a gusto, para ello las
empresas pueden seguir pricticas de organizaciones saludables y también
convertirse en empresas familiarmente responsables, conceptos que se
encuentran en auge en la actualidad.
El motivo del presente trabajo es informar acerca de la importancia del
talento humano dentro de las empresas para obtener mejores resultados
empresariales, se definen importantes conceptos dentro de este contexto
tales como COP, engagement, burnout, workaholism, organizaciones
saludables, y empresas familiarmente responsables. Se identifican las
principales practicas realizadas por las organizaciones saludables para
mantener a su talento humano satisfecho, se (%eﬁne el concepto de empresas
familiarmente responsables, se dan ejemplos de practicas que realizan para
conseguir la conciliacién trabajo-familia, y finalmente el beneficio que
obtienen sus trabajadores y las organizaciones.

1. Surgimiento del COP

El COP es una definicién reciente pero que tiene sus inicios hace algunos
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afos atrds. Desde tiempos remotos se ha tratado de entender al ser
humano, lo cual ha resultado en lo que se conoce en la actualidad como
la rama de la psicologia. Tradicionalmente la psicologia se centraba mds
en lo patolégico y en lo negativo ya que a partir de la Segunda Guerra
Mundial se volvié una ciencia principalmente enfocada a curar. Después
de la guerra, los psicélogos descubrieron que podian hacer una carrera
tratando enfermedades mentales, al mismo tiempo se fundé el National
Institute of Mental Health (NIMH) y académicos hallaron que podian
obtener subvencidn si sus investigaciones consistian en patologfa. Desde
entonces se ha querido tratar los males de las personas como la depresion,
ansiedad, etc. dejando a un lado el enfoque en lo positivo y en desarrollar
el bienestar personal (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Esto cambi6 con la aparicién de modelos de Motivacién como propuestos
por Maslow (1954), como la Pirdmide de Maslow, quien nos ensena que al
hablar de las necesidades del ser humano estamos hablando de la esencia de
su vida. Como seres humanos somos motivados a saciar esas necesidades
y al hacerlo eso nos trae gratificacidn, se trata de llenar y cubrir lo que no
tenemos, pero aun asi llegando al mds alto nivel de autorrealizacién donde
se han cubierto las otras necesidades bésicas encuentras una vida més plena
por vivir. Maslow (1954), también nos dice que el comportamiento de un
ser humano saludable es mds determinado por la verdad, légica, justicia,
etc. y menos determinado por la ansiedad, miedo, inseguridad, culpa, y
vergiienza. Con el surgimiento de esta rama de psicologia humanista mds
enfocada en la esencia del ser humano se crea el paso a lo que luego se
vendria a conocer como la Psicologia Positiva.

La psicologia positiva posteriormente desarrollada en 1998 por Seligman
y sus colegas consiste en cambiar el enfoque de solo lo negativo a construir
cualidades positivas, y la dividen en nivel subjetivo, individual y grupal. En
el nivel subjetivo se encuentran experiencias como el bienestar, satisfaccién
(pasado), esperanza y optimismo (futuro), y flow y felicidad (presente). El
nivel individual incluye rasgos individuales positivos como la capacidad
de amar, coraje, relaciones interpersonales, perseverancia, perddn,
espiritualidad, etc. Por dltimo, el nivel grupal consiste en virtudes civicas
y las instituciones que llevan a los individuos a una mejor ciudadania:
responsabilidad, altruismo, tolerancia, y la ética en el trabajo (Seligman &
Csikzentmihalyi, 2000).

Luego Fred Luthans enfocé la psicologia positiva a las organizaciones lo
que se conoce como COD, y lo define como “el estudio y la aplicacién de
las fortalezas y las capacidades psicolédgicas de los recursos humanos que
se miden, desarrollan y administran eficazmente para el mejoramiento del
desempeno en el lugar de trabajo actual” (Luthans, 2008, p. 199).

Al respecto Wright (2003) afade que se deberia también considerar en
el COP la felicidad del trabajador, en ayudarlos a obtener una vida mds
saludable y significativa y no solo como un medio para obtener mayor
productividad empresarial.
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2. Comportamiento Organizacional Positivo (COP)

El COP cambia la direccién de las empresas, en donde lo tnico que
importaba eran las utilidades, reduccién de costos y los procesos de
produccién a la importancia de un manejo adecuado del talento humano,
en inspirar a los empleados a comprometerse con la empresa, capacitarlos,
que den lo mejor y a su vez atraerlos y mantenerlos (Bakker & Schaufeli,
2008).

Luthans (2002) explica que el COP estudia las fortalezas y capacidades
positivas del ser humano que se pueden desarrollar y manejar para un mayor
rendimiento en el lugar de trabajo. Cabe recalcar que se habla de estados
y no de rasgos de personalidad, y por ende estdn abiertos al cambio y a su
desarrollo en el lugar de trabajo por medio de capacitaciones, programas de
aprendizaje, o a través del desarrollo propio. Las capacidades psicoldgicas
que se pueden desarrollar son la confianza, esperanza, optimismo, felicidad,
y la inteligencia artificial (Luthans, 2002).

Existen estudios donde se ha puesto en practica la importancia del COP
en las organizaciones. Bakker & Schaufeli (2008) citan la investigacién
de Fredrickson & Losada (2005) que demuestra como una comunicacién
positiva entre los equipos de trabajo hace una gran diferencia entre un
equipo que va hacia delante de un equipo que se estanca. La investigacién
consistia en la observacién de 60 equipos, de los cuales se identigcaron
15 que tuvieron discursos positivos, motivacionales, de 4nimo, 16
contaron con interacciones verbales variadas, y 19 tuvieron discursos
negativos con sarcasmo y desaprobacién. Los resultados se estudiaron a
través de la satisfaccion de los clientes, revisién de superiores, companeros
y subordinados y rentabilidad. Los 15 equipos que tuvieron discursos
motivacionales tuvieron mejores resultados asi como mds ideas de
innovacién, los 16 con discursos variados tuvieron un desempeno
promedio y los 19 equipos con interacciones verbales negativas tuvieron
los peores resultados, demostrando ser menos creativos y (?elimitados.
Estudios del engagement del trabajador ayudan al entendimiento del
COP y su importancia en resultados organizacionales positivos, por
esto se procede explicando Engagement como antipoda de Burnout y su
diferencia con el Workaholism.

3. Engagement Vs. Burnout

En la actualidad las empresas necesitan tener un compromiso de parte de
los empleados, que tengan sentimientos de pertenencia hacia la compania
y que estén conectados a sus responsabilidades dentro de la empresa, hacia
sus compaieros de trabajo y con la cultura de la compania.

De acuerdo a Schaufefi, romd, & Bakker (2002) el engagement se
caracteriza por el vigor, dedicacién y absorcién como un estado cognitivo
afectivo positivo persistente, y esto es el contrario al burnout que consiste
en el agotamiento (se mide por elementos que desencadenan la fatiga)
y el cinismo (entre los elementos que miden el cinismo se encuentran
indiferencia al trabajo).
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El burnout se caracteriza por estados negativos del trabajador. Demerouti,
Nachreiner, Baker, & Schaufeli (2001) proponen el modelo de Demandas
y Recursos Laborales (DRL) donde sehalan que las condiciones laborales
se pueden categorizar en dos: demandas laborables y recursos laborables,
ambas relacionadas con diferentes resultados. El modelo DRL explica
que el burnout sigue dos procesos que son: demandas laborables y la falta
recursos laborables. Demandas laborables se entienden como esfuerzo
fisico, mental asociado al agotamiento, asi también a las malas condiciones
ambientales, horarios de trabajo desfavorables, clientes exigentes que
se relacionan con agotamiento emocional y los recursos laborables se
entienden como feedback del trabajo realizado, recompensas, participacién
en la toma de decisiones y apoyo de los supervisores, que en caso de existir
facilitan el engagement.

Altas demandas laborables conllevan a sobrecarga y al agotamiento. Y una
falta de recursos laborables hace que sea dificil cumplir con las demandas
laborables que hace que a su vez haya desconexion del trabajo o cinismo.
Demerouti et al. (2001) en este modelo proponen que el sindrome de
burnout solo se lleva a cabo cuando ambas agotamiento y desconexién
estdn presentes al mismo tiempo, esto quiere decir alta demanda laboral
sin recursos laborales suficientes disponibles para cubrir dicha demanda.
As{ también se ha demostrado que el burnout est4 relacionado con estados
negativos en el ser humano, como la depresién y problemas de salud, y
también con resultados negativos en el trabajo, como el ausentismo, bajo
rendimiento, y rotacion laboral (Schaufeli et al., 2002).

El engagement por el contrario se caracteriza por estados positivos del
trabajador. Tomando cada una de las caracteristicas del engagement,
comenzamos definiendo el vigor de acuerdo a Schaufeli et al. (2002)
que se caracteriza por altos niveles de energia en el trabajo, disposicién
para enfocar el esfuerzo en el trabajo y perseverancia ante las dificultades.
La dedicacién del trabajador se caracteriza por un sentido de orgullo,
entusiasmo e inspiracion. Y la absorcién se caracteriza por tener altos
niveles de concentracién en el trabajo lo que por consecuencia hace que el
tiempo fluya de manera rdpida, también conocido como flow.

De acuerdo a Bakker & Schaufeli (2008) existen tres enfoques a lo que
Engagement del trabajador se refiere. El primero es que se entiende como
un set motivacional al trabajador, en el cual participan los empleadores,
compafieros de trabajo, supervisores, dando motivacién y apoyo, hay
un feedback, oportunidad de demostrar los talentos del trabajador y de
desarrollarse.

En segundo lugar es que se percibe el engagement del trabajador como
un es?uerzo adicional de parte del trabajador, se ven tan involucrados en
el trabajo que se esfuerzan y se desarrollan sobrepasando las expectativas.
Para el tercer enfoque Bakker & Schaufeli (2008) citan a Maslach, Schaufeli,
& Leiter (2001) donde definen al engagement independientemente de
los recursos laborables y los resultados organizacionales positivos, como
un estado positivo y motivacional relacionado al bienestar laboral que es
opuesto al desgaste en el trabajo o burnout.
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Harter, Schmidt, & Hayes (2002) muestran los resultados de la encuesta
Gallup-12 realizada en 7,939 unidades de negocio dentro de 36 companias
que evaluaba la relacién de satisfaccién-engagement de los trabajadores y
los resultados de las unidades de negocio, en donde se concluye que los
niveles de engagement de los trabajadores estaban altamente relacionados
con los resulta(%os de las unidades de negocio con respecto a satisfaccién
del cliente, productividad, ganancias, rotacién de los empleados y
accidentes, lo que quiere decir que incrementando la satisfaccion de los
trabajadores podia llevar a una mejora en estos resultados y asi también
a un incremento de ganancias. Harter et al. (2002) concluyen que la
satisfaccién y el engagement de los empleados estin relacionados con
resultados empresariales importantes y que estos resultados se pueden
generalizar para todas las companias, es por esto que las empresas deberfan
tomar suma importancia a este concepto de Engagement.

Puede existir una confusién entre engagement y workaholism ya que
ambos muestran un alto grado de involucramiento de parte del trabajador
(Youngkeun, 2013). Por esto, es muy importante diferenciar entre
estar sanamente involucrado con la empresa y la adiccién al trabajo
(workaholism).

4. Diferencia entre Engagement y Workaholism

Se entiende por workaholism como la adiccién al trabajo, en donde se
tiene la opcién de escoger si dedicar una excesiva cantidad de tiempo al
trabajo y se escoge hacerlo, y en donde la mayoria del tiempo se piensa
acerca del trabajo incluso en horarios fuera del tiempo de trabajo (Bakker,
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008). Segtin Schaufeli, Taris, & Van Rhenen,
(2008) workaholics se definen como personas obsesionadas al trabajo, y
actan por compulsidn interna no por reconocimiento.

Para los workaholics, la necesidad de trabajar es extremadamente excesiva
poniendo en peligro su salud, reduciendo su felicidad, y deteriorando sus
relaciones interpersonales y su funcionamiento social (Schaufeli, Taris, &
Bakker, 2006). Esto hace que las personas enfrenten problemas de salud
por los altos niveles de estrés y problemas en su vida personal al transferir
los problemas y preocupaciones del trabajo a su vida privada, hay menos
tiempo de socializar ya que invierten gran tiempo en el trabajo y en pensar
en el trabajo dejando a un lado amigos y familia.

Al contrario, cuando se habla de trabajadores comprometidos con laempresa
se dice, como se ha mencionado anteriormente, que son trabajadores
involucrados a la empresa, que trabajan duro con energia y vigor, estin
dedicados al trabajo y estdn felizmente absortos en sus responsabilidades
laborables, para ellos el trabajo es entretenido y no una adiccién, no
cuentan con el factor de impufso compulsivo al trabajo que se manifiesta
en un trabajador workaholic (Bakker, et al., 2008). Una empresa que
busque atraer y retener a trabajadores comprometidos a su trabajo ofrece
una ambiente de trabajo y una cultura organizacional atractiva, que ofrezca
una atencién acorde a las necesidades §e sus trabajadores, son llamadas
también organizaciones saludables.
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5. Organizaciones saludables

Las organizaciones saludables son importantes al momento de diferenciarse
de la competencia y a su vez brindar un ambiente de trabajo éptimo y
agradable para que sus empleados desarrollen su mdxima capacidad y se
sientan a gusto al realizar sus labores.

Existen varios estudios que recopilan pricticas o dimensiones de
organizaciones saludables. Entre esos estudios se encuentran, Jaimez
& Bretones (2011) quienes explican que para tener una organizacién
saludable, se debe dar acceso de recursos e informacidn a los trabajadores,
debe existir apoyo de parte de los superiores y companeros de trabajo, y se
debe dar entrenamiento a los trabajadores. De acuerdo a Lyden & Klingele
(2013) existen once dimensiones de organizaciones saludables que son:
comunicacion, participacién, lealtad y compromiso, moral, reputacién
institucional, ética, reconocimiento de actuacidn, alineacién de objetivos,
liderazgo, desarrollo, y utilizacién de recursos. Salanova (2009) nos dice
que las empresas saludables crean bienestar a todos sus componentes,
empleados, clientes y comunidad, asi también cumplen con ciertos
requisitos que son: la salud de los empleados, ambiente de trabajo sano y
seguro, ambiente de trabajo inspirador donde los trabajadores se sienten
a gusto, motivan a sus empleados a sentirse comprometidos en el trabajo,
obtienen productos y/o servicios saludables, crean una imagen positiva
en su entorno de buena reputacién y responsabilidad social corporativa.
Spiers (2007) explica que para crear una Organizacién saludable se crea
una cultura de respeto y conflanza, donde exista reconocimiento, buena
comunicacién, flexibilidad, y hay un propésito hacia donde quieren
avanzar como organizacion. Gimeno, Grandio, & Marqués (2013), nos
dicen que las Organizaciones Saludables, se caracterizan por promover
sinergia entre tres componentes que son: su propio crecimiento, el de sus
miembros y su comunidad. Se entiende que promueven el bienestar fisico,
mental y social de sus trabajadores, de la comunidad a la que pertenece y
su propio beneficio.

Partiendo de estos y otros estudios, podemos llegar a la conclusién que no
existe una lista especifica y puntual de lo que una organizacién saludable
deberia hacer que sea igual para todas las organizaciones (Jaimez & Bretones,
2011). Por ese motivo tomaremos la definicién de Salanova (2009), para
dividir toda la informacién en tres componentes que caracterizan a las
Organizaciones Saludables, el bienestar de sus trabajadores, el de sus
clientes, y el bienestar de su comunidad.

5.1. Promueve el bienestar fisico, mental y social de sus clientes

Tener trabajadores que se sienten comprometidos, a gustos dentro de la
organizacién, con ganas de superacién y enfocados en realizar sus labores
con alto rendimiento, colaboran a una entrega de productos y/o servicios
saludables de parte de la empresa. Salanova (2009) nos dice que un aspecto
importante de las organizaciones saludables es que los productos y/o
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servicios ofrecidos sean también positivos para sus clientes, y esto se logra
redisefando los productos y/o servicios para adaptarse a lo demandado
por sus clientes. Al tener productos positivos, enfocados en la demanda de
sus clientes, incrementard la satisfaccion de sus clientes y a su vez atraerd
nuevos clientes.

5.2. Promueve el bienestar fisico, mental y social de su comunidad

Las Organizaciones Saludables se preocupan por causar un impacto positivo
en el ambiente local externo a la organizacién y a su vez proyectar a los demds
una imagen de empresa positiva y saludable. Se toma en consideracién
también la responsabilidad social corporativa, que consiste en que las
empresas se hagan responsables de los impactos causados en el dmbito social,
medioambiental, laboral y de derechos humanos (Salanova, 2009).

Estas se preocupan por su entorno, por el medio ambiente y la comunidad
que las rodea. Esto atrae al mejor talento humano, clientes, compradores,
lo que dard como resultado éxito a largo plazo (Spiers, 2007).

5.3. Promueve el bienestar fisico, mental y social de sus trabajadores

1. Una organizacién saludable se preocupa por la salud de sus empleados, la
importancia de incentivar programas que promuevan la salud es esencial
a la hora de mantener empleados con buena salud, de esta manera evitar
enfermedades y a su vez ausentismo en el trabajo (Polakoff & O’Rourke,

1990).

De igual manera hay un énfasis en la salud mental. Mantiene a su talento
humano satisfecho, un talento humano que ama lo que hace es productivo
en el trabajo, son mds abiertos al cambio, tolerantes, confiables, y es mds
probable que contribuyan al espiritu del equipo y la harmonia social (Spiers,
2007). Fluegge (2008) estudia la relacién entre divertirse en el trabajo y el
desempefio laboral individual, y los resultados del estudio demuestran que
estar entretenido en el trabajo influye positivamente y directamente en el
comportamiento de ciudadania organizacional, e influye positivamente e
indirectamente en el desarrollo de las tareas y la creatividad. Igualmente,
divertirse en el trabajo estd conectado a un mayor engagement de parte
del trabajador y sugiere también que un ambiente laboral divertido podria
ayudar al incremento de la productividad de los trabajadores.

2. Una Organizacién Saludable tiene una cultura inclusiva donde todos
los trabajadores sin importar su cargo se sienten parte de la compania y
tienen un sentido de pertenencia (Spiers, 2007). Todos los trabajadores
dentro de la empresa son igual de valiosos, por esto se reducen los
niveles jerdrquicos. Esto se puede lograr de acuerdo a Pfeffer (1998) de
dos maneras, de manera simbdlica y sustantiva. Simbdlica a través de
eliminacién de etiquetas, lenguaje, forma de vestir, y el disefio del lugar
de trabajo, de manera sustantiva se refiere a la diferencia de sueldos.
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Ricardo Llorente (comunicacién personal, Septiembre 11, 2014) explica
que una empresa saludable trata a todos sus empleados por igual, no
hacen que unos se sientan menos que otros, entre las empresas donde
ha intervenido para convertir el ambiente laboral a uno mds agradable,
ha presenciado précticas dentro de la empresa que pueden servir de
ejemplo para las organizaciones que quieran pertenecer al grupo de
organizaciones saludables.

Entre esos ejemplos el cambio de rol, en donde el gerente cambia de
puesto por un dia con otro trabajador dentro de la compania, en este
contexto el mensajero hace las veces de gerente y el gerente las veces de
mensajero.

Una Organizacién da reconocimiento a sus trabajadores. Dar
reconocimiento es una afirmacién hacia la persona de que lo que
estd haciendo estd bien y un estimulo a que contintie con la buena
labor, siga esforzdndose y superdndose. Spears (2007), explica que el
reconocimiento puede ser un “gracias” “buenos dias” “buen trabajo” o
un aumento de sueldo. De este manera se puede incluir también bonos,
beneficios, “mejor empleado del mes”, mayor responsabilidad o ascenso
de puesto.

. Las Organizaciones Saludables mantienen a su personal capacitado,

Pfeffer (1998) habla acerca de la importancia de entrenar y desarrollar
al talento humano, ya que es importante tener personal capacitado y
motivado que pueda cubrir los requerimientos y tareas de la empresa,
afrontar problemas y resolverlos e iniciar cambios en métodos de trabajo.
Mis que solo entrenar al personal para el beneficio de la empresa las
empresas saludables buscan el crecimiento personal y profesional de sus
trabajadores los mantienen motivados y en constante aprendizaje.

Tienen una comunicacién efectiva, comunicacién de dos vias entre los
empleados y entre los empleados y sus superiores. El intercambio de
informacién es un componente esencial en las empresas saludables, las
empresas no deberfan guardar secretos a sus empleados. Es importante
compartir informacién acerca de estadisticas, estrategias, y objetivos ya
que esto genera un sentido de confianza en los trabajadores, y asimismo

ersonal informado puede contribuir a mejorar el desempefo laboral

(Pfeffer, 1998).

Las Organizaciones Saludables mejoran las tareas, practicando por
ejemplo el disefio y rediseno de los puestos de trabajo (Salanova, 2009).
Eso se obtiene al tener roles bien definidos, variedad en el trabajo,
autonomia, y feedback. Para lograr esto se pueden combinar tareas,
embarcarse en nuevos proyectos para evitar el aburrimiento, promover
tareas retadoras para fomentar el flow, y tener una retroalimentacién
de parte de superiores. Chen & Chen (2008) a través de su estudio
obtienen como resultado que el buen rediseno de los puestos colabora al
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empoderamiento psicolégico que mejora el compromiso organizacional
de parte de los trabajadores cuando la compafiia se encuentra frente a
cambios.

N

Organizaciones Saludables ofrecen estrategias de conciliacién de la vida
familiar y laboral (Salanova, 2009). Asi, las organizaciones saludables
entienden que sus trabajadores tienen familia y necesitan tiempo para
compartir con ellos, ya que la mayor parte del dia se encuentran en el
trabajo.

Llorente (comunicacién personal, Septiembre 11, 2014), explica
la importancia de involucrar a la familia en el lugar del trabajo del
empleado. Un ejemplo que practica una de las empresas a las cuales ha
intervenido, es de invitar a algin familiar del empleado una vez cada
seis meses, como por ejemplo hijos, a que visiten el lugar de trabajo de
sus padres para que de esta manera puedan ver que exactamente es lo
que realiza su madre/padre y asi la familia también se involucre en el
trabajo, tengan la oportunidad de pasar mds tiempo juntos, y a su vez
aminorar el estrés laboral.

6. Empresas familiarmente responsables

Segtin Debeljuh (2012) en la actualidad las empresas que pretendan
destacarse de la competencia deben tomar en consideracién no solo a la
empresa que busca un beneficio, ofrece un servicio/producto y satisface
las demandas del mercado sino también la satisfaccién del trabajador con
respecto al desarrollo dela carreray la conciliacién vida profesional-personal.
Estas se las conocen como las Empresas Familiarmente Responsables “que
se comprometen y asumen la parte de responsabilidad social que tienen
a la hora de proteger y apoyar a la familia como elemento clave para el
desarrollo y bienestar econémico y social” (Debeljuh, 2012).

Con el fin de mantener al mejor talento humano, reducir el costo de
rotacién, incrementar la satisfaccién y la productividad del personal, las
empresas ya no ofrecen solamente los beneficios tradicionales sino que
también el cuidado de dependientes y flexibilidad de trabajo con el fin de
crear empresas amigables para el trabajador y su familia que cubran sus
necesidades (Schmidt & Duenas, 2002).

Para determinar el grado en que las empresas implementan pricticas de
flexibilidad e integracién trabajo familia-vida personal en las empresas y
su impacto en las personas y la organizacién existe el indice IESE Family-
Responsible Employer Index (IFREI) desarrollado por el International
Center for Work and Family en IESE Business School. EI IFREI para medir
el nivel de Responsabilidad Familiar en las grandes empresas y pymes toma
informacidn a través de una encuesta en linea que contiene preguntas acerca
de: horario laboral flexible, posibilidad de trabajar desde casa, calendario
de vacaciones flexible, formacién sobre cémo conciliar trabajo y familia,
seguro de vida, servicio de guarderia, politicas familiarmente responsables,
problemas mds relevantes de la empresa, entre otros. Con estos resultados
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ayuda a mejorar las relaciones laborales y aporta entusiasmo, satisfaccién,
creatividad, reduccién de aburrimiento, reduccién de ansiedad y estrés en
el trabajador. Reduce la rotacién del personal y bajas por enfermedad, al
ser una empresa familiarmente responsable se evita la depresién laboral por
absentismo y presentismo (trabajador fisicamente en su puesto pero no
desempenando toda su capacidad), que a su vez reduce la productividad
colectiva, produccién y IE reputacion de la empresa. Aumento de la
productivigad, creatividad e innovacién, retencién e incorporacién
del talento humano, la mejora de las relaciones con los clientes al tener
trabajadores satisfechos, mejoria de la imagen y credibilidad de la empresa
(Moccia, 2011).

Del mismo modo se reflejala importancia de la conciliacién trabajo-familia,
ya que al no existir se generan altos niveles de absentismo por asuntos
familiares, o el bajo rendimiento y productividad por la preocupacién de
problemas familiares (Corré Tormo & Garcia Ruiz, 2013).

CONCLUSIONES

Después de analizar los conceptos aqui expuestos como son: el
comportamiento organizacional positivo, el engagement, burnout,
workaholism, organizaciones saludables y las empresas familiarmente
responsables, se concluye que con el fin de obtener resultados empresariales
favorables, las empresas tienen que prestar una mayor atencién al adecuado
manejo del talento humano.

Para ello las organizaciones pueden seguir ciertas pricticas que ayudardn
al bienestar de sus trabajadores, el de sus clientes, y el de la comunidad
que las rodea, convirtiéndose asi en lo que se conoce como organizaciones
saludables.

Entre las pricticas para promover el bienestar de su personal se
encuentran: promover el bienestar fisico y mental de sus trabajadores a
través de programas que promuevan su salud, ofreciendo por ejemplo
ments saludables en sus cafeterias, un ambiente libre de contaminantes,
seguridades empresariales en trabajos de alto riesgo, y asi también un
ambiente de trabajo divertido para aliviar el estrés. Promueven una cultura
inclusiva, tratando a todos sus trabajadores por igual sin importar el cargo,
dan reconocimiento a sus trabajadores ya sea con palabras de aliento y
agradecimiento, un aumento de sueldo o ascenso de puesto. Mantienen
a su personal capacitado y motivado, tienen una comunicacién efectiva
entre todos quienes la conforman, practican el rediseno de los puestos de
trabajo, y ofrecen estrategias de conciliacién trabajo-familia.

El tema de conciliacién trabajo-familia es cada vez mds importante ya
que en la actualidad las personas prestan mayor atencién a su bienestar,
satisfaccion, y vida personal que al monto de su remuneracién, buscan
obtener un equilibrio entre la vida laboral y personal, y las empresas que
ofrezcan estrategias de conciliacién trabajo-familia son las mds atractivas
al momento de diferenciarse de la competencia. Estas son las empresas
familiarmente responsables, que buscan ayudar al trabajador a obtener un
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el IFREI posiciona a la empresa en uno de cuatro niveles de conciliacién
del modelo Empresas Familiarmente Responsables (EFR) establecidos por
el IESE (A, B, C, D) y ofrece pasos a seguir para avanzar en conciliaciéon
(International Center for Work and Family, n.d.).

Chinchilla & Torres (2006) describen el modelo EFR, que cuenta con
cuatro niveles que son D: empresas que carecen de politicas familiarmente
responsables, C: empresas que tienen algunas politicas pero realmente no
las usan, B: tienen politicas y las ponen en prictica, y A: tienen una cultura
familiarmente responsable.

Empresas en la categoria D, son aquellas que no se dan cuenta del dano
que causan a sus empleados, sus familias, a ellos mismos y a la sociedad y
son sistemdticamente contaminantes. Cuando una empresa se da cuenta
del dano por el desequilibrio de trabajo-familia se mueven a la categoria
C, donde se eliminan las politicas que dificultan el balance trabajo-familia
y se vuelven mds flexibles y son discrecionalmente contaminantes. El
cambio de categorfa C a la B demuestra una empresa que se da cuenta
que el trabajador tiene mds que solo una responsabilidad profesional,
sino también una responsabilidad familiar, personal, social y ademis
ayuda al trabajador a tener un balance en estos aspectos, es una empresa
discrecionalmente enriquecedora. La dltima fase es la categoria A, las
empresas en esta categoria son flexibles, tienen una cultura de proteccién y
apoyo a la familia para el bien del trabajador y la sociedad, es una empresa
sistemdticamente enriquecedora (Chinchilla & Torres, 2006).

Algunas de las pricticas que realizan las empresas familiarmente
responsables son: extensiones del permiso parental (tiempo libre pagado),
cuidado de los nifios (las empresas ayudan a los trabajadores a encontrar
guarderias cercanas, otras los ayudan reduciendo los costos de guarderia a
través de descuentos, y otras empresas cuentan con sus propias guarderias),
horario flexible (entrada y salida de trabajo flexible), semana de trabajo
comprimida (mismas horas de trabajo en menos dias), y teletrabajo
(trabajar desde casa) (Schmidt & Duenas, 2002).

Las empresas tienen varias razones para ser familiarmente responsables.
Chinchilla & Torres (2006) explican que una razén importante es que
hoy en dia hay un cambio del proceso de toma de decisiones de los recién
graduados, donde segtin estudios la mayoria prefieren un desafio intelectual
y un balance entre trabajo-familia al dinero, asi que con el fin de atraer y
retener al talento humano mds calificado hay que tomar en cuenta los
cambiantes valores de los reclutas.

Segin Moccia (2011) existen beneficios de la conciliacién trabajo y familia
para ambos las personas y las empresas. Los beneficios para las personas son:
la reduccién de estrés y ansiedad laboral por ende mayor productividad
y baja rotacién del personal, el aumento de la motivacién y lealtad a la
empresa, mayor desarrollo profesional y personal, aumento de felicidad y
estabilidad emocional y mayor presencia de emociones positivas.

Entre los beneficios para las empresas encontramos: Mayor compromiso de
parte del trabajador, que a su vez es el motor que impulsa a los trabajadores a
alcanzar objetivos personales y de la organizacién. Mejor clima laboral que
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equilibrio entre su vida profesional y personal, ofreciéndoles flexibilidad
en el trabajo, opcién de trabajo desde casa, facilidad en el cuidado de
dependientes, permisos extendidos pagados, entre otras.

Los beneficios obtenidos por mantener un talento humano satisfecho
dentro de la empresa son infinitos no solo para los trabajadores sino también
para las organizaciones. Como por ejemplo, una mayor productividad de
parte de sus trabajadores, mayor compromiso hacia la empresa reduciendo
absentismo, mejor clima laboral libre de estrés y aburrimiento evitando
asi el burnout y abierto a la creatividad, innovacién y toma de decisiones,
menor rotacién de personal que a su vez reduce los costos de entrenamiento
y capacitacion, incremento en la reputacién de la empresa que genera
también una mejora en las relaciones con sus clientes y su comunidad.
Conel propésito de obtener mejores resultados empresariales y diferenciarse
de la competencia las empresas deben atraer al mejor talento humano y
mantenerlo satisfecho, para esto deben cambiar el tradicional enfoque de
prestar atencion solamente a las utilidades, reduccién de costos, procesos
de produccién, etc. a una visién mds enfocada al ser humano y sus
necesidades, preocupandose de que su personal se sienta a gusto dentro de
la empresa y de esta manera incrementar su productividad.
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