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Resumen 

Este proyecto investiga la aplicación de rasgos luminosos en el ámbito empresarial, 

centrándose en la teoría CAMP (Character, Adaptability, Mindset, Performance). Se analiza 

su impacto en el desempeño organizacional y el bienestar de los empleados, utilizando el 

caso de Decathlon como ejemplo práctico. Se propone un programa detallado para desarrollar 

estos rasgos, incluyendo métodos innovadores de evaluación y seguimiento. El estudio 

aborda los desafíos de implementación y ofrece estrategias para superarlos, concluyendo que 

el desarrollo de rasgos luminosos es esencial para la construcción de organizaciones 

resilientes y adaptativas en el entorno empresarial actual. 

Abstract 

This next project deals with the application of luminous traits within a business environment 

in relation to CAMP theory: Character, Adaptability, Mindset, and Performance. Their impact 

on organizational performance and employee well-being will be looked at through a practical 

case study of Decathlon. In the paper, a detailed program for developing these traits is put 

forward, along with some new, creative methods of evaluation and monitoring. The study 

identifies challenges in implementation and strategies to overcome those challenges; it also 

concludes that the development of luminous traits is a very critical component in building 

resilient and adaptive organizations in modern business environments. 

 

 

 

 

 

 

 

 



I. Introducción  

1.1. Contextualización del tema  

En el ámbito empresarial contemporáneo, la búsqueda de estrategias para optimizar el 

rendimiento y el bienestar de los empleados se ha convertido en una prioridad fundamental. 

En este contexto, surge con fuerza el estudio de los rasgos luminosos de la psicología 

aplicados al entorno corporativo. Este enfoque, que encuentra sus raíces en la psicología 

positiva, este tipo de psicología propone un cambio de paradigma en la gestión del talento 

humano, centrándose en las fortalezas y virtudes de los individuos en lugar de sus 

deficiencias. La presente investigación se sumerge en este cruce entre la psicología positiva 

y el mundo empresarial, explorando cómo los rasgos luminosos pueden transformar la 

dinámica laboral y potenciar el éxito organizacional. 

La relevancia de este TFG radica en su potencial para relevar las prácticas de gestión de 

recursos humanos y desarrollo organizacional. En un mundo laboral cada vez más 

interconectado y exigente, la comprensión y aplicación de los rasgos luminosos promete no 

solo mejorar el desempeño individual y colectivo, sino también fomentar un ambiente de 

trabajo más saludable y satisfactorio. Este TFG se propone analizar los mecanismos mediante 

los cuales estos rasgos positivos influyen en la productividad, la innovación y la cohesión de 

los equipos de trabajo. Al hacerlo, se busca proporcionar a líderes y gestores herramientas 

prácticas para cultivar estas cualidades en sus organizaciones. 

El marco teórico de la presente investigación se fundamenta en la teoría CAMP (Character, 

Adaptability, Mindset, Performance), un modelo integral que ofrece una perspectiva 

multidimensional de los rasgos luminosos en el contexto laboral. Esta teoría postula que el 

carácter, la adaptabilidad, la mentalidad y el rendimiento son componentes interrelacionados 

que, cuando se desarrollan y alinean adecuadamente, pueden catalizar un desempeño 

excepcional.  

Para abordar este trabajo, se plantean unas series de preguntas de investigación: ¿Cómo se 

manifiestan los rasgos luminosos en el entorno empresarial? ¿Qué estrategias pueden 

emplear las organizaciones para identificar y fomentar estos rasgos en sus empleados? ¿Cuál 

es el impacto medible de los rasgos luminosos en indicadores clave de rendimiento 



empresarial? Estas interrogantes guiarán nuestra exploración, permitiéndonos construir un 

cuerpo de conocimiento robusto y aplicable. 

La metodología de este estudio se basa en una exhaustiva revisión de la literatura existente, 

complementada con el análisis de casos de estudio de empresas reconocidas por sus prácticas 

innovadoras en gestión del talento. Se examinará en detalle las estrategias implementadas 

por las compañías, que han destacado por su enfoque en el desarrollo de rasgos positivos y 

la creación de ambientes laborales enriquecedores. Este análisis permitirá extraer lecciones 

valiosas e identificar patrones de éxito que puedan ser adaptados y replicados en diversos 

contextos organizacionales. 

Una de las contribuciones más significativas de esta investigación será la propuesta de 

programas basados en rasgos luminosos en el ámbito empresarial. Este, integrará los 

hallazgos teóricos con las mejores prácticas observadas en el mundo real, ofreciendo a las 

organizaciones una hoja de ruta clara para cultivar y aprovechar los rasgos positivos de sus 

empleados. Se abordarán aspectos cruciales como la evaluación inicial de rasgos luminosos, 

el diseño de intervenciones específicas, y los métodos de seguimiento y medición de 

resultados. 

Es importante reconocer que la aplicación de estos conceptos no está exenta de desafíos. 

Factores como la resistencia al cambio, la diversidad cultural en entornos globales, y la 

necesidad de un compromiso sostenido por parte de la dirección pueden complicar la 

implementación de estrategias basadas en rasgos luminosos. El presente TFG no solo 

identificará estos obstáculos potenciales, sino que también propondrá enfoques para 

superarlos, asegurando que las organizaciones puedan adaptar y sostener estas prácticas a 

largo plazo. 

En última instancia, este TFG aspira a ser una guía para un cambio positivo en la forma en 

que las empresas conciben y gestionan su capital humano. Al profundizar en la aplicación de 

los rasgos luminosos de la psicología en el entorno corporativo, se busca no solo contribuir 

al cuerpo de conocimiento académico, sino también proporcionar insights accionables que 

puedan transformar la realidad cotidiana de las organizaciones. Se cree firmemente que este 

enfoque tiene el potencial de crear ambientes laborales más satisfactorios, productivos y 

alineados con las aspiraciones tanto de los individuos como de las empresas en su conjunto. 



1.2. Objetivos del trabajo  

Objetivo general  

Analizar la aplicación de los rasgos luminosos de la psicología en el ámbito empresarial, con 

énfasis en la teoría CAMP, para proponer estrategias que mejoren el desempeño 

organizacional y el bienestar de los empleados. 

Objetivos específicos 

1. Identificar los principales rasgos luminosos relevantes para el entorno empresarial y 

su relación con la teoría CAMP (Character, Adaptability, Mindset, Performance).  

2. Examinar casos de estudio de empresas exitosas,  para evaluar la implementación 

práctica de estrategias basadas en rasgos luminosos y su impacto en el clima laboral 

y la productividad.  

3. Desarrollar una propuesta de implementación de un programa para fomentar y aplicar 

los rasgos luminosos en empresas, incluyendo métodos de evaluación y seguimiento, 

así como estrategias para superar posibles desafíos. 

1.3 Hipótesis 

La hipótesis es: la implementación sistemática de estrategias basadas en el modelo CAMP 

puede conducir a mejoras significativas en el clima laboral, la satisfacción de los empleados 

y, en última instancia, en los resultados empresariales. 

1.4 Justificación y relevancia  

La investigación sobre los rasgos luminosos de la psicología aplicados al ámbito empresarial 

se justifica por su potencial para transformar positivamente las organizaciones en un entorno 

laboral cada vez más complejo y desafiante. En la actualidad, las empresas enfrentan una 

serie de retos sin precedentes, desde la globalización hasta la rápida evolución tecnológica, 

que exigen nuevas aproximaciones para gestionar el capital humano y mantener la 

competitividad (Luthans & Morgan, Psychological capital and beyond., 2015). En este 

contexto, el estudio de los rasgos luminosos ofrece una perspectiva innovadora que puede 

ayudar a las organizaciones a cultivar ambientes de trabajo más productivos, satisfactorios y 

resilientes. 



La relevancia de este enfoque se evidencia en la creciente literatura que respalda la 

importancia de las características psicológicas positivas en el éxito laboral y organizacional. 

Por ejemplo, un meta-análisis realizado por (Avey & Reichard, 2011) demostró que el capital 

psicológico positivo está significativamente relacionado con actitudes deseables de los 

empleados, comportamientos y desempeño en el trabajo. Este hallazgo subraya la necesidad 

de profundizar en el estudio de los rasgos luminosos y su aplicación práctica en el entorno 

empresarial. 

Además, la teoría CAMP (Character, Adaptability, Mindset, Performance) proporciona un 

marco integral para entender y desarrollar estos rasgos luminosos en el contexto laboral. Esta 

teoría, desarrollada por investigadores como (Peterson & Seligman, 2004),ofrece una base 

sólida para diseñar intervenciones efectivas que puedan mejorar el desempeño individual y 

colectivo en las organizaciones. La investigación en este campo no solo tiene implicaciones 

teóricas, sino también prácticas, ya que puede guiar el desarrollo de programas de formación 

y desarrollo organizacional más efectivos. 

 

La justificación de este TFG también se apoya en la necesidad de las empresas de adaptarse 

a las cambiantes expectativas de la fuerza laboral moderna. Las nuevas generaciones de 

trabajadores buscan más que una simple compensación económica; aspiran a encontrar 

significado y realización personal en su trabajo (GALLUP, 2016). El enfoque en los rasgos 

luminosos y su desarrollo puede ayudar a las organizaciones a crear entornos laborales que 

satisfagan estas aspiraciones, mejorando así la retención de talento y la satisfacción laboral. 

Desde una perspectiva económica, la investigación sobre rasgos luminosos en el ámbito 

empresarial es altamente relevante. Estudios como el de (Harter & Schmidt, 2002) han 

demostrado una relación significativa entre el bienestar de los empleados y los resultados 

financieros de las empresas. Al proporcionar herramientas para cultivar rasgos positivos en 

los empleados, esta investigación puede contribuir a mejorar no solo el bienestar individual, 

sino también el desempeño organizacional y, en última instancia, la rentabilidad empresarial. 

La relevancia de este estudio también se extiende al ámbito de la salud ocupacional. En un 

mundo donde el estrés laboral y el burnout se han convertido en problemas prevalentes, el 



enfoque en los rasgos luminosos ofrece una aproximación preventiva y proactiva para 

mantener la salud mental y el bienestar de los trabajadores. Investigaciones como la de 

(Bakker & Demerouti, 2017) han demostrado que los recursos personales positivos pueden 

actuar como amortiguadores contra las demandas laborales excesivas, resaltando la 

importancia de desarrollar estos rasgos en los empleados. 

Además, este estudio es particularmente relevante en el contexto actual de cambio acelerado. 

La pandemia de COVID-19 ha puesto de manifiesto la importancia de la resiliencia y la 

adaptabilidad en el entorno laboral (Canervale & Hatak, 2020). La investigación sobre rasgos 

luminosos puede proporcionar insights valiosos sobre cómo cultivar estas cualidades 

esenciales, ayudando a las organizaciones a navegar mejor en tiempos de incertidumbre y 

cambio. 

En conclusión, la justificación y relevancia de esta investigación radica en su potencial para 

abordar múltiples desafíos contemporáneos en el ámbito empresarial. Desde la mejora del 

desempeño y la satisfacción laboral hasta la promoción de la salud mental y la adaptabilidad 

organizacional, el estudio de los rasgos luminosos de la psicología aplicados a la empresa 

promete ofrecer contribuciones significativas tanto a nivel teórico como práctico. Este 

conocimiento no solo beneficiará a las organizaciones en términos de productividad y 

rentabilidad, sino que también tiene el potencial de mejorar la calidad de vida laboral de 

millones de trabajadores en todo el mundo. 

II. Marco teórico 

2.1. Psicología positiva y rasgos luminosos  

La psicología positiva emergió como un campo de estudio revolucionario a finales del siglo 

XX, marcando un cambio paradigmático en la comprensión del funcionamiento psicológico 

humano. Esta disciplina, impulsada principalmente por Martin Seligman y Mihaly 

Csikszentmihalyi, se enfoca en el estudio científico de las experiencias positivas, los rasgos 

individuales positivos y las instituciones que facilitan su desarrollo (Seligman & 

Csikszentmihalyi, Positive psychology: An introduction., 2000). A diferencia de la psicología 

tradicional, que históricamente se ha centrado en la patología y la disfunción, la psicología 



positiva busca comprender y promover los factores que permiten a los individuos y las 

comunidades prosperar. 

El surgimiento de la psicología positiva respondió a una necesidad identificada en el campo 

de la psicología de equilibrar el enfoque predominante en los aspectos negativos de la 

experiencia humana. Seligman argumentó que la psicología había dedicado demasiada 

atención a "reparar el daño" y no suficiente a "construir lo mejor de la vida" (Seligman M. , 

Authentic Hapiness, 2002). Esta nueva perspectiva no pretende reemplazar los enfoques 

tradicionales, sino complementarlos, ofreciendo una visión más holística del bienestar y el 

funcionamiento humano óptimo. 

Uno de los conceptos fundamentales dentro de la psicología positiva es el de las fortalezas 

de carácter, que están estrechamente relacionadas con lo que podríamos denominar "rasgos 

luminosos". (Seligman & Csikszentmihalyi, Positive psychology: An introduction., 2000) 

desarrollaron una clasificación de fortalezas y virtudes que ha sido ampliamente utilizada en 

la investigación y la práctica. Esta clasificación, conocida como VIA (Values in Action), 

identifica 24 fortalezas de carácter organizadas en seis virtudes principales: sabiduría, coraje, 

humanidad, justicia, templanza y trascendencia. 

Las fortalezas de carácter se definen como rasgos positivos que se reflejan en pensamientos, 

sentimientos y comportamientos. Se consideran universales, valoradas moralmente por 

derecho propio, y contribuyen al florecimiento individual y colectivo (Cloninger, 2005). 

Ejemplos de estas fortalezas incluyen la curiosidad, la gratitud, el optimismo, la 

perseverancia y la inteligencia social. La investigación ha demostrado que el conocimiento y 

la aplicación de las fortalezas personales están asociados con mayores niveles de bienestar, 

satisfacción con la vida y éxito en diversos ámbitos (Niemec, 2012). 

El concepto de "rasgos luminosos" se alinea estrechamente con estas fortalezas de carácter, 

pero puede entenderse como una extensión que enfatiza particularmente aquellos atributos 

que "iluminan" o elevan tanto al individuo como a su entorno. Estos rasgos no solo benefician 

a la persona que los posee, sino que también tienen un efecto positivo en los demás, creando 

un efecto de "contagio" de emociones y comportamientos positivos (Frederickson, 2001). 



La teoría de la ampliación y construcción de las emociones positivas de (Frederickson, 2001) 

proporciona un marco teórico para entender cómo los rasgos luminosos pueden tener un 

impacto tan significativo. Según esta teoría, las emociones positivas no solo son marcadores 

de bienestar, sino que también producen bienestar y éxito a largo plazo. Las emociones 

positivas amplían los repertorios momentáneos de pensamiento-acción de las personas y 

construyen sus recursos personales duraderos, desde físicos e intelectuales hasta sociales y 

psicológicos. 

Los rasgos luminosos, al manifestarse en emociones y comportamientos positivos, pueden 

desencadenar esta espiral ascendente de bienestar y rendimiento. Por ejemplo, una persona 

con un alto nivel de entusiasmo (un rasgo luminoso) no solo experimentará más emociones 

positivas, sino que también será más propensa a buscar nuevas experiencias, construir 

relaciones más fuertes y desarrollar habilidades nuevas, lo que a su vez refuerza su bienestar 

y su capacidad para enfrentar desafíos futuros. 

La investigación en psicología positiva ha demostrado que los rasgos luminosos no son 

simplemente características innatas e inmutables, sino que pueden ser cultivados y 

desarrollados a lo largo del tiempo. Este hallazgo tiene implicaciones significativas para la 

psicología aplicada, ya que sugiere que es posible diseñar intervenciones específicas para 

fomentar estos rasgos positivos en individuos y grupos (Seligman, Steen, & Park, 2005) 

Una de las áreas más prometedoras de investigación en psicología positiva es el estudio de 

las intervenciones basadas en fortalezas. Estas intervenciones buscan ayudar a las personas a 

identificar, utilizar y desarrollar sus fortalezas de carácter. Un meta-análisis realizado por 

(Schutte & Malouff, 2019) encontró que las intervenciones basadas en fortalezas tienen 

efectos positivos significativos en el bienestar, la depresión y la ansiedad. Estos hallazgos 

subrayan el potencial de los enfoques centrados en los rasgos luminosos para mejorar la salud 

mental y el funcionamiento psicológico. 

Otro concepto relevante en el estudio de los rasgos luminosos es el de "florecimiento" 

(flourishing), introducido por (Keyes, 2002) y desarrollado posteriormente por otros 

investigadores como (Seligman, Steen, & Park, Positive Psychology Progress: Empirical 

Validation of Interventions., 2005). El florecimiento se refiere a un estado de funcionamiento 

óptimo caracterizado por la presencia de emociones positivas, compromiso, relaciones 



positivas, significado y logro. Los rasgos luminosos pueden considerarse como facilitadores 

del florecimiento, proporcionando los recursos psicológicos necesarios para alcanzar y 

mantener este estado de bienestar óptimo. 

Es importante señalar que el estudio de los rasgos luminosos no implica ignorar los aspectos 

negativos de la experiencia humana. De hecho, la psicología positiva reconoce la importancia 

de la resiliencia y la capacidad de afrontar adversidades como componentes cruciales del 

bienestar. Los rasgos luminosos, como el optimismo y la perseverancia, pueden desempeñar 

un papel fundamental en la construcción de resiliencia y en la superación de desafíos 

(Reivich, 2002). 

En el ámbito de las relaciones interpersonales, los rasgos luminosos juegan un papel crucial. 

La investigación ha demostrado que las personas que exhiben rasgos como la gratitud, la 

compasión y el perdón tienden a tener relaciones más satisfactorias y duraderas (Fredrickson 

& Gable, 2014). Estos rasgos no solo benefician al individuo que los posee, sino que también 

tienen un efecto positivo en sus interacciones sociales, creando un ciclo virtuoso de bienestar 

social. 

 

2.2. Teoría CAMP (Character, Adaptability, Mindset, Performance) 

La teoría CAMP (Character, Adaptability, Mindset, Performance) representa un enfoque 

integral para comprender y desarrollar el potencial humano en diversos contextos, incluido 

el ámbito organizacional. Esta teoría, que emerge de la confluencia de varias corrientes de 

investigación en psicología y ciencias del comportamiento, propone que estos cuatro 

componentes interactúan de manera dinámica para influir en el desempeño y el bienestar 

individual y colectivo. 

El componente de Carácter (Character) se basa en gran medida en el trabajo de (Seligman, 

Steen, & Park, 2005)sobre las fortalezas y virtudes del carácter. Este elemento se refiere a las 

cualidades morales y éticas que guían el comportamiento de un individuo. Incluye rasgos 

como la integridad, la compasión, la valentía y la perseverancia. La investigación ha 

demostrado que el desarrollo del carácter no solo contribuye al bienestar personal, sino que 



también puede tener un impacto significativo en el rendimiento y la efectividad en diversos 

roles y contextos (Niemec, 2012). 

La Adaptabilidad, el segundo componente de CAMP, se refiere a la capacidad de un individuo 

para ajustarse eficazmente a circunstancias cambiantes. Este concepto tiene sus raíces en la 

teoría de la adaptación cognitiva de (Taylor & Brown, 1988) que sugiere que ciertas ilusiones 

positivas pueden facilitar la adaptación a situaciones estresantes o adversas. En el contexto 

de CAMP, la adaptabilidad se extiende más allá de la mera supervivencia para abarcar la 

capacidad de prosperar en entornos dinámicos y desafiantes. 

La investigación sobre adaptabilidad ha demostrado su importancia crítica en diversos 

ámbitos de la vida. Por ejemplo, (PloyHart & Bliese, 2006)) desarrollaron la teoría de la 

adaptabilidad individual (I-ADAPT), que propone que la adaptabilidad es un constructo 

estable que influye en cómo los individuos interpretan y responden a diferentes situaciones. 

Esta teoría ha sido particularmente influyente en la comprensión de la adaptabilidad en 

contextos laborales y organizacionales. 

El Mindset, o mentalidad, constituye el tercer pilar de la teoría CAMP. Este concepto se basa 

en gran medida en el trabajo de Carol Dweck sobre las teorías implícitas de la inteligencia y 

la personalidad. (Dweck, 2006) distingue entre una mentalidad fija, que ve las habilidades 

como inmutables, y una mentalidad de crecimiento, que considera que las habilidades pueden 

desarrollarse a través del esfuerzo y el aprendizaje. En el contexto de CAMP, el mindset se 

refiere a las creencias fundamentales que un individuo tiene sobre su capacidad para crecer, 

aprender y cambiar. 

La investigación ha demostrado que el tipo de mentalidad que una persona adopta puede 

tener un impacto profundo en su motivación, resiliencia y rendimiento. Por ejemplo, un 

estudio longitudinal realizado por (Blackwell, 2007) encontró que los estudiantes con una 

mentalidad de crecimiento mostraban trayectorias de rendimiento académico más positivas 

que aquellos con una mentalidad fija, especialmente cuando se enfrentaban a desafíos. Estos 

hallazgos subrayan la importancia de cultivar una mentalidad de crecimiento como parte del 

desarrollo personal y profesional. 



El componente final de CAMP, Performance (Rendimiento), se refiere a la capacidad de un 

individuo para ejecutar tareas y alcanzar objetivos de manera efectiva. Este elemento integra 

aspectos de teorías bien establecidas sobre el rendimiento, como la teoría de la fijación de 

objetivos de (LOcke & Latham, 2002) que postula que los objetivos específicos y desafiantes 

conducen a un mayor rendimiento que los objetivos vagos o fáciles. En el contexto de CAMP, 

el rendimiento se conceptualiza no solo como el logro de resultados, sino también como la 

capacidad de mantener un alto nivel de desempeño a lo largo del tiempo. 

Un aspecto crucial de la teoría CAMP es la interconexión entre sus cuatro componentes. Por 

ejemplo, un carácter fuerte puede proporcionar la base ética y motivacional para la 

adaptabilidad, mientras que una mentalidad de crecimiento puede facilitar la adaptación a 

nuevas circunstancias y la mejora continua del rendimiento. Esta interacción dinámica 

sugiere que el desarrollo en un área puede tener efectos positivos en las demás, creando un 

ciclo virtuoso de crecimiento y mejora. 

La aplicación de la teoría CAMP en contextos organizacionales ha generado un creciente 

interés en los últimos años. (Luthans & Morgan, Psychological capital and beyond., 2015) 

han argumentado que el desarrollo de estos cuatro componentes puede contribuir 

significativamente al capital psicológico de los empleados, un constructo que ha demostrado 

tener una relación positiva con el rendimiento laboral, la satisfacción y el compromiso 

organizacional. Esto sugiere que las intervenciones basadas en CAMP podrían ser 

particularmente valiosas para las organizaciones que buscan mejorar el bienestar y el 

rendimiento de sus empleados. 

Un aspecto particularmente relevante de CAMP es su énfasis en la adaptabilidad, 

especialmente en el contexto de un mundo laboral cada vez más volátil e incierto. La 

investigación de (Pulakos & Arad, 2000) sobre la adaptabilidad en el trabajo ha identificado 

ocho dimensiones de comportamiento adaptativo, que van desde el manejo del estrés hasta 

el aprendizaje de nuevas tareas y tecnologías. Estas dimensiones se alinean estrechamente 

con el componente de adaptabilidad de CAMP, subrayando la importancia de este constructo 

en el éxito profesional contemporáneo. 

La teoría CAMP también tiene implicaciones significativas para el desarrollo de liderazgo. 

Los líderes que ejemplifican los principios de CAMP - mostrando un carácter sólido, 



adaptabilidad ante los desafíos, una mentalidad de crecimiento y un alto rendimiento - pueden 

ser particularmente efectivos en inspirar y guiar a otros. Esto se alinea con los hallazgos de 

la investigación sobre liderazgo auténtico (Avolio & Gardner, Authentic leadership 

development: Getting to the root of positive forms of leadership, 2005) que enfatiza la 

importancia de la autoconciencia, la transparencia relacional y el procesamiento equilibrado 

en el liderazgo efectivo. 

Es importante reconocer que, si bien la teoría CAMP ofrece un marco integral para el 

desarrollo humano, su implementación práctica puede presentar desafíos. Desarrollar 

intervenciones efectivas que aborden simultáneamente los cuatro componentes requiere un 

enfoque sofisticado y multifacético. Además, la medición precisa de estos constructos, 

especialmente en contextos organizacionales, sigue siendo un área activa de investigación y 

desarrollo. 

La teoría CAMP representa un avance significativo en nuestra comprensión del desarrollo 

humano y el rendimiento. Al integrar conceptos clave de la psicología positiva, la psicología 

organizacional y las ciencias del comportamiento, CAMP ofrece un marco holístico para el 

crecimiento personal y profesional. A medida que la investigación en este campo continúa 

evolucionando, es probable que veamos aplicaciones cada vez más refinadas y efectivas de 

este modelo en diversos contextos, desde la educación hasta el desarrollo organizacional. 

 

 2.3. Rasgos luminosos en el contexto empresarial  

El concepto de rasgos luminosos en el contexto empresarial ha ganado considerable atención 

en las últimas décadas, a medida que las organizaciones reconocen la importancia del capital 

humano en el logro de sus objetivos estratégicos. Estos rasgos, que abarcan características 

como el optimismo, la resiliencia, la empatía y la integridad, se consideran fundamentales 

para el éxito individual y colectivo en el entorno laboral moderno. La investigación de 

(Luthans & Morgan, Psychological capital and beyond., 2015) sobre el capital psicológico 

positivo ha sido particularmente influyente en este campo, demostrando cómo cualidades 

como la autoeficacia, la esperanza y el optimismo pueden contribuir significativamente al 

rendimiento organizacional. 



En el ámbito del liderazgo empresarial, los rasgos luminosos han demostrado ser 

especialmente relevantes. Un estudio longitudinal realizado por (Peterson & Wallumbwa, 

2008) encontró que los líderes que exhibían altos niveles de optimismo, esperanza y 

resiliencia tenían un impacto positivo en el rendimiento de sus equipos y en los resultados 

financieros de sus organizaciones. Estos hallazgos subrayan la importancia de cultivar estos 

rasgos no solo a nivel individual, sino también como parte de la cultura organizacional. 

La inteligencia emocional, un concepto estrechamente relacionado con los rasgos luminosos, 

ha emergido como un predictor clave del éxito en el entorno empresarial. (Asare, 

2016)argumenta que la inteligencia emocional, que incluye la autoconciencia, la 

autorregulación, la motivación, la empatía y las habilidades sociales, es a menudo más crucial 

para el éxito profesional que las habilidades técnicas o el coeficiente intelectual. Esta 

perspectiva ha llevado a muchas organizaciones a invertir en programas de desarrollo de 

inteligencia emocional para sus empleados. 

La creatividad y la innovación, rasgos luminosos esenciales en la economía del 

conocimiento, han sido objeto de extenso estudio en el contexto empresarial. (Amabile, 1996) 

propone un modelo componencial de creatividad que enfatiza la importancia de la motivación 

intrínseca, las habilidades relevantes para el dominio y los procesos creativos. Las 

organizaciones que fomentan estos elementos tienden a ser más innovadoras y adaptables en 

entornos de mercado cambiantes. 

El concepto de "engagement" o compromiso laboral, otro rasgo luminoso crucial en el ámbito 

empresarial, ha sido ampliamente investigado por (Schaufeli & Salanova, 2002). Definen el 

engagement como un estado mental positivo y satisfactorio relacionado con el trabajo, 

caracterizado por el vigor, la dedicación y la absorción. Los empleados con altos niveles de 

engagement tienden a ser más productivos, leales y propensos a ir más allá de sus 

responsabilidades formales en beneficio de la organización. 

La resiliencia, un rasgo luminoso particularmente valioso en tiempos de incertidumbre y 

cambio, ha ganado prominencia en la literatura empresarial. (Coutu, 2002) argumenta que 

las organizaciones resilientes comparten tres características: una firme aceptación de la 

realidad, una profunda creencia de que la vida tiene sentido y una extraordinaria capacidad 



para improvisar. Estas cualidades permiten a las empresas no solo sobrevivir a las crisis, sino 

también prosperar en condiciones adversas. 

La autenticidad, otro rasgo luminoso crucial en el liderazgo empresarial, ha sido explorada 

en profundidad por (Avolio, 2005) Su teoría del liderazgo auténtico propone que los líderes 

que son fieles a sus valores, transparentes en sus relaciones y consistentes en sus acciones 

son más efectivos en inspirar y motivar a sus seguidores. Este enfoque ha ganado tracción en 

un mundo empresarial que valora cada vez más la transparencia y la integridad. 

El mindfulness, o atención plena, es un rasgo luminoso que ha ganado considerable atención 

en el ámbito empresarial en los últimos años. (Hülsheger & Alberts, 2013) encontraron que 

los empleados que practican mindfulness reportan mayores niveles de satisfacción laboral y 

menor agotamiento emocional. Muchas organizaciones han comenzado a implementar 

programas de mindfulness como parte de sus estrategias de bienestar y desarrollo profesional. 

La curiosidad y el aprendizaje continuo son rasgos luminosos que se han vuelto cada vez más 

valorados en el entorno empresarial actual. (Dweck, 2006) argumenta que una mentalidad de 

crecimiento, caracterizada por la creencia de que las habilidades pueden desarrollarse a través 

del esfuerzo y el aprendizaje, es crucial para el éxito a largo plazo. Las organizaciones que 

fomentan una cultura de aprendizaje continuo tienden a ser más adaptables y competitivas en 

mercados dinámicos. 

La colaboración y el trabajo en equipo, rasgos luminosos esenciales en la mayoría de los 

entornos empresariales modernos, han sido objeto de extenso estudio (Edmonson, 

Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams, 1999) introduce el concepto de 

"seguridad psicológica" en los equipos, argumentando que los entornos donde los miembros 

se sienten seguros para tomar riesgos interpersonales son más propensos a aprender, innovar 

y rendir a altos niveles. Este hallazgo ha influido significativamente en las prácticas de 

gestión de equipos en muchas organizaciones. 

La empatía, un rasgo luminoso fundamental para las relaciones interpersonales en el ámbito 

empresarial, ha ganado reconocimiento como una habilidad de liderazgo crucial. (Goleman 

D. , 2017) argumentan que los líderes empáticos son más efectivos en motivar a sus equipos, 

navegar conflictos y crear un clima emocional positivo en la organización. Esta perspectiva 



ha llevado a muchas empresas a priorizar el desarrollo de habilidades empáticas en sus 

programas de formación de liderazgo. 

La proactividad, otro rasgo luminoso valorado en el contexto empresarial, ha sido estudiada 

extensamente por (Bateman & Crantt, 1993) definen la personalidad proactiva como la 

disposición a iniciar cambios en el entorno, en lugar de simplemente reaccionar a las 

circunstancias. Los empleados proactivos tienden a identificar oportunidades, mostrar 

iniciativa y perseverar hasta lograr un cambio significativo, cualidades altamente valoradas 

en entornos empresariales dinámicos. 

La gratitud, aunque tradicionalmente no se ha considerado un rasgo empresarial, ha emergido 

como un rasgo luminoso con impacto significativo en el lugar de trabajo. (Fehr & Fulmer, 

2016)exploran cómo la gratitud puede mejorar el bienestar de los empleados, fortalecer las 

relaciones laborales y aumentar la productividad. Las organizaciones que fomentan una 

cultura de agradecimiento tienden a experimentar mayores niveles de compromiso y 

satisfacción entre sus empleados. 

En conclusión, los rasgos luminosos en el contexto empresarial abarcan una amplia gama de 

características que contribuyen al éxito individual y organizacional. Desde la resiliencia y la 

empatía hasta la creatividad y la proactividad, estos rasgos juegan un papel crucial en la 

navegación de los desafíos del mundo empresarial moderno. A medida que las organizaciones 

continúan reconociendo el valor de estos atributos, es probable que veamos un énfasis 

creciente en su desarrollo y cultivo como parte integral de las estrategias de gestión del 

talento y desarrollo organizacional. 

 

2.4. Importancia de los rasgos positivos en el desempeño laboral  

El estudio de los rasgos positivos y su influencia en el desempeño laboral ha experimentado 

un notable auge en las últimas décadas, revolucionando la comprensión de la psicología 

organizacional. Esta línea de investigación, que se aleja del tradicional enfoque en la 

patología y las deficiencias, ha demostrado que las características psicológicas positivas de 

los empleados pueden tener un impacto significativo en diversos aspectos del rendimiento 

laboral. Un estudio seminal de Luthans et al. (2007) introdujo el concepto de capital 



psicológico, que engloba cuatro rasgos positivos clave: autoeficacia, optimismo, esperanza y 

resiliencia. Sus hallazgos revelaron que estos rasgos, tanto individual como colectivamente, 

están asociados con mejoras sustanciales en la satisfacción laboral, el compromiso 

organizacional y el desempeño. 

La importancia de los rasgos positivos en el entorno laboral se extiende más allá del 

rendimiento individual, influyendo también en la dinámica de los equipos y la cultura 

organizacional. Fredrickson (2001), en su teoría de la ampliación y construcción de las 

emociones positivas, argumenta que las emociones positivas no solo señalan el bienestar, 

sino que también lo producen, creando espirales ascendentes de funcionamiento óptimo. En 

el contexto laboral, esto se traduce en una mayor creatividad, mejores relaciones 

interpersonales y una mayor capacidad para afrontar desafíos. Un estudio longitudinal 

realizado por Avey et al. (2011) demostró que los empleados con altos niveles de capital 

psicológico no solo tenían un mejor desempeño, sino que también mostraban menos 

intenciones de abandono y comportamientos contraproducentes en el trabajo. 

 

III. Aplicación de los rasgos luminosos en la empresa  

3.1. Identificación de rasgos luminosos relevantes para el entorno 

empresarial  

La identificación de rasgos luminosos relevantes para el entorno empresarial representa un 

desafío particular en la intersección de la psicología organizacional y la gestión estratégica 

de recursos humanos. Estos rasgos, caracterizados por su capacidad para potenciar el 

rendimiento individual y colectivo, han emergido como elementos fundamentales en la 

construcción de organizaciones resilientes y adaptativas. En primer lugar, es importante 

reconocer que la conceptualización de estos rasgos ha evolucionado significativamente desde 

los primeros estudios sobre rasgos de personalidad en el ámbito laboral. 

Ante todo, la autoeficacia se perfila como un rasgo luminoso de particular relevancia en el 

contexto empresarial. (Bandura, 1997) define la autoeficacia como la creencia en la propia 

capacidad para organizar y ejecutar los cursos de acción requeridos para producir logros 



determinados. En el ámbito laboral, la autoeficacia se traduce en una mayor persistencia 

frente a los desafíos, una mejor gestión del estrés y una mayor propensión a asumir tareas 

desafiantes. (Stajkovic & Luthans, 1998) demostraron a través de un metaanálisis que la 

autoeficacia está significativamente correlacionada con el desempeño laboral en diversos 

contextos organizacionales. 

De modo accesorio, la inteligencia emocional emerge como otro rasgo luminoso crítico en el 

entorno empresarial contemporáneo. (Mayer & Salovey, 1997) conceptualizan la inteligencia 

emocional como la capacidad de percibir, comprender, gestionar y utilizar las emociones de 

manera efectiva. En el contexto laboral, este rasgo se manifiesta en una mayor capacidad 

para navegar relaciones interpersonales complejas, gestionar conflictos y liderar equipos de 

manera efectiva. Un estudio longitudinal realizado por (Carmeli & Yitzhak, 2009) reveló que 

los empleados con altos niveles de inteligencia emocional demostraban un mejor desempeño 

laboral y una mayor satisfacción en sus roles. 

 

Algo semejante ocurre con la resiliencia, un rasgo luminoso que ha ganado prominencia en 

la literatura organizacional, especialmente en contextos de incertidumbre y cambio rápido. 

(Luthans F. , 2002) define la resiliencia en el ámbito laboral como la capacidad psicológica 

positiva de recuperarse, o incluso prosperar, ante la adversidad, la incertidumbre, el conflicto 

y el fracaso. Las organizaciones que fomentan la resiliencia entre sus empleados tienden a 

adaptarse más rápidamente a los cambios del mercado y a mantener un alto rendimiento 

incluso en condiciones adversas. 

Cabe destacar que el optimismo, como rasgo luminoso, desempeña un papel fundamental en 

la configuración de entornos laborales positivos y productivos. (Seligman M. , 2011)describe 

el optimismo como una disposición o actitud asociada con una expectativa sobre el futuro 

material o social que el evaluador considera deseable para su propio beneficio o placer. En el 

contexto empresarial, el optimismo se traduce en una mayor persistencia hacia los objetivos, 

una mejor capacidad para identificar oportunidades y una mayor resiliencia frente a los 

reveses. Un estudio realizado por (Luthans, Avolio, & Walumbwa, 2005) demostró que el 

optimismo estaba positivamente relacionado con el desempeño, la satisfacción y el 

compromiso de los empleados. 



Es importante señalar que la proactividad emerge como un rasgo luminoso particularmente 

valioso en entornos empresariales dinámicos. (Bateman & Crant, 1993) definen la 

personalidad proactiva como la disposición a iniciar cambios en el entorno, en lugar de 

simplemente reaccionar a las circunstancias. Los empleados proactivos tienden a identificar 

oportunidades, mostrar iniciativa y perseverar hasta lograr un cambio significativo. Un 

estudio meta-analítico realizado por (Fuller & Laura, 2009) reveló que la proactividad estaba 

significativamente relacionada con el desempeño laboral, el éxito en la carrera y el 

comportamiento innovador. 

Por otra parte, la curiosidad y el aprendizaje continuo se han identificado como rasgos 

luminosos cruciales en la era de la economía del conocimiento. (Kashdan & Disabato, 2020) 

definen la curiosidad como el reconocimiento, búsqueda y deseo de explorar oportunidades 

novedosas, desafiantes e inciertas. En el contexto laboral, la curiosidad se manifiesta en una 

mayor apertura a nuevas ideas, una mayor capacidad de adaptación a los cambios 

tecnológicos y una mayor propensión a la innovación. Un estudio realizado por (Gino, 2020) 

en Harvard Business Review demostró que la curiosidad en el lugar de trabajo estaba 

asociada con una toma de decisiones más acertada, mayor creatividad en la resolución de 

problemas y mejores relaciones de equipo. 

Asimismo, la empatía ha emergido como un rasgo luminoso fundamental en el desarrollo de 

liderazgo efectivo y la construcción de culturas organizacionales inclusivas. (Goleman F. , 

2021) argumentan que la empatía es una competencia esencial para los líderes, 

permitiéndoles comprender y responder adecuadamente a las necesidades y preocupaciones 

de sus equipos. En el entorno empresarial, la empatía se traduce en una mejor comunicación, 

una mayor capacidad para gestionar conflictos y un ambiente de trabajo más colaborativo. 

Un estudio realizado por el Center for Creative Leadership encontró que los gerentes que 

demostraban altos niveles de empatía eran percibidos como mejores líderes por sus 

subordinados y tenían equipos con mayor rendimiento (Gentry, 2024). 

En última instancia, la integridad se perfila como un rasgo luminoso indispensable en la 

construcción de organizaciones éticas y sostenibles. (Palanski & Yammarino, 2008) definen 

la integridad en el contexto organizacional como la consistencia entre las palabras y las 

acciones de un individuo. En el ámbito empresarial, la integridad se manifiesta en la toma de 



decisiones éticas, la transparencia en la comunicación y la construcción de relaciones de 

confianza. Un estudio realizado por (Engelbrecht & Heine, 2017)demostró que la integridad 

de los líderes estaba positivamente relacionada con el compromiso organizacional de los 

empleados y la satisfacción laboral. 

La identificación y el cultivo de estos rasgos luminosos en el entorno empresarial representan 

una oportunidad significativa para las organizaciones que buscan mejorar su desempeño, 

adaptabilidad y sostenibilidad a largo plazo. La investigación continua en este campo 

promete proporcionar insights valiosos para el diseño de intervenciones y programas de 

desarrollo que potencien estos rasgos en todos los niveles de la organización, desde los 

empleados de primera línea hasta los líderes ejecutivos. 

 

 

3.2. Estrategias para fomentar rasgos luminosos en los empleados  

El desarrollo de estrategias para fomentar rasgos luminosos en los empleados se ha 

convertido en un imperativo estratégico para las organizaciones que buscan mantener una 

ventaja competitiva en un entorno empresarial cada vez más complejo y dinámico. Estas 

estrategias, fundamentadas en la investigación psicológica y organizacional, tienen como 

objetivo cultivar y potenciar aquellas características que no solo mejoran el desempeño 

individual, sino que también contribuyen a crear culturas organizacionales más resilientes, 

innovadoras y adaptativas. 

En primer lugar, la implementación de programas de desarrollo basados en fortalezas emerge 

como una estrategia fundamental para fomentar rasgos luminosos. Este enfoque, arraigado 

en la psicología positiva, se centra en identificar y potenciar las fortalezas individuales de los 

empleados, en lugar de concentrarse únicamente en corregir debilidades. (Hodges & Clifon, 

2004)  argumentan que este método no solo mejora el rendimiento, sino que también aumenta 

el compromiso y la satisfacción laboral. Un estudio realizado por (Rigoni & Asplund, 2016) 

reveló que los empleados que tienen la oportunidad de utilizar sus fortalezas diariamente son 

seis veces más propensos a estar comprometidos con su trabajo y tres veces más propensos 

a reportar una excelente calidad de vida. 



Cabe destacar que la creación de un ambiente de trabajo psicológicamente seguro desempeña 

un papel crucial en el fomento de rasgos luminosos. (Edmonson, 1999)define la seguridad 

psicológica como la creencia compartida de que el equipo es seguro para la toma de riesgos 

interpersonales. En un entorno psicológicamente seguro, los empleados se sienten cómodos 

expresando sus ideas, admitiendo errores y buscando retroalimentación, lo que facilita el 

desarrollo de rasgos como la curiosidad, la proactividad y la resiliencia. Un estudio 

longitudinal realizado por (Google, 2015) identificó la seguridad psicológica como el factor 

más importante para el éxito de los equipos, subrayando su relevancia en el fomento de rasgos 

luminosos. 

Por otra parte, la implementación de programas de mentoría y coaching personalizado se 

perfila como una estrategia efectiva para cultivar rasgos luminosos en los empleados. Estas 

intervenciones proporcionan un espacio de apoyo y desarrollo individualizado que permite a 

los empleados explorar y potenciar sus fortalezas únicas (Eby, Allen, & Evans, 2008) 

realizaron un metaanálisis que demostró que la mentoría está asociada con una variedad de 

resultados positivos, incluyendo una mayor satisfacción laboral, compromiso organizacional 

y desempeño. Asimismo, el coaching ejecutivo ha demostrado ser particularmente efectivo 

en el desarrollo de habilidades de liderazgo y rasgos como la inteligencia emocional y la 

resiliencia (Jons, 2015) 

Es importante señalar que la promoción del aprendizaje continuo y el desarrollo profesional 

juega un papel fundamental en el fomento de rasgos luminosos. Las organizaciones que crean 

una cultura de aprendizaje no solo mejoran las habilidades técnicas de sus empleados, sino 

que también cultivan rasgos como la curiosidad, la adaptabilidad y la proactividad (Marsick 

& Watkins, 2003) argumentan que las organizaciones que aprenden son más capaces de 

adaptarse a los cambios del entorno y mantener una ventaja competitiva. Un estudio realizado 

por (Deloitte, 2019) reveló que las organizaciones con culturas de aprendizaje sólidas tienen 

un 37% más de probabilidades de ser innovadoras y un 32% más de probabilidades de 

alcanzar primero los resultados financieros deseados. 

Algo semejante ocurre con la implementación de prácticas de mindfulness en el lugar de 

trabajo, una estrategia que ha ganado considerable atención en los últimos años por su 

capacidad para fomentar rasgos luminosos como la atención plena, la resiliencia y la 



regulación emocional. (Hulsgers & Alberts, 2012) ) realizaron un estudio que demostró que 

las intervenciones de mindfulness en el lugar de trabajo pueden reducir el agotamiento 

emocional y aumentar la satisfacción laboral. Además, (Good & Lyddy, 2015) argumentan 

que el mindfulness puede mejorar aspectos clave del desempeño laboral, incluyendo la toma 

de decisiones y las relaciones interpersonales. 

De modo accesorio, la creación de oportunidades para el trabajo significativo y con propósito 

emerge como una estrategia crucial para fomentar rasgos luminosos en los empleados. 

Cuando los individuos perciben que su trabajo tiene un impacto positivo y está alineado con 

sus valores personales, tienden a desarrollar rasgos como el optimismo, la perseverancia y el 

compromiso. (Steger & Dik, 2012) encontraron que el trabajo significativo está asociado con 

mayores niveles de bienestar y compromiso organizacional. Un estudio realizado por (pwc, 

2016) reveló que el 79% de los líderes empresariales considera que el propósito es 

fundamental para el éxito de sus organizaciones, subrayando la importancia de esta 

estrategia. 

En este mismo orden de ideas, la promoción de la colaboración y el trabajo en equipo se 

presenta como una estrategia efectiva para cultivar rasgos luminosos como la empatía, la 

inteligencia social y la adaptabilidad. Las organizaciones que fomentan una cultura de 

colaboración no solo mejoran la innovación y la resolución de problemas, sino que también 

crean un entorno propicio para el desarrollo de habilidades interpersonales cruciales. Un 

estudio realizado por el Institute for Corporate Productivity encontró que las empresas que 

promueven la colaboración tienen cinco veces más probabilidades de ser de alto rendimiento 

(Samdal, 2017). 

A título ilustrativo, la implementación de programas de bienestar integral emerge como una 

estrategia holística para fomentar rasgos luminosos en los empleados. Estos programas, que 

abordan aspectos físicos, mentales y emocionales del bienestar, crean un entorno propicio 

para el desarrollo de rasgos como la resiliencia, el optimismo y la autorregulación. Un estudio 

realizado por RAND Corporation demostró que los programas de bienestar bien diseñados 

pueden generar un retorno de inversión de 1.5 a 1 en términos de reducción de costos médicos 

y aumento de la productividad (Mattke & Liu, 2013). 



Dentro de este marco, la promoción de la diversidad, equidad e inclusión (DEI) se perfila 

como una estrategia crucial para fomentar rasgos luminosos como la empatía, la apertura 

mental y la adaptabilidad cultural. Las organizaciones que crean entornos verdaderamente 

inclusivos no solo se benefician de una mayor innovación y creatividad, sino que también 

proporcionan un terreno fértil para el desarrollo de habilidades interpersonales avanzadas. 

McKinsey & Company encontró que las empresas en el cuartil superior de diversidad de 

género en sus equipos ejecutivos tenían un 25% más de probabilidades de tener una 

rentabilidad superior al promedio (McKinsey & Company, 2020). 

Por su parte, la implementación de sistemas de retroalimentación continua y desarrollo de 

carrera transparentes juega un papel fundamental en el fomento de rasgos luminosos como 

la proactividad, la autoconciencia y la orientación al crecimiento. Estos sistemas 

proporcionan a los empleados una comprensión clara de su desempeño y oportunidades de 

desarrollo, fomentando una mentalidad de crecimiento.  

La implementación de estrategias para fomentar rasgos luminosos en los empleados requiere 

un enfoque multifacético y sostenido que integre diversos aspectos del desarrollo personal y 

organizacional. Desde la creación de entornos psicológicamente seguros hasta la promoción 

de la diversidad y la inclusión, estas estrategias no solo mejoran el desempeño individual y 

organizacional, sino que también contribuyen a crear lugares de trabajo más humanos, 

resilientes y adaptables. A medida que las organizaciones continúan navegando en un entorno 

empresarial cada vez más complejo y dinámico, la inversión en el desarrollo de estos rasgos 

luminosos se perfila como un imperativo estratégico para el éxito sostenible a largo plazo. 

3.3. Casos de estudio  

3.3.1. Decathlon: Fomento del trabajo en equipo y convivencias  

Para empezar con el análisis de Decathlon  es fundamental comprender cómo Decathlon ha 

logrado consolidar una cultura empresarial que fomenta el trabajo en equipo y las 

convivencias entre sus colaboradores. Esta empresa, líder en el sector deportivo, ha 

desarrollado una estrategia integral que va más allá de la mera venta de productos, 

centrándose en la creación de un ambiente laboral que promueve la colaboración y el 

crecimiento conjunto. Desde su fundación en 1976, Decathlon ha evolucionado hasta 



convertirse en un referente no solo en la industria del deporte, sino también en la gestión del 

talento humano (Decahtlon, 2024). La compañía ha comprendido que el éxito en el mercado 

competitivo actual no solo depende de la calidad de sus productos, sino también de la 

cohesión y el compromiso de sus equipos.  

Ante todo, es importante destacar que la filosofía de Decathlon se basa en cuatro valores 

fundamentales: vitalidad, responsabilidad, generosidad y autenticidad. Estos principios no 

son meras declaraciones corporativas, sino que se traducen en acciones concretas que 

permean todas las áreas de la empresa. La vitalidad se manifiesta en la energía y el 

entusiasmo con que los colaboradores abordan sus tareas diarias, mientras que la 

responsabilidad se refleja en la autonomía que se les otorga para tomar decisiones. Por su 

parte, la generosidad fomenta un ambiente de apoyo mutuo, y la autenticidad promueve 

relaciones laborales basadas en la honestidad y la transparencia. Estos valores constituyen la 

columna vertebral de la cultura organizacional de Decathlon y son el punto de partida para 

todas sus iniciativas de trabajo en equipo y convivencia (Sánchez & Gallardo, 2016).  

De modo accesorio, cabe señalar que Decathlon ha implementado un sistema de formación 

y desarrollo profesional que refuerza el sentido de pertenencia y la colaboración entre sus 

empleados. Este sistema, conocido como "recorrido formativo", se inicia desde el primer día 

de incorporación del colaborador y se extiende a lo largo de toda su trayectoria en la empresa. 

Lo más destacable de este enfoque es su carácter holístico, que no solo se centra en las 

habilidades técnicas necesarias para el desempeño del puesto, sino que también aborda 

competencias transversales como el liderazgo, la comunicación y la resolución de problemas 

en equipo. Así, se crea un ecosistema de aprendizaje continuo donde cada miembro del 

equipo se convierte en un agente activo de su propio desarrollo y del de sus compañeros 

(Decahtlon, 2024). 

Algo semejante ocurre con la política de promoción interna de Decathlon, que no solo 

incentiva el crecimiento individual, sino que también fortalece los lazos entre los miembros 

del equipo. Esta estrategia se basa en el principio de que el talento interno es el mejor activo 

de la empresa y debe ser cultivado y recompensado. Al ofrecer oportunidades de crecimiento 

dentro de la organización, Decathlon no solo retiene a sus mejores elementos, sino que 

también crea una cultura de aspiración y superación colectiva. Los empleados que ascienden 



en la jerarquía corporativa llevan consigo el conocimiento profundo de la cultura y los valores 

de la empresa, lo que facilita la transmisión de estos principios a los nuevos miembros del 

equipo (Barba, 2014) 

Cabe destacar que Decathlon ha desarrollado un innovador programa de accionariado para 

sus empleados, que ha demostrado ser una herramienta poderosa para fomentar el sentido de 

pertenencia y el trabajo en equipo. Con un 76,55% de colaboradores indefinidos como 

accionistas, la empresa ha logrado alinear los intereses individuales con los objetivos 

corporativos de una manera excepcional. Este programa no solo ofrece beneficios 

económicos a los empleados, sino que también los hace partícipes directos del éxito de la 

empresa. Como resultado, se ha observado un aumento en la motivación y el compromiso de 

los equipos, así como una mayor disposición a colaborar en proyectos transversales que 

benefician a toda la organización (Decahtlon, 2024). 

 En este mismo orden de ideas, es importante mencionar la estrategia de Decathlon para 

promover la diversidad y la inclusión en sus equipos de trabajo. La empresa ha comprendido 

que la diversidad no es solo una cuestión de responsabilidad social, sino también una fuente 

de innovación y creatividad. Al contar con cuatro generaciones diferentes en su plantilla y 

fomentar la inclusión de personas de distintas nacionalidades y backgrounds, Decathlon crea 

un ambiente laboral rico en perspectivas y experiencias. Esta diversidad se traduce en equipos 

más dinámicos y capaces de abordar los desafíos del mercado desde múltiples ángulos. 

Además, la implementación de un Plan de Igualdad demuestra el compromiso de la empresa 

con la creación de oportunidades equitativas para todos sus colaboradores (Decahtlon, 2024). 

Por otra parte, Decathlon ha sabido aprovechar su propia naturaleza como empresa deportiva 

para fomentar el trabajo en equipo y las convivencias entre sus empleados. La compañía no 

solo facilita la práctica deportiva de sus colaboradores, sino que la integra como parte 

fundamental de su cultura corporativa. Organizando eventos deportivos internos, 

competiciones entre departamentos y actividades al aire libre, Decathlon crea espacios de 

interacción informal que fortalecen los lazos entre los miembros de los equipos. Estas 

actividades no solo promueven un estilo de vida saludable, sino que también sirven como 

catalizadores para la construcción de relaciones más sólidas y la mejora de la comunicación 

entre los empleados (Caceres & Gargurevich, 2021). 



Es conveniente señalar que la estrategia de innovación de Decathlon también juega un papel 

crucial en el fomento del trabajo en equipo. La empresa ha establecido centros de I+D y 

diseño donde equipos multidisciplinarios colaboran en el desarrollo de nuevos productos y 

soluciones. Este enfoque no solo impulsa la creatividad y la innovación, sino que también 

promueve una cultura de colaboración y aprendizaje mutuo. Los empleados de diferentes 

áreas y con diversas especialidades trabajan juntos en proyectos desafiantes, lo que no solo 

mejora la calidad de los productos finales, sino que también enriquece la experiencia laboral 

de los participantes. Este modelo de innovación colaborativa se ha convertido en un sello 

distintivo de Decathlon y en un factor clave para su éxito en el mercado (Decathlon, 2024).  

Ahora bien, es importante destacar el papel de la responsabilidad social corporativa en la 

estrategia de Decathlon para fomentar el trabajo en equipo y las convivencias. A través de su 

Fundación, la empresa involucra a sus empleados en proyectos sociales que utilizan el 

deporte como herramienta de integración y desarrollo. Estas iniciativas no solo benefician a 

las comunidades locales, sino que también crean un sentido de propósito compartido entre 

los colaboradores. Al trabajar juntos en proyectos de impacto social, los empleados 

desarrollan un vínculo más profundo entre sí y con la misión de la empresa. Este enfoque de 

responsabilidad social no solo mejora la imagen pública de Decathlon, sino que también 

fortalece la cohesión interna y el orgullo de pertenencia de sus equipos (Decahtlon, 2024).  

De hecho, la estructura organizativa de Decathlon está diseñada para favorecer la 

colaboración y el trabajo en equipo. La empresa ha adoptado un modelo de gestión horizontal 

que reduce las jerarquías tradicionales y fomenta la comunicación abierta entre todos los 

niveles de la organización. Este enfoque no solo agiliza la toma de decisiones, sino que 

también empodera a los empleados para que asuman responsabilidades y contribuyan con 

sus ideas. La implementación de espacios de trabajo abiertos y la promoción de reuniones 

interdepartamentales regulares son ejemplos concretos de cómo Decathlon traduce su 

filosofía de colaboración en la práctica diaria.  

En consecuencia, es evidente que la estrategia de Decathlon para fomentar el trabajo en 

equipo y las convivencias ha dado frutos tangibles. Según datos internos de la empresa, el 

86% de los empleados afirma sentirse orgulloso de trabajar en Decathlon. Este alto nivel de 

satisfacción laboral no solo se traduce en una menor rotación de personal, sino que también 



contribuye a un ambiente de trabajo más positivo y productivo. Los equipos cohesionados y 

comprometidos son más eficientes en la consecución de objetivos y más resilientes frente a 

los desafíos del mercado. Además, este sentimiento de orgullo y pertenencia se transmite a 

los clientes a través de un servicio más personalizado y entusiasta, lo que a su vez refuerza 

la posición de Decathlon como líder en el sector deportivo (Decathlon, 2024). 

 

3.3.1. Decathlon y la teoría CAMP 

Analizando las prácticas de Decathlon bajo el lente de la teoría CAMP (Character, 

Adaptability, Mindset, Performance), se puede observar cómo la empresa implementa 

estrategias que se alinean con este marco teórico para fomentar los rasgos luminosos en su 

entorno empresarial: 

1. Character (Carácter): Decathlon enfatiza fuertemente el desarrollo del carácter de 

sus empleados a través de sus cuatro valores fundamentales: vitalidad, 

responsabilidad, generosidad y autenticidad. Estos valores no solo son declaraciones, 

sino que se integran en las prácticas diarias y en los sistemas de evaluación y 

desarrollo de la empresa. Por ejemplo, la promoción de la responsabilidad se refleja 

en la autonomía que se otorga a los empleados para tomar decisiones, fomentando así 

la integridad y el liderazgo ético. 

2. Adaptability (Adaptabilidad): La estrategia de Decathlon para promover la 

adaptabilidad se evidencia en su enfoque hacia la innovación y el aprendizaje 

continuo. La empresa ha establecido centros de I+D donde equipos 

multidisciplinarios colaboran en proyectos desafiantes, lo que requiere una constante 

adaptación a nuevas ideas y métodos de trabajo. Además, su sistema de formación 

continua y el fomento de la movilidad interna estimulan la flexibilidad y la capacidad 

de adaptación de los empleados a diferentes roles y responsabilidades. 

3. Mindset (Mentalidad): Decathlon cultiva una mentalidad de crecimiento entre sus 

empleados a través de varias iniciativas. Su política de promoción interna y el 

programa de accionariado para empleados fomentan una mentalidad orientada al 

crecimiento y al éxito colectivo. La empresa también promueve una cultura de 



aprendizaje continuo y mejora, alentando a los empleados a asumir nuevos desafíos 

y a ver los errores como oportunidades de aprendizaje. Este enfoque se alinea 

perfectamente con el concepto de "growth mindset" de la teoría CAMP. 

4. Performance (Desempeño): El énfasis de Decathlon en el desempeño se refleja en 

su sistema de gestión del rendimiento, que está estrechamente vinculado a los valores 

de la empresa y a objetivos medibles. La compañía utiliza indicadores de desempeño 

que no solo miden resultados financieros, sino también la contribución al trabajo en 

equipo, la innovación y el compromiso con los valores corporativos. Además, su 

programa de accionariado vincula directamente el desempeño individual y colectivo 

con recompensas tangibles, incentivando así un alto rendimiento sostenido. 

Este análisis muestra cómo Decathlon ha implementado estrategias que se alinean 

estrechamente con los componentes de la teoría CAMP. La empresa ha creado un entorno 

que fomenta el desarrollo del carácter, promueve la adaptabilidad, cultiva una mentalidad de 

crecimiento y enfatiza el alto desempeño. Estas prácticas no solo han contribuido al éxito 

empresarial de Decathlon, sino que también han creado un ambiente laboral positivo y 

motivador. 

La aplicación práctica de estos principios por parte de Decathlon ofrece valiosas lecciones 

para otras empresas que buscan implementar estrategias basadas en rasgos luminosos: 

1. Integración de valores: La forma en que Decathlon ha incorporado sus valores 

fundamentales en todos los aspectos de la operación de la empresa demuestra cómo 

se puede desarrollar el carácter de manera sistemática. 

2. Fomento de la innovación: Los centros de I+D y el enfoque en la colaboración 

multidisciplinaria muestran cómo se puede promover la adaptabilidad y la mentalidad 

de crecimiento. 

3. Sistemas de recompensa alineados: El programa de accionariado para empleados 

es un ejemplo de cómo alinear el desempeño individual y colectivo con los objetivos 

de la empresa. 



4. Desarrollo continuo: El enfoque de Decathlon en la formación continua y el 

desarrollo profesional ilustra cómo cultivar una mentalidad de crecimiento a largo 

plazo. 

5. Cultura inclusiva: La promoción de la diversidad y la inclusión por parte de 

Decathlon demuestra cómo crear un ambiente que fomente la adaptabilidad y el 

crecimiento personal. 

En conclusión, el caso de Decathlon proporciona un ejemplo práctico de cómo los principios 

de la teoría CAMP pueden ser implementados efectivamente en un entorno empresarial. Su 

éxito en la creación de una cultura organizacional fuerte y positiva, junto con su desempeño 

empresarial sostenido, sugiere que la aplicación de estrategias basadas en rasgos luminosos 

puede tener un impacto significativo tanto en el clima laboral como en la productividad. 

IV. Propuesta de implementación  

4.1. Diseño de un programa para desarrollar rasgos luminosos en la 

empresa  

La concepción de un programa efectivo para cultivar rasgos luminosos requiere una 

arquitectura meticulosa que integre tanto la teoría CAMP como las mejores prácticas 

organizacionales. Inicialmente, es imperativo realizar un diagnóstico exhaustivo de la cultura 

empresarial existente, utilizando herramientas como el Organizational Culture Assessment 

Instrument (OCAI) para identificar las brechas entre el estado actual y el deseado en términos 

de rasgos luminosos. 

Tras este análisis, la elaboración de un mapa de competencias específico para la organización 

se torna crucial. Este mapa debe delinear claramente cómo cada componente de CAMP se 

manifiesta en comportamientos observables y medibles dentro del contexto único de la 

empresa. Por ejemplo, para el componente "Character", se podrían definir comportamientos 

como "demuestra integridad en situaciones de presión ética" o "asume responsabilidad por 

decisiones difíciles". 

La estructuración del programa debe seguir un enfoque modular, permitiendo una 

personalización según las necesidades individuales y departamentales. Cada módulo debe 



abordar un aspecto específico de CAMP, incorporando una variedad de metodologías de 

aprendizaje. Por ejemplo, el módulo de "Adaptability" podría incluir simulaciones de 

escenarios de cambio organizacional, ejercicios de resolución de problemas en tiempo real y 

proyectos interdepartamentales que desafíen a los participantes a adaptarse a nuevos entornos 

y roles. 

La implementación de un sistema de microaprendizaje basado en inteligencia artificial puede 

revolucionar la entrega de contenido. Este sistema podría analizar patrones de 

comportamiento y preferencias de aprendizaje para ofrecer píldoras formativas 

personalizadas, justo en el momento en que el empleado las necesita. Por ejemplo, antes de 

una reunión importante, el sistema podría enviar un recordatorio sobre técnicas de 

comunicación asertiva relacionadas con el componente "Performance" de CAMP. 

El programa debe integrar un componente de aprendizaje experiencial robusto. Esto podría 

materializarse a través de la creación de "laboratorios de rasgos luminosos", espacios físicos 

o virtuales donde los empleados puedan experimentar con nuevos comportamientos en un 

entorno seguro. Estos laboratorios podrían simular situaciones desafiantes del mundo real, 

permitiendo a los participantes practicar y recibir feedback inmediato sobre la aplicación de 

rasgos luminosos. 

La formación de "círculos de desarrollo de rasgos luminosos" puede fomentar un aprendizaje 

colaborativo sostenido. Estos grupos, compuestos por empleados de diferentes niveles y 

departamentos, se reunirían regularmente para discutir desafíos, compartir éxitos y trabajar 

en proyectos conjuntos que requieran la aplicación de rasgos luminosos. Este enfoque no solo 

refuerza el aprendizaje, sino que también crea una red de apoyo dentro de la organización. 

V. Conclusiones  

El análisis exhaustivo de los rasgos luminosos en el ámbito empresarial, con énfasis en la 

teoría CAMP (Character, Adaptability, Mindset, Performance), revela su potencial 

transformador para mejorar el desempeño organizacional y el bienestar de los empleados. La 

investigación demuestra que la implementación estratégica de programas basados en estos 

rasgos puede conducir a una mayor productividad, innovación y satisfacción laboral. El caso 

de Decathlon ilustra cómo una empresa puede integrar con éxito estos principios en su cultura 



organizacional, fomentando un ambiente de trabajo que promueve el crecimiento personal y 

profesional. 

La propuesta de implementación desarrollada en este proyecto ofrece un marco robusto para 

que las organizaciones cultiven rasgos luminosos de manera sistemática y medible. El diseño 

modular del programa, que incorpora técnicas innovadoras como el microaprendizaje basado 

en IA y los laboratorios de rasgos luminosos, proporciona una estructura flexible adaptable a 

diversas realidades empresariales. Los métodos de evaluación y seguimiento propuestos, 

incluyendo el Índice de Rasgos Luminosos y el portfolio digital, ofrecen herramientas 

concretas para medir el progreso y demostrar el impacto tangible de estas iniciativas en el 

rendimiento organizacional. 

Sin embargo, la implementación de tales programas no está exenta de desafíos. La resistencia 

al cambio, la necesidad de personalización para diferentes grupos de empleados, y las 

consideraciones éticas en torno a la privacidad y el uso de datos personales son obstáculos 

significativos que requieren atención cuidadosa. Las estrategias propuestas, como la creación 

de equipos de embajadores de rasgos luminosos y el establecimiento de comités éticos, 

ofrecen vías prometedoras para abordar estos retos de manera proactiva y sostenible. 

En última instancia, este proyecto subraya la importancia de adoptar un enfoque holístico y 

a largo plazo en el desarrollo de rasgos luminosos en el entorno empresarial. La alineación 

de estos esfuerzos con la estrategia global de la organización, la cultura corporativa y los 

sistemas de gestión del talento es crucial para su éxito. A medida que las empresas continúan 

navegando en un entorno de negocios cada vez más complejo y volátil, la inversión en el 

desarrollo de rasgos luminosos emerge no solo como una estrategia de recursos humanos, 

sino como un imperativo estratégico para la construcción de organizaciones resilientes, 

adaptativas y altamente performantes. 
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