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Clima positivo

Los lideres influyen significativamente en el clima organizacional al provocar, desarrollar y
mostrar emociones positivas (George, 2004). Un lider puede generar un clima positivo de
acuerdo con el enfoque que le dé al trato con sus colaboradores, el establecimiento de
metas, la retroalimentacion de los resultados obtenidos y la generacion de confianza. Los
lideres poseen un extraordinario nivel de impacto en los resultados organizacionales, en
particular en la manera en que sus colaboradores interpretan sus circunstancias, ademas
de sus propias definiciones de subjetividad y bienestar (Myers y Diener, 1995;
Fredrickson, 2003).

Tendemos a enfocarnos mas en declaraciones negativas que positivas, por lo que es
importante nutrirnos de un ambiente mas positivo; es esencial que los lideres positivos
“resalten el lado edificante y prospero de la vida organizacional, aun en los momentos
dificiles” (Cameron, 2008). Si los lideres desean crear un ambiente positivo, necesitan
enfocar su energia en los resultados positivos que cada situacion puede acarrear y evitar
enfocarse solo en los aspectos negativos.
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Asimismo, deben resaltar los aspectos positivos de la vida organizacional; no se trata de
ignorar los aspectos de no cumplimiento de las metas o de la toma de decisiones
incorrectas, sino de contrarrestar la tendencia hacia la negatividad, enfocando la atencion
a la abundancia de aspectos positivos. Si no se incrementa la reserva de elementos
positivos, las inclinaciones naturales hacia los aspectos negativos sobrepasarian los
positivos, y el resultado seria un clima organizacional negativo y poco satisfactorio para
los colaboradores (Cameron, 2008).

Espirales ascendentes en las organizaciones

Al habilitar emociones positivas, se fomenta también un clima positivo que, a su vez,
genera “espirales ascendentes hacia un funcionamiento éptimo y un desempefo superior’
(Fredrickson, 2003). La teoria de la ampliaciéon y construccién en las emociones
positivas sostiene que cuando una persona experimenta emociones positivas, amplia su

i
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pensamiento y construye nuevos recursos que le permiten aumentar el numero de
acciones posibles ante una situacion (Fredrickson, 2003).
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Figura 1. Espiral ascendente de emociones positivas.
Fuente: Fredrickson, B., y Joiner, T. (2002). Positive Emotions Trigger Upward Spirals Toward Emotional Well-
Being. Psychological Science, 13(2). Recuperado de https://doi.org/10.1111/1467-9280.00431

Teoria de la ampliacién y construccién

Ampliacion del pensamiento Construccion de nuevos recursos

Mejora su capacidad de procesar Regula sus emociones negativas,
mayor cantidad de informacion. mayor cantidad de informacién.
como el miedo, tristeza y ansiedad.

Aumenta su capacidad de atencion = Eleva su complejidad intelectual e
a detalles. intereés.

Realiza interpretaciones mas Aumenta su capacidad para
enriquecedoras sobre su realidad. = explorar diferentes soluciones
para una situacion.

Experimenta altos niveles de Mejora la toma de decisiones.
creatividad y productividad.

Se ha encontrado que un clima positivo en el lugar de trabajo también mejora las
condiciones para la toma de decisiones, la productividad, la creatividad, la integracion
social y los comportamientos sociales (Turnley, Bolino, y Bloodgood, 2002; Rhoades y
Eisenberg, 2002). Los individuos y las organizaciones casi siempre prosperan en un clima
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positivo gracias al efecto heliotrépico; es decir, los seres vivos se sienten atraidos a las

personas y relaciones positivas.

¢Por donde empezar para desarrollar un clima organizacional positivo?

El término virtud se refiere a atributos que representan las mejores cualidades de los
seres humanos. Algunos ejemplos de estas cualidades son la compasion, el perdén y la
gratitud. Por otro lado, virtuosidad se refiere a una constelacion de virtudes en un
colectivo de personas que se manifiesta en las politicas, procesos y practicas en la
organizacién (Cameron, 2003).

Un clima positivo no es equivalente a una felicidad perpetua. Los desafios y problemas
estan siempre presentes. Lo que realmente lleva a crear climas positivos es el fomentar la
compasion, el perdén y la gratitud entre los miembros de la organizacion. Se ha
encontrado que los lideres que fortalecen estos comportamientos virtuosos son mas
exitosos para producir los resultados finales que los lideres tradicionales (Cameron,
2003). A continuacion, se detalla cada uno de estos comportamientos:

La compasién

El sufrimiento es un aspecto fundamental e inevitable de la naturaleza humana
(Nussbaum y Amartya, 1996) y la compasion es necesaria y mas probable que ocurra
cuando el sufrimiento esta presente. Sufrimiento es un término que engloba un amplio
rango de experiencias subjetivas no placenteras que incluyen dolor fisico y emocional,
traumas, problemas emocionales, angustia, entre otros (Lilius, Kanov, Dutton, Worline y
Maitlis, 2011). Puede estar relacionado con eventos en la vida personal. Por ejemplo, la
pérdida o enfermedad de algun miembro de la familia, divorcio, rompimiento de una
relacion afectiva, enfermedad fisica o dolor crénico, cuadros de angustia y panico (World
Health Organization, 1996). Ademas, se relaciona con eventos de la vida laboral, como
acoso, trato injusto, discriminacion, trato agresivo por parte de los jefes, entre otros. Es
importante tenerlo presente no solo como un aspecto moral, sino financiero, debido a que
el desempeno y la motivacién para el trabajo baja considerablemente.
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La palabra compasién viene de la raiz latina passio, que significa sufrir, y del prefijo latino

com, que significa juntos. Por lo tanto, significa sufrir juntos. La compasion esta

intrinsecamente ligada al sufrimiento como esencia de la humanidad. Se representa como

un proceso de tres niveles basado en la interrelacion del individuo y los otros en una

situacion de sufrimiento (Kanov, Maitlis, Worline, Dutton, Frost y Lilius, 2004):

» El primer nivel consiste en darse cuenta del sufrimiento de una persona. Esta es
una precondicion necesaria (no suficiente) para los siguientes pasos del proceso
de compasion.

» El segundo nivel del proceso es sentir empatia y preocupacién por la persona que
sufre. Esta es una conexion emocional con la persona que sufre. Las
investigaciones de Kanov et al. (2004) revelan que esta preocupacion empatica,
orientada a tomar perspectiva de las circunstancias que causan sufrimiento, tiene
un rol muy importante en las organizaciones, ya que conectan el darse cuenta del
sufrimiento con una respuesta compasiva.

* La respuesta compasiva es el tercer nivel del proceso de compasién y consiste en
las acciones que se realizan para aliviar el sufrimiento del otro con el propdsito de
hacerlo mas tolerable.

Frost (1999) sostiene que la compasion es un proceso central para el funcionamiento
optimo de las organizaciones. Experimentarla impacta en las actitudes y percepciones
relacionales de todos los miembros. Mas alla del alivio del sufrimiento, genera
involucramiento y agradecimiento a la organizacion y a los comparieros con quienes se
trabaja. Las personas que experimentan compasion son mas propensas a experimentar
emociones positivas en un contexto laboral y, como resultado, se incrementan los
resultados organizacionales positivos (Lilius, Worline, Maitlis, Kanov, Dutton y Frost,
2008).

El perdén

Desde un punto de vista filosdfico, el perdon es considerado como una virtud o una
fortaleza; es relevante cuando una persona es lastimada o herida por una accion humana.
Hay tres caracteristicas del perdén que son independientes de su nivel de interaccion:

1. Es una respuesta intencional a una ofensa que rompe o previene un ciclo
destructivo de accidon-reaccion. Cuando una persona se siente victimizada, su
reaccion tipica es una respuesta negativa, pues se experimentan emociones de
coraje y amargura, asi como pensamientos negativos o deseos de venganza hacia
quien se percibe como el ofensor. Este ciclo negativo se rompe a través del
perddn. Estas tendencias reactivas pueden continuar en ciclos de acciones y
reacciones ofensivas que pueden deteriorar el clima organizacional.

2. Puede no requerir que el ofensor y la victima se reconcilien o desarrollen una
relacion de confianza. El perddn se otorga por una situacion especifica, pero no
equivale a olvidar o a condonar las ofensas.

3. Se puede presentar en multiples niveles de interaccion: intrapersonal, relacional,
grupal u organizacional.
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El perddn describe la manera en que las personas enfrentan las dificultades de las

relaciones interpersonales en contextos cerrados como una organizacion. Es un

mecanismo necesario para prevenir ciclos de interaccion disfuncionales en las

interacciones humanas.

La gratitud

La practica de la compasion y el perddn genera un
sentido de gratitud en las personas. La gratitud
tiene impactos positivos en el desempefio de los
individuos y de los grupos.

Emmons (2003) recomienda llevar un diario de

gratitud en donde las personas escriban |
diariamente las situaciones de su vida por las que

estan agradecidas. En sus investigaciones, :
encontré que las personas que llevan dicho diario

se sienten satisfechas con su vida, son mas optimistas, estdn mas alertas y atentas,
tienen mas energia y determinacion, se comprometen a ayudar a otras personas y
experimentan un sentido de conexion con los demas. Las expresiones de gratitud de una
persona motivan a otras a también expresar su agradecimiento, como un circulo virtuoso
que genera bienestar (Watkins, Woodward, Stone y Kolts, 2003).

Para evaluar las intervenciones de gratitud y su efectividad, se deben tomar en cuenta las
siguientes recomendaciones:

* Asegurarse de que la intervencion sea realmente exitosa. El grado de gratitud que
experimentan los participantes se puede medir a través del cuestionario de gratitud
(GQ-6) en términos de intensidad, frecuencia, duracién y densidad
(McCullough, Emmons y Tsang, 2002).

* Los métodos de intervencidn son importantes. Es vital lograr que el colaborador se
mantenga interesado e involucrado en la practica constante de la gratitud, pues
aumentara su efectividad.

La compasion, el perdon y la gratitud son tres elementos que generan emociones
positivas y producen un clima organizacional positivo. Se ha demostrado que cuando hay
un clima organizacional positivo, se incrementa significativamente la productividad en el
trabajo.
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