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Resumen

Muchas de las veces hemos dado por hecho que diversos aspectos o problemas en las
organizaciones deben existir, incluso los hemos aceptado tal como son. Este es el caso
del amplio nimero de comportamientos organizacionales negativos que prevalecen en
las organizaciones y que se aceptan tal como son sin cuestionar qué debemos hacer
para erradicarlos, reducirlos o eliminarlos, por ejemplo, el estrés laboral, el burnout, el
acoso laboral, la violencia en el trabajo, la discriminacion. Por otro lado, los
comportamientos organizacionales positivos ademas de ser estudiados deben
desarrollarse y/o favorecerse para lograr que las organizaciones cuenten con el factor
humano en pleno desarrollo y equilibrio con su contexto social y familiar. EI presente
trabajo pretende analizar el comportamiento organizacional de tipo positivo y negativo,
perspectivas teoricas emergentes que retoman multiples tematicas, problemas y
variables referentes al comportamiento organizacional abordadas principalmente por la
psicologia, particularmente la psicologia organizacional. El proposito de dicho andlisis
es identificar puntos de encuentro y de confrontacion entre ambas perspectivas para
arribar al estudio integral del comportamiento organizacional y con ello sentar las bases
para generar, en un futuro, perspectivas tedricas, investigaciones empiricas e
intervenciones tendientes a favorecer la salud ocupacional y la calidad de vida en el
trabajo, ademas del pleno desarrollo del factor humano en las organizaciones.

Palabras clave: comportamiento organizacional positivo, comportamiento
organizacional negativo.
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I. Introducciodn

Muchas de las veces hemos dado por hecho que diversos aspectos o problemas en las
organizaciones deben existir, incluso los hemos aceptado tal como son. Este es el caso,
por ejemplo, de la presencia de estrés laboral, burnout y acoso laboral en el trabajo,
problemas que no solo se han estudiado ampliamente sino ademas se atienden a
través de intervenciones, particularmente de tipo psicolégico. Sin embargo, queda aun
pendiente la erradicacion de estas probleméticas en las organizaciones. Mas aun, se
carece de acciones o medidas para prevenir estas problematicas, de ahi que se
generen continuamente soluciones o intervenciones para atenderlas. Ante esta
aparente aceptacion de la realidad organizacional, el presente trabajo pretende analizar
el comportamiento organizacional de tipo positivo y negativo, perspectivas tedricas
emergentes que retoman mdultiples tematicas, problemas y variables referentes al
comportamiento organizacional abordadas principalmente por la psicologia,
particularmente la psicologia organizacional. El propésito de dicho andlisis es identificar
puntos de encuentro y de confrontacion entre ambas perspectivas para arribar al

estudio integral del comportamiento organizacional.

El presente trabajo no pretende enmarcarse en el dmbito y discusion de la
psicologia positiva; en cambio, tiene como propdsito analizar y efectuar una
confrontacion de ambos constructos hasta ahora delineados como emergentes:
comportamiento organizacional positivo vs negativo. En la literatura el estudio del
comportamiento organizacional se enfoca a la consideracion de comportamientos que
por su naturaleza pueden ser considerados como negativos, desagradables, anormales
e incluso patoldgicos (e.g., estrés, burnout, acoso laboral, alienacion, violencia) y de
aspectos que pueden agruparse en aspectos positivos, placenteros, favorables o
normales (e.g. satisfaccion laboral, motivacion, compromiso organizacional, asertividad,

bienestar en el trabajo).
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Es de reconocer que en la literatura existen multiples autores que han analizado
tematicas desde una vertiente positiva y negativa, este es el caso de aspectos tales
como las condiciones de aprendizaje (Cooper, 1977), la afectividad (Czajka, 1990), el
humor en el contexto organizacional (George y Zhou, 2007), desviaciones positivas y
negativas de una firma (Mazutis, 2008), reacciones positivas y negativas al trabajo (Lin,
2009). Ademas, algunas teméticas han sido analizadas desde una perspectiva
negativa, este es el caso del estudio de las relaciones humanas negativas (Labianca y
Brass, 2006), la afectividad (Aquino, Grover, Bradfield y Allen, 1999) y la autonomia
(Langfred, 2008). Por otro lado, existen investigaciones que ponen énfasis en el estudio
de aspectos positivos, este es el caso de los aspectos positivos de la interfase trabajo-

familia (Lazarova, Westman y Shaffer, 2010).

Si bien existen discusiones respecto a cuando y cédmo ocurre el transito entre
comportamientos organizacionales positivos y negativos (e.g. satisfaccion/insatisfaccion
laboral, motivacién/desmotivacion), el presente trabajo pretende retomar y analizar la
existencia de comportamientos organizacionales positivos y negativos, o bien,
favorables/desfavorables que hacen evidente la necesidad de prever y evitar aquellos
comportamientos negativos y favorecer mudiltiples comportamientos positivos o
favorables para el recurso humano de las organizaciones. De igual forma, se pretende
realizar un analisis del comportamiento organizacional desde una vision mas integral,
considerando tanto los comportamientos positivos como negativos, bajo los cuales el
recurso humano en las organizaciones actla cotidianamente. Para este propdsito el
presente trabajo se integra de un apartado en el que se define el comportamiento
organizacional tanto positivo como negativo para, posteriormente, efectuar un analisis
comparativo entre ambas perspectivas y, finalmente, delinear algunas consideraciones
finales en torno a generar futuras investigaciones, aportaciones e intervenciones que
contribuyan al desarrollo pleno del recurso humano en las organizaciones evitando en
la medida de lo posible los comportamientos negativos, desagradables o perjudiciales y
favoreciendo, en gran parte, los aspectos o comportamientos positivos, favorables o

benéficos para el factor humano en las organizaciones.
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II. Definiendo el comportamiento organizacional positivo y negativo
[I.1. Comportamiento organizacional positivo

La psicologia positiva es un campo emergente reciente que surge ante las frecuentes
criticas de la psicologia por estar enfocada mas a aspectos de enfermedad mental que
de bienestar mental (Myers, 2000). Es de mencionar que a finales de la década de los
noventa surgié en los Estados Unidos de Norteamérica la corriente de la psicologia
positiva con el fin de estudiar las emociones positivas, las fortalezas y virtudes del ser
humano, todo ello a consecuencia de que la psicologia se ha dedicado casi
exclusivamente a estudiar aspectos negativos del ser humano dejando de lado el

estudio de los aspectos positivos (Vera, 2006).

Segun Seligman (2002) la psicologia no solamente se refiere al estudio de la
patologia, debilidad y dafio, también se refiere al estudio de la fuerza y la virtud. Por su
parte, la psicologia positiva considera que es necesario ampliar el enfoque de estudio
de las enfermedades y problemas mentales, al estudio de las emociones positivas, las
fortalezas y las virtudes con el fin de lograr una comprension global de la naturaleza
humana. La psicologia positiva se refiere al estudio de las experiencias positivas y los
rasgos individuales positivos, pretende ampliar el enfoque de la psicologia clinica mas

alla del sufrimiento y alivio en el ser humano (Seligman, Duchworth y Oteen, 2005).

La psicologia positiva sustenta nuevos descubrimientos de importancia, sin
embargo enfatiza la necesidad de construir mas enfoques tedricos y aplicaciones
efectivas de rasgos, estados y comportamientos positivos de los empleados en las
organizaciones (Luthans y Youssef, 2007). Algunas tematicas abordadas por la
psicologia positiva son, por ejemplo, la resiliencia, robustez, crecimiento, felicidad,
fluidez, optimismo, esperanza, inteligencia emocional, creatividad, relaciones positivas,

bienestar subjetivo (Carr, 2007; Vazquez y Hervas, 2009; Cuadra y Florenzano, 2003).

De acuerdo con Luthans (2002) la psicologia positiva esta interesada en el
estudio y aplicacion de fortalezas y capacidades psicolégicas de los recursos humanos

orientadas positivamente para mejorar el desempefio en el trabajo. Este autor sustenta
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gue los propésitos de la psicologia positiva son iniciar teorias e investigaciones para

generar un impacto en e desempefio laboral de las personas.

Investigadores como Casullo (2005) y Madux (2002) consideran que es
importante realizar el estudio tanto de las dificultades como fortalezas que posee el
individuo en el contexto o habitat en el que vive. Segun sefialan estos autores, la
perspectiva clinica se ha establecido con el propésito de ayudar a las personas a
comprender y resolver sus problemas fisicos, mentales o emocionales, centrandose en
aspectos patologicos y disfuncionales y olvidando el potencial y las posibilidades con

que cuentan las personas.

De acuerdo con varios autores que apoyan esta perspectiva emergente, la
psicologia positiva presenta la oportunidad de reorientar y reconstruir ciertas
concepciones 0 perspectivas psicolégicas, particularmente las relacionadas con el
campo clinico, relacionando el logro de la salud y las adaptaciones a contextos sociales
y culturales. De igual forma, este enfoque propone superar una ideologia hegémonica,
rechazando, entre otros aspectos, la patologizacion de los comportamientos humanos,
la consideracion de los trastornos o enfermedades psicopatoldgicas, la comprension y
explicacion de las debilidades y carencias personales en detrimento de la consideracion
de las capacidades y posibilidades que poseen los seres humanos (Casullo, 2005;
Madux, 2002). Adicionalmente, segun Walsh, Weber y Margolis (2003) se requiere

también un enfoque positivo en el &mbito de la administracion y los negocios.

Si bien la psicologia positiva ha sido objeto de multiples criticas y es considerada
como una moda polémica (Avia, 2006; Prieto-Urzta, 2006), el presente trabajo no
pretende inscribirse en la corriente de la psicologia positiva propiamente dicha, mas
bien pretende a) integrar comportamientos organizacionales positivos y negativos
presentes en las organizaciones con el fin de confrontar cdmo ambos prevalecen en las
organizaciones y se diferencian, y b) efectuar aportaciones para favorecer el desarrollo
comportamientos positivos en beneficio de los trabajadores y de las organizaciones v,
de esta forma, continuar generando propuestas y recomendaciones a las

organizaciones para favorecer el desarrollo de comportamientos positivos (e.g.,
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satisfaccion laboral, compromiso organizacional, motivacion) y para reducir y, en el
mejor de los casos, evitar comportamientos organizacionales negativos tales como el
estrés, la presion en el trabajo, el burnout, la violencia en el trabajo, entre otros, muchos
de los cuales se originan a partir de las caracteristicas y factores organizacionales
provocando la continua pérdida de la salud ocupacional y el deterioro de la calidad de
vida en el trabajo.

[I.2. Comportamiento organizacional negativo

Para analizar los comportamientos organizacionales negativos recientemente se ha
generado una corriente emergente sefialada como el lado oscuro del comportamiento
organizacional, enfocada al estudio de los comportamientos negativos que presentan
los miembros de una organizacion en el desempefio de sus funciones y/o dentro del
contexto organizacional. Son comportamientos que estan dirigidos negativamente a
otros miembros de la organizacion y a la organizacion misma (Griffin y O’Leary-Kelly,
2004).

La connotacién negativa del comportamiento organizacional es vislumbrada por
Griffin y O’Learly-Kelly (2004) a partir de los efectos (costos directos, indirectos y/o
subjetivos; prejuicios o dafios al bienestar humano) que se producen hacia los
miembros de la organizacién y la organizacion misma. Segun estos autores, los
comportamientos organizacionales negativos son clasificados en dos grupos
importantes: a) los comportamientos negativos que dafian o son perjudiciales al ser
humano (incluyendo los comportamientos que dafian o son perjudiciales al propio
trabajador y a otros miembros de la organizacion) y b) los comportamientos negativos
que dafian o son perjudiciales a la organizacion (incluyen aquellos comportamientos
gue generan un costo a la organizacion y los que se producen y no generan costo
alguno). Segun Griffin y O’Learly-Kelly (2004), los comportamientos organizacionales
negativos estdn motivados por un trabajador o un grupo de trabajadores y tienen
consecuencias negativas al generar costos asociados para la organizacion y presentar

repercusiones directas y negativas en el desempefio organizacional.
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Algunas variables estudiadas para analizar la parte negativa de ellas se refieren
al estudio del lado oscuro del liderazgo (Conger, 1990; Hogan, Raskin y Fazzini, 1988;
Dunning, 1998; DeCelles y Pfarrer, 2004; Kaiser y Hogan, 2006), de la personalidad
(Hogan y Winsborough, 2005; Moscoso y Salgado, 2004), del espiritu emprendedor
(Kets de Vries, 1985; Beaver y Jennings, 2005; Farrell, 2007) y de la comunicacién
interpersonal (Cupach 'y Spitzberg, 1994). Adicionalmente, existen otros
comportamientos organizacionales negativos tales como desviaciones del
comportamiento y conductas organizacionales (Kidwell y Martin, 2005; Robinson y
Benett, 1995), comportamientos antisociales (Giacalone y Greenberg, 1997),
comportamientos improductivos (Sackett, 2005), comportamientos disfuncionales
(Griffin y O"Learly-Kelly, 2004) y comportamientos inadecuados o inapropiados para la
organizaciéon (Vardi & Weitz, 2004; Vardi & Wiener, 1996).

El estudio de comportamientos organizacionales negativos tiene también un
creciente interés en los investigadores, presenta amplios campos de oportunidad no
solo para el desarrollo de perspectivas teoricas sino también para el desarrollo de
investigaciones empiricas y la puesta en préactica de intervenciones a fin de atender y
subsanar las mdultiples problematicas y variables que se incluyen en esta perspectiva

tedrica emergente.

lll. Analisis comparativo del comportamiento organizacional positivo y negativo

De acuerdo con Luthans (2002) el comportamiento organizacional positivo se refiere al
estudio y aplicacién de las fortalezas y capacidades psicologicas del factor humano
orientados positivamente, que pueden ser medidos, desarrollados y manejados de
manera efectiva para mejorar el desempefio en el trabajo. Segun este autor, el
comportamiento organizacional positivo incorpora muchos conceptos existentes en el
comportamiento organizacional tales como las actitudes, la personalidad, la motivacion
y el liderazgo. Este campo del conocimiento, tal como lo sefala Luthans (2002) requiere
el desarrollo de constructos, teorias e investigaciones. Por su parte, el comportamiento

organizacional negativo tiene como exponentes principales a Griffin y O’Leary-Kelly
9
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(2004) quienes se refieren a todos a aquellos comportamientos motivados ya sea por
un trabajador o un grupo de trabajadores, provocando efectos o0 consecuencias
negativas (perjuicios al bienestar humano, costos, entre otros) para los miembros de la
organizacion y la organizacion misma. Ambas perspectivas emergentes se enfocan a
aspectos opuestos, por un lado los comportamientos organizacionales positivos se
identifican como favorables, benéficos, agradables e incluso placenteros, en cambio los
comportamientos negativos se perfilan como desfavorables, perjudiciales vy

desagradables para el trabajador, e incluso disfuncionales.

Dentro de los comportamientos organizacionales positivos podemos identificar
aquellos estudiados por la psicologia (e.g., asertividad, autoeficacia, motivacion) y la
psicologia organizacional (e.g., bienestar en el trabajo, compromiso organizacional,
engagement, satisfaccidon laboral, retencion en el empleo, justicia organizacional) y los
abordados por la psicologia positiva (e.g., comportamiento pro-social, inteligencia
emocional, optimismo, resiliencia). Mientras tanto, en el grupo de comportamientos
organizacionales negativos encontramos muchos aspectos abordados tradicionalmente
por la psicologia (e.g., alienacion, burnout, estrés laboral, evitacion del trabajo,
resistencia al cambio, ausentismo, violencia y acoso en el trabajo, sobrecarga de
trabajo), ademas de los abordados por la corriente del lado oscuro del comportamiento
organizacional y las desviaciones del comportamiento y conductas organizacionales
(Kidwell y Martin, 2005; Robinson y Benett, 1995).

Las intervenciones realizadas en torno a los comportamientos organizacionales
positivos estan dirigidas a propiciar y favorecer el desarrollo de estos comportamientos
y actitudes, en cambio las intervenciones referentes a los comportamientos
organizacionales negativos se enfocan a la atencidon de los efectos y consecuencias
que producen muchos factores (principalmente organizacionales) en el trabajador, este
es el caso de la alienacion, el burnout o el acoso laboral por citar algunos. También las
intervenciones se dirigen a la reduccion, eliminacibn o erradicaciéon de los
comportamientos organizacionales negativos, por ejemplo reduccion del ausentismo y

la rotacion laboral en las organizaciones.
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Por su intencién, podemos sefialar que los comportamientos positivos pueden
tener algun grado de intencionalidad y a su vez podrian ser resultado de un conjunto de
factores personales y organizacionales que producen en un trabajador actitudes y
comportamientos favorables para la organizaciéon. En cambio, los comportamientos
negativos tienen una intencion o propésito y muchos de ellos son inherentes a la
organizacion y el trabajo desempefiado provocando reacciones y respuestas en el
trabajador (e.g., rutinizacion, alienacion, evitacion del trabajo, resistencia al cambio,

rotacion laboral).

Los comportamientos organizacionales clasificados en este trabajo como
positivos tienden a ser aquellos que provocan cierto agrado o beneficio al trabajador y
que acenttan la capacidad y potencial que tiene un trabajador para comportarse en la
organizacién, por ejemplo la motivacion, la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional. Este grupo de comportamientos reflejan el amplio potencial que tiene el
factor humano en las organizaciones y la necesidad de una atinada participacion de las
organizaciones hacia los trabajadores (e.g., administracién y direcciébn de recursos
humanos). Por su parte, los comportamientos organizacionales clasificados como
negativos, ademas de identificarse como desagradables, perjudiciales e incluso
perjudiciales, expresan el conjunto de efectos negativos provocados por mudltiples
factores entre los que destacan factores organizacionales inherentes al disefio y la
estructura organizacional, el puesto y las actividades desempefiadas, y la direccién, el

liderazgo y/o el abuso del poder ejercido por superiores.

Ambos grupos de comportamientos, clasificados hasta este momento como
positivos y negativos, ofrecen el amplio potencial de desarrollo de perspectivas tedricas
que permitan arribar no solo a modelos o enfoques tedéricos para explicar las realidades
organizacionales mexicanas, sino también generar propuestas, estrategias e
intervenciones dirigidas a favores el continuo desarrollo y crecimiento del factor humano

en las organizaciones.

11
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Tabla No. 1. Comparativo de comportamientos organizacionales positivos y negativos.

Aspecto

Comportamientos positivos

Comportamientos negativos

Definicién

Estudio y aplicacién de
fortalezas y capacidades
psicolégicas del recurso
humano orientadas
positivamente, que pueden ser
medidas, desarrolladas y
efectivamente manejadas para
mejorar el desempefio laboral
(Luthans, 2002).

Comportamientos motivados
por un trabajador o un grupo de
trabajadores, que tienen
consecuencias negativas para
otro miembro de la
organizacion, otro grupo de
trabajadores de la organizacion
0 para la organizacion misma;
generan un costo e inciden
negativamente en el
desempefio organizacional
(Griffin y O’Leary-Kelly, 2004).

Retencion en el empleo
Satisfaccion laboral

Sobrecarga de trabajo
Violencia en el trabajo

Caracteristicas e Favorables e Desfavorables

e Benéficos e Perjudiciales

e Agradables e Desagradables

e Disfuncionales

Ejemplo de e Asertividad e Acoso laboral
comportamientos e Autoeficacia e Alienacion
organizacionales e Bienestar en el trabajo e Ausentismo

e Comportamiento pro-social* e Burnout

e Compromiso organizacional e Conflicto familia-trabajo

e Engagement e Estrés laboral

e Flexibilidad psicologica e Evitacion al trabajo

e Inteligencia emocional* e Presion en el trabajo

e Justicia organizacional e Presentismo

e Motivacion ¢ Resistencia al cambio

e Optimismo* ¢ Rotacion laboral

¢ Resiliencia* e Simulacién del trabajo

[ ] [ J

[ ] [}

[ ] [}

Intervenciones

Para favorecer y
desarrollarlos.

Para atender los efectos y
consecuencias que
producen (personales,
organizacionales, familiares,
etc.).

e Para, en la medida de lo
posible, reducirlos,
eliminarlos o erradicarlos.

Intencién

e Pueden ser intencionados
y/o resultantes de factores
personales y

e Son intencionados y/o son
resultantes o consecuentes
de factores

12
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Aspecto Comportamientos positivos Comportamientos negativos
organizacionales organizacionales.
Antecedentes e Mdltiples factores, e Mdltiples factores,
destacando los factores principalmente inherentes a
personales y la organizacion y al trabajo
organizacionales desempeiiado.

* Variables abordadas por la psicologia positiva (Cfr., Carr, 2007; Vazquez y Hervéas, 2009; Cuadra y Florenzano, 2003).

IV. Consideraciones finales

Pese a las mudltiples criticas de que ha sido objeto la psicologia positiva, perspectiva
tedrica emergente, el presente trabajo no tiene como finalidad inscribirse en el marco de
esta corriente. Mas bien se ha pretendido considerar el amplio numero de
comportamientos organizacionales, estudiados previamente por mdultiples autores, e
integrarlos en dos grandes vertientes: positiva y negativa. Sin embargo, se requiere
continuar abundando en estudios a fin de dilucidar amplia y sustentadamente la
connotacion asignada a los comportamientos organizacionales tanto positivos como
negativos. Si bien, diversos autores los sefialan como aquellos que son agradables,
benéficos y favorables vs los comportamientos que resultan ser perjudiciales,
desagradables o desfavorables para el trabajador, queda aun pendiente arribar a
clasificaciones mas especificas y marcos teéricos que permitan delinear ambos grupos
de comportamientos y que generen pautas y estrategias para prevenir la presencia de

comportamientos organizacionales negativos y favorecer los positivos.

La generacion de perspectivas teoricas debe considerar el estudio de las causas
(antecedentes) y efectos (consecuentes) tanto de los comportamientos
organizacionales positivos como negativos, de forma tal que contribuyan a delinear
ampliamente ambos constructos y fenomenos y con ello se arribe a construcciones

tedricas que amplien el conocimiento de nuestra realidad organizacional.

En lo referente a los comportamientos organizacionales considerados como
negativos queda aun por resolver como seran prevenidos y, mas aun, como y cuando
seran erradicadas multiples problematicas de las organizaciones tales como el estrés

laboral, la alienacién, el burnout y muchos otros comportamientos organizacionales
13
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negativos, desfavorables o desagradables que continlan prevaleciendo en las
organizaciones y que inciden negativamente en los trabajadores, particularmente en su

salud ocupacional y calidad de vida en el trabajo.

También, aun queda pendiente determinar quiénes y coémo se habran de
promover y desarrollar en las organizaciones los comportamientos positivos o
favorables que contribuyan al pleno desarrollo del factor humano en las organizaciones,
este es el caso, por ejemplo, de la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la

motivacion o el engagement, por citar algunos.

Para prevenir la presencia de comportamientos organizacionales negativos como
es el estrés laboral, la sobrecarga y presion en el trabajo, la alienacién, mecanizaciéon y
rutinizacion deberan darse cambios sustanciales en las organizaciones desde el
establecimiento de normas para el disefio del trabajo que eviten efectos negativos en el
trabajador hasta la generacién de disefios organizacionales, puestos de trabajo y estilos
de direccion que contribuyan no solo al logro de los objetivos organizacionales sino
también al sano y equilibrado desarrollo del factor humano en las organizaciones. Por el
contrario, deben favorecerse los comportamientos positivos, benéficos o favorables
tanto para la organizacion como para el factor humano, para este fin deben generarse
multiples esfuerzos para lograr una fuerza de trabajo mas satisfecha, mas plena y en

completo equilibrio entre los ambitos laboral, familiar y social.

Finalmente, es importante destacar la necesidad también de perfilar y analizar el
conjunto de comportamientos organizacionales positivos, favorables o benéficos que
han permitido, a los largo de varias décadas, favorecer la creatividad, la innovacion, el
potencial y el desarrollo de mdultiples trabajadores con los cuales ha sido posible
generar el cumulo de aportaciones existentes en materia de bienes, servicios,
tecnologias, cambios, innovaciones, mejoras, todos ellos encaminados y dirigidos a

satisfacer, principalmente, necesidades humanas.
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