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Resumen

La felicidad es una busqueda insaciable de la humanidad; en consecuencia, es
necesario concretar la metodologia para trazar una hoja de ruta que permita a cualquier ser
humano encontrarse con esta realidad dentro y fuera de las organizaciones. Este logro puede
permear su trabajo, creando una poderosa combinacion que beneficia no solo al individuo sino
también al colectivo al que pertenecen, para ello, se ha llevado a cabo una investigacion
basada en las diferentes perspectivas tanto de los autores contemporaneos como de las
posturas clasicas que han sentado las bases de los logros actuales y de lo que se busca
evolucionar en el futuro. En esta investigacion se analizaron varios modelos que han sido
implementados con excelentes resultados, aunque los autores entienden que cada modelo no
es una regla infalible para alcanzar el objetivo deseado, cada organizacion debe
implementarlos de acuerdo a sus propias necesidades. En conclusién, las diversas
investigaciones, tesis, teorias y ejercicios empiricos han evolucionado de tal manera que hoy
podemos hablar de algo asi como la gestion del bienestar y la felicidad. Mas que tratar de
adaptarse a una tendencia 0 a una moda, esta debe permanecer y seguir evolucionando para
asegurar que el activo que representan los recursos humanos de una organizacion se convierta
en su activo mas valioso y, en esa medida, produzcan los resultados esperados. En este
sentido, el futuro de las organizaciones pasa por implementar y cultivar el bienestar y la

felicidad para establecerlas como pilares de la productividad y la eficiencia".

Palabras clave: Felicidad, Bienestar, Productividad, Eficiencia, Gestién del Bienestar



Abstract

Happiness is an insatiable pursuit of humanity; consequently, it is necessary to
concretize the methodology to chart a roadmap that allows any human being to encounter this
reality within and outside of organizations. This achievement can then permeate their work,
creating a powerful combination that benefits not only the individual but also the collective to
which they belong. For this purpose, research has been conducted based on the different
perspectives of both contemporary authors and classical positions that laid the groundwork for
today's achievements and what is sought to be evolved in the future. In this investigation,
several models that have been implemented with excellent results were analyzed. Although the
authors understand that each model is not an infallible rule to reach the desired goal, each
organization should implement them according to its own needs. In conclusion, the various
investigations, theses, theories, and empirical exercises have evolved in such a way that today
we can speak of something like the management of well-being and happiness. More than trying
to adapt to a trend or a fad, this should remain and continue to evolve to ensure that the asset
represented by an organization's human resources becomes its most valuable asset, and to that
extent, they produce the expected results. In this sense, the future of organizations consists of
implementing and cultivating well-being and happiness to establish them as pillars of

productivity and efficiency."

Keywords: Happiness, Well-being, Productivity, Efficiency, Well-being Management



Introduccioén

En el contexto organizacional contemporaneo, la busqueda de la excelencia ya no se
limita exclusivamente a la consecucion de objetivos econdmicos, sino que también busca
proporcionar bienestar integral a los colaboradores, de tal forma que esta nueva perspectiva
reconoce que el capital humano, en su dimension fisica, mental y emocional, constituye el
motor esencial para lograr la sostenibilidad y el éxito a largo plazo. Por lo anteriormente
expuesto la presente investigacion es relevante, especialmente si se revisa el planteamiento
del objetivo general el cual busca explorar la compleja relacion entre la implementacién de
principios de bienestar, salud y felicidad en el entorno laboral, y la consolidacion de practicas

profesionales orientadas a la excelencia.

En la misma perspectiva cabe resaltar la premisa que indica que el florecimiento
humano no se restringe al &mbito personal Unicamente, sino que influye de manera significativa
en el profesional, por lo tanto, en esta investigacion se propone examinar las estrategias y
practicas adoptadas por las organizaciones para crear un ambiente laboral positivo que
favorezca el desarrollo integral de sus equipos, teniendo en cuenta que facilitar estas
condiciones es la responsabilidad de la empresa que a su vez genera ventaja competitiva,
lograda a través de la revision exhaustiva de las dinAmicas organizacionales, buscando
identificar patrones y elementos comunes que vinculen el bienestar de los empleados con un

desempefio organizacional superior.

En ese orden de ideas, un hallazgo preliminar revela una notable convergencia entre los
principios que sustentan la felicidad en la vida personal y su aplicabilidad en el contexto laboral,
lejos de ser conceptos contradictorios, los factores que contribuyen al bienestar subjetivo
individual operan de manera similar en el entorno laboral. Sin embargo, la adaptacion de estos

principios al contexto profesional no esta exenta de matices y particularidades, ademas, se han
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identificado palancas y activadores especificos que, cuando son gestionados estratégicamente,
pueden potenciar significativamente la felicidad y el bienestar de los colaboradores, generando

un impacto directo en la calidad del trabajo y la excelencia profesional.

Aunque el concepto de felicidad ha sido objeto de debate y se reconoce su naturaleza
subjetiva e influenciada por factores culturales, la evidencia cientifica acumula pruebas
contundentes sobre sus beneficios, tanto asi que diversos estudios han demostrado
consistentemente la correlacion positiva entre la felicidad y una mayor longevidad,

incrementando entre 12 y 15 afios mas de vida que aquellos con niveles bajos de bienestar.

La importancia de la felicidad en el ambito laboral también se refleja en el plano
econdmico, investigaciones sobre rentabilidad durante periodos de crisis han mostrado que las
empresas que han invertido en la construccion de una cultura de bienestar y felicidad no solo
logran mantener, sino incluso aumentar su rentabilidad, en contraste con aquellas que no han
priorizado este aspecto, este hallazgo subraya que la felicidad de los empleados no es
simplemente un activo intangible, sino un factor determinante para la sostenibilidad y el éxito
financiero de las organizaciones. Ademas, se ha observado que las personas felices tienden a
exhibir comportamientos mas altruistas, participando activamente en actividades de
voluntariado, donando su tiempo y adoptando habitos de vida mas saludables, lo cual

contribuye a la construccién de un tejido social mas colaborativo.

Es asi como esta investigacion propone una vision de la felicidad como un estado
interior potencial e intrinseco al ser humano, susceptible de ser activado, lejos de considerarla
una emocion efimera, debido a que la felicidad se entiende como un estado mental, una forma
particular de habitar y experimentar el mundo, tal como afirman algunos autores, "no solo se ve
con los ojos, sino también con los pensamientos”, lo que resalta la importancia de cultivar

perspectivas positivas para fomentar la felicidad.
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La sabiduria popular, que sitta la felicidad en el presente, el aqui y el ahora, coincide
con esta vision, la felicidad no es un destino, sino un camino en si mismo, una construccion
continua que se cultiva dia a dia, como un musculo que requiere ejercicio constante. En ultima
instancia, la felicidad emerge como una decisién personal, teniendo presente que, si bien las
circunstancias externas pueden influir en el estado de animo, la responsabilidad ultima de ser

feliz o infeliz recae en cada individuo.

En conclusion se puede establecer que con la comprension del concepto de felicidad y
su conexion con el bienestar y la salud, las organizaciones pueden integrar estos principios en
su cultura y a través de diferentes practicas profesionales se pueda fomentar la excelencia, en
algunos casos realizando el andlisis de las experiencias significativas de empresas que han
priorizado el bienestar de sus empleados, a través de la promocién de estrategias efectivas que
han permitido crear entornos laborales donde el bienestar y la felicidad florecen y como

resultado la excelencia profesional se viene consolidando de manera sostenible.
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Justificacion

La necesidad de estudiar el bienestar de los empleados y su relacion con la excelencia
organizacional se fundamenta en un contexto laboral cada vez mas dinamico y competitivo,
donde las organizaciones reconocen que su éxito a largo plazo no depende Unicamente de
factores estructurales o econdémicos, sino también de la calidad de vida de sus colaboradores.
Para que se hace: la implementacion de estrategias que promuevan el bienestar integral de los
empleados se ha convertido en un factor critico para la sostenibilidad de las organizaciones, la

mejora del clima laboral y la maximizacion del desempefio.

¢ Por qué es importante? el bienestar de los trabajadores no es un concepto nuevo, pero
su vinculacién con la productividad y el éxito organizacional ha ganado relevancia en los
ultimos afios, especialmente en un entorno de trabajo marcado por la acelerada globalizacion,
la transformacion digital y el aumento de los desafios emocionales y psicolégicos derivados de
las condiciones laborales. ¢Para qué se hace? existe una creciente demanda por comprender
cémo las organizaciones pueden crear ambientes laborales positivos. ¢Quién y como se
benefician? no solo se favorece el desarrollo personal de los colaboradores, sino que también

genera un impacto directo en los resultados organizacionales.

Esta investigacion aborda una brecha importante en la literatura existente sobre el
bienestar laboral, si bien numerosos estudios han examinado el bienestar desde una
perspectiva personal o psicoldgica, pocos han explorado la relacion directa entre la felicidad y
el bienestar subjetivo de los empleados y su impacto en la excelencia profesional dentro de las
organizaciones, la intencion es proporcionar un marco practico y accesible para que las

empresas integren estrategias de bienestar en su cultura corporativa.
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Las empresas que han priorizado el bienestar de sus trabajadores, especialmente
durante crisis econdémicas o periodos de alta incertidumbre, han demostrado una mayor
resiliencia y capacidad para mantener o incluso aumentar su rentabilidad, por ello se pretende,
entonces, explorar con mayor profundidad las estratégicas que se pueden adoptar para lograr
este equilibrio, segun (Seligman, M. 2003) las personas motivadas procuran el cumplimiento de
las metas y son mas resilientes, coincidiendo tanto en las teorias clasicas como las modernas

gue afirman esta premisa.

A nivel social, es igualmente pertinente, ya que los resultados esperados van mas alla
de los limites de la organizacién impactando en la vida personal lo que contribuye a la
construccion de una sociedad mas solidaria y cohesionada, al demostrar que el bienestar
laboral no solo es beneficioso para las organizaciones, sino también para el tejido social, la
investigacion promueve un enfoque integral que conecta la productividad econémica con el

bienestar colectivo. (Tabla 9 — Ventajas cuantitativas)

En el &mbito académico, si bien la teoria sobre la felicidad y el bienestar ha avanzado
considerablemente, la aplicacién practica de estos conceptos en el contexto organizacional adn
carece de una guia clara y de estudios de caso que ilustren cémo implementar estas
estrategias de manera efectiva, por ello se busca llenar ese vacio, ofreciendo recomendaciones
basadas en evidencia que pueden ser adoptadas por empresas de diferentes tamafios y

sectores.

Finalmente, la importancia de la investigacion radica en su capacidad para influir en la
creacion de entornos laborales mas humanos y productivos, donde la excelencia no se logre a
expensas del bienestar de los empleados, sino como resultado natural de una cultura
organizacional que valore y potencie el bienestar integral, en consecuencia, construir buenas

condiciones de trabajo y procesos operacionales simplificados que potencien la creacion de



organizaciones mas resilientes, productivas y saludables ya que ambientes positivos generan

buenos resultados. (Figura 19 - Proceso de gestion de cambio)

14
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Objetivos

Objetivo General

Analizar la relevancia de la felicidad y el bienestar en el contexto organizacional actual
como pilares de productividad y eficiencia a través de la exploracion de fundamentos tedricos

clasicos y modernos.

Objetivos Especificos

Describir las principales teorias clasicas y modernas de la felicidad y el bienestar,

identificando sus elementos constitutivos y sus perspectivas sobre el individuo y el entorno.

Identificar los componentes claves y su alineacion con los objetivos empresariales para

presentar la felicidad como una estrategia organizacional integral.

Determinar los beneficios especificos del bienestar y la felicidad para la empresa, tales
como el aumento de la productividad, la reduccién del ausentismo y la rotacion, la mejora de la

creatividad e innovacion, el clima laboral y el fortalecimiento de la imagen de marca.
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Contexto metodolégico

La presente investigacion se enmarca dentro de un enfoque cualitativo y constituye un
trabajo de estado del arte, el objetivo principal es explorar y sintetizar las teorias y posturas,
tanto clasicas como modernas, de diversos autores en relacion con el bienestar y la felicidad en

el @mbito laboral, y su impacto en la productividad y eficiencia organizacional.

Se opta por un enfoque cualitativo debido a la naturaleza interpretativa y comprensiva
del fendmeno a estudiar, este tipo de investigacion permite una exploracion profunda de los
significados, percepciones y experiencias asociadas al bienestar y la felicidad en el entorno
organizacional, mas alla de la mera cuantificacion, se busca reducir la complejidad de las
relaciones humanas en el trabajo y cdmo estas influyen en el desempefio, la motivacion y la
satisfaccion del talento humano, esto facilita la identificacion de patrones, tendencias y
conceptos emergentes a partir del analisis de la literatura, proporcionando una vision holistica y

contextualizada del problema.

El disefio metodolégico se fundamenta en un estado del arte, lo que implica una revision
exhaustiva, critica y sistematica de la produccion académica existente sobre el tema,
identificando las principales corrientes de pensamiento, las brechas de conocimiento, los
debates actuales y las proyecciones futuras en el campo de la gestion del talento humano, con

énfasis en el bienestar y la felicidad.

La metodologia de investigacion se basa en una revision sisteméatica de la literatura, que
sigue un proceso riguroso y transparente para la seleccion, evaluacion y sintesis de la
informacion mediante la formulacion de preguntas de investigacion, definicion de criterios de
inclusién y exclusion seleccionando los documentos relevantes en las bases de datos

cientificas Scopus, ScienceDirect y Google académico, entre otras. Estas bases de datos son
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reconocidas por su amplio cubrimiento de publicaciones académicas de alto impacto y su

riguroso proceso de revision que garantiza la calidad y confiabilidad de las fuentes.

Una vez extraidos los datos, se recolecta la informacion clave de cada estudio y la
metodologia utilizada, los hallazgos principales se analizan y sintetizan a través de métodos
como el andlisis teméatico o el andlisis de contenido, para identificar patrones, categorias
emergentes, consensos y desacuerdos entre los autores, esto permite construir una narrativa

coherente y fundamentada que aborde las preguntas de investigacion.

Este enfoque metodoldgico garantiza la rigurosidad cientifica del estudio, permitiendo la
construccion de un estado del arte robusto y actualizado sobre el bienestar y la felicidad en las
organizaciones, y su papel como pilares de la productividad y eficiencia, desde una perspectiva

de gestion y desarrollo del talento humano.

Problematica
Desafios en laintegracién del bienestar y la productividad laboral
Problema General (raiz):

Existe una desconexién critica entre la propuesta de valor de las organizaciones y la
percepcion subjetiva de bienestar de sus empleados, esta brecha se traduce directamente en
una baja productividad, esto, debido a que las empresas tienen dificultades para integrar
efectivamente los principios de bienestar, salud y felicidad en el entorno laboral, en
consecuencia, no se logran consolidar practicas profesionales orientadas a la excelencia, esta
falta de alineacion entre las estrategias de bienestar de los empleados y la cultura

organizacional impide un impacto directo y positivo en la excelencia profesional.
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Causas:

La causa fundamental es una desconexion estratégica y una comprension limitada por
parte de las organizaciones sobre la relacion intrinseca entre el bienestar subjetivo de sus
empleados y la excelencia profesional y organizacional, esta desconexion se manifiesta en

varios aspectos interrelacionados:

Vision restringida del éxito organizacional: las empresas tienden a priorizar factores
economicos y estructurales, descuidando el capital humano como motor esencial de la
excelencia, la felicidad y el bienestar son a menudo percibidos como conceptos efimeros o
meramente subjetivos, en lugar de elementos activables y construibles que impactan

directamente en el desempefio.

Falta de comprensién y aplicacion practica: existe una brecha entre la teoria y la
practica en la aplicacion de los principios de bienestar en el ambito laboral, las organizaciones
carecen de una guia clara y de estudios de caso sobre cémo implementar estrategias efectivas
gue equilibren el bienestar con la rentabilidad, no se exploran a profundidad las palancas y

activadores que potencian la felicidad y el bienestar para impactar la calidad del trabajo.

Oferta de valor ambiguo e insuficiente: las empresas no articulan una oferta de valor
clara y medible que promueva explicitamente el bienestar subjetivo, mas alla de las
condiciones laborales basicas, esto lleva a subestimar el impacto del bienestar en los
resultados y a una incapacidad para comprender como la autopercepcion de bienestar de los

empleados difiere de las estrategias actuales.

Adaptacién incompleta al entorno: si bien el entorno laboral es cada vez méas dinamico y
competitivo (globalizacién, transformacion digital, desafios emocionales/psicolégicos), las

organizaciones no han logrado adaptar eficazmente los principios de felicidad al contexto



19

laboral, perdiendo la oportunidad de crear ambientes de trabajo que fomenten el florecimiento

humano y, por ende, un desempefio superior.

Consecuencias:

La principal consecuencia de la desconexion entre el bienestar del empleado y la
estrategia organizacional es una reduccion significativa en la sostenibilidad, productividad y
competitividad a largo plazo de las organizaciones, esta consecuencia se desglosa en los

siguientes impactos:

Impacto negativo en la sostenibilidad y resiliencia organizacional: las empresas que no
priorizan el bienestar integral de su capital humano son menos resilientes ante crisis y periodos
de incertidumbre, en la realidad se traduce en una menor capacidad para mantener 0 aumentar
su rentabilidad y en dltimas afecta su sostenibilidad a largo plazo. No invertir en una cultura de

bienestar debilita la capacidad de la organizacién para adaptarse y prosperar.

Disminucién de la productividad y desempefio: esta carencia en los empleados
repercute directamente en la productividad y eficiencia organizacional, no se puede vincular
eficazmente el bienestar con los resultados, lo que lleva a un capital humano subutilizado y a la

pérdida de oportunidades para generar un desempefio superior y buenos resultados.

Pérdida de ventaja competitiva y dificultad para el talento humano: un entorno laboral
gue descuida el bienestar integral de sus colaboradores no solo limita su desarrollo integral
(fisico, mental y emocional), sino que también dificulta la atraccion y retencion de talento
valioso, esto priva a las empresas de una ventaja competitiva crucial generada por ambientes

de trabajo positivos y humanos.
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Deterioro del clima laboral y tejido social: la ausencia de un enfoque en el bienestar
conduce a un clima laboral deficiente, afectando negativamente la interaccion y satisfaccion de
los empleados, a nivel mas macro, la falta de felicidad en el &mbito laboral también puede
impactar negativamente el tejido social, disminuyendo sus comportamientos altruistas y la

conexién con la comunidad.

Pregunta de investigacion:

¢ Cudl es la relevancia de la felicidad y el bienestar en el contexto organizacional actual
como pilares de productividad y eficiencia a través de la exploracién de fundamentos teoricos

clasicos y modernos?



Marco Teoérico

La felicidad y el bienestar

El Ser humano

Una de las mayores busquedas por la cuales el hombre se ha esforzado desde el
principio los tiempos es la felicidad, lo afirman las evidencias historicas, tanto en el arte como

en la literatura, desde las pinturas rupestres hasta las obras literarias clasicas, el ser humano

ha expresado su busqueda de la felicidad a través de diversas formas de expresion.

Descubrimientos arqueolégicos descubrieron que las diferentes religiones, tradiciones y
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practicas hechas por el hombre buscaban alcanzar la iluminacién como una forma de plenitud

gue otorga felicidad, por eso muchas culturas tienen costumbres y rituales como celebraciones,

festivales y practicas de meditacion.

A través del tiempo muchos autores han manifestado su inclinacion por el estudio de la

felicidad y el bienestar y lo que produce en los diferentes ambitos, En la Figura nimero 1 se

presenta una secuencia de los mas relevantes a través de la historia:

La Felicldad y blenestar a través del tiempo

Siglo IV 1274 1670 1776 1840 1912 1930

@
4

Aristotelss Tomas Thomas Jeremy John Carl Sigmund
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Mihaly Ed Disner Martin Daniel Richard Jonathan Sonja
Csikszentmihaty Sebgman Kahneman Layard Halot Lyubomirsky
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Figura 1. La felicidad y el bienestar a través del tiempo. Fuente: Nathaly Cervantes Bermejo (Genially)
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Es asi como la teoria de la felicidad abarca diversas interpretaciones y enfoques sobre
lo que significa ser feliz, por ejemplo, para (Aristoteles, 349 a.C.) la felicidad es el fin dltimo que
los seres humanos buscan y esta relacionada con la realizacion del bien, él dedic6 gran parte
de su obra a reflexionar sobre el tema, de hecho acufio el término “eudaimonia” para designar
ese bien humano; pensaba que las acciones, en Ultima instancia, estan dirigidas a alcanzar la
felicidad como resultado de una vida vivida de acuerdo con la virtud, esto implica vivir de
acuerdo con la razén y cultivar habitos que permitan actuar de manera “justa, valiente,
templada y sabia”. Esto implica el ejercicio de las capacidades racionales y la busqueda del
conocimiento, aunque la felicidad no depende Unicamente de los bienes externos como la
riqgueza o la salud, el filésofo reconocia que estos pueden contribuir a una vida plena, sin
embargo, la felicidad genuina se basa en el desarrollo de la virtud y la excelencia personal.
Posteriormente (Tomas, A. 1274) describié esa blusqueda tanto natural como espiritual como la
felicidad imperfecta y la felicidad perfecta; basado en la escolastica, pensamiento que combina
la filosofia aristotélica con la teologia cristiana, donde se puede hacer una separacion entre lo
gue se puede experimentar por medio de los bienes finitos o temporales como la riqueza, la
salud, el placer, el honor y el poder, pero que de alguna manera su temporalidad los hacia
vulnerables a cambios o perdidas lo que podria traer tristeza, frustracion o desesperacion. En
otras palabras, el ser humano siempre necesita algo mas para alcanzar esta felicidad, lo que
difiere con una felicidad plena o completa bajo la 6ptica espiritual, solo alcanzable mediante la
unién con Dios ya que es inmutable, eterna, infinita y completa pero que solo podria
experimentar en la otra vida. Aunque es una vision futura, esa vision permitiria aprender a

apreciar los bienes verdaderos y desarrollar virtudes en esta vida.

Asi mismo, en el siglo XIX con la aparicién del positivismo otros pensadores, como
(Einstein, A. 1931) sugieren que enfocarse en la realidad presente y vivir sin preocupaciones

futuras también contribuye a la felicidad, aunque no fue un filésofo que se dedicara
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explicitamente al estudio de la felicidad como Aristoteles o Tomas de Aquino, sus reflexiones
sobre la vida, el universo y el propdsito humano ofrecen ideas valiosas sobre como alcanzar
una vida plena y significativa, en el contexto del positivismo, que enfatizaba la razon y la ciencia
como fuentes de conocimiento, mantuvo una vision equilibrada que reconocia la importancia de
otros aspectos de la experiencia humana como la sencillez y la humildad, que, aportan mas
alegria que la busqueda del éxito o la intranquilidad constante, valorar la belleza de lo simple y
la importancia de apreciar las pequefas cosas de la vida hacen que la observacion de lo basico
motive la curiosidad y el deseo de aprender, lo que da como resultado en puntos
fundamentales una vida feliz, estas apreciaciones se reflejan en la sencillez de sus escritos en
dos notas que dej6é en 1922. Poder ver el universo como un misterio fascinante invita a la
exploracion y al descubrimiento sin dejar de hacerse preguntas. Su compromiso con la justicia
social y la paz reflejé su conviccion que la felicidad individual esta ligada al bienestar colectivo,
por lo tanto, la libertad y la creatividad son elementos esenciales para una vida plena, asi como
la capacidad de pensar de forma independiente y expresarse libremente también son cruciales
para encontrar ese fin, por ello encontraba alegria y consuelo en la naturaleza, hallaba en ella

una fuente infinita de inspiracién y un recordatorio de la armonia y la belleza del universo,

En ese orden de ideas hay muchas maneras en que cada individuo procura su felicidad
(bienestar subjetivo percibido) porque cada cual tiene una idea diferente de lo que se la podria
producir, para una persona su felicidad podria ser una familia numerosa mientras que para otra
el concepto estaria centrado en viajar y conocer el mundo por lo cual no seria conveniente una

familia.

Segun el psicélogo (Alarcon, R. 2006), la felicidad es entendida como un estado afectivo
de satisfaccion plena que experimenta subjetivamente el individuo en posesion de un bien
anhelado. A partir de esta definicion, destaca que “la felicidad es una experiencia personal e

interna, Unica para cada individuo, esta puede ser duradera, pero también perecedera,
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dependiente a la posesion de algo que se desea, ya sea material o inmaterial”, estas generan
felicidad, pero varian y pueden depender de los valores y la cultura de cada persona
influenciada socialmente ya que pueden ser moldeadas por las aspiraciones y valores
compartidos. Esta medida de felicidad se podria cuantificar, por eso desarrollé en 2006 la
escala de felicidad de Lima que consiste en 27 items que utilizan una escala mediante un
método psicométrico utilizado en investigaciones para medir el grado de acuerdo o desacuerdo
de los individuos hacia una afirmacién especifica, se presenta en forma de una serie de
opciones que van desde estar totalmente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo, esto
permite evaluar creencias, comportamientos y actitudes en diversas areas de las ciencias
sociales. Esta escala mide cuatro factores principales de la felicidad: sentido positivo de la vida,
satisfaccion con la vida, realizaciéon personal y alegria de vivir; esta escala ha demostrado tener
adecuadas propiedades psicométricas, lo que la hace recomendable como herramienta de

evaluacion.

Las Organizaciones

En este sentido las tesis de (Maslow, A. 1954), un psicélogo estadounidense, que
mediante sus teorias, en particular la de la jerarquia de las necesidades, ofrece una
perspectiva sobre este concepto, él propuso que las personas estan motivadas por una serie
de necesidades jerarquicas, que van desde las mas basicas (fisiologicas y de seguridad) hasta
las mas elevadas (amor y pertenencia, estima y autorrealizacion), y segun él, “la satisfaccion de

estas necesidades es fundamental para alcanzar el bienestar y la felicidad”.

Su argumento es que la felicidad no es un estado estatico, sino mas bien un proceso
dinamico, continuo ligado a la satisfaccion de sus necesidades, para él, la felicidad se
encuentra en la cima de una piramide que tiene cinco niveles y que parte desde su base o nivel
primario con la satisfaccion de las necesidades mas basicas y que va aumentado en esta

jerarquia en la medida que sube su nivel, cada uno suple necesidades mas complejas hasta
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llegar al Ultimo, este, que él llamo “la autorrealizacion”. Este nivel es alcanzado cuando una
persona ya ha satisfecho sus necesidades basicas, cuando esto sucede ya puede aspirar a
desarrollar todo su potencial, creatividad y talento, Maslow llamé a esto las "experiencias

cumbre” (Maslow, A. 1964). En la Figura nimero 2 se aprecia graficamente estos niveles.

Necesdodes de automealizocon

Nocesidodas de recond

Figura 2. Piramide de Maslow. Fuente: (2025, March 31). Economipedia

(Kahneman, D. 2011) reconocido psicélogo y premio Nobel de economia, también ha
hecho contribuciones significativas a la comprensién de la felicidad. Su trabajo desafia los
supuestos econdmicos tradicionales y ofrece informacion valiosa sobre los factores que
realmente contribuyen al bienestar, él se basa en el concepto de dos sistemas distintos de
pensamiento, “uno intuitivo y emocional” que gobierna las reacciones inmediatas y los
sentimientos mas profundos, el otro es mas lento, mas deliberado y l6gico que es el
responsable de la toma de decisiones y el razonamiento mas complejo, segun él los factores
gue influyen en la felicidad son “sus ingresos econémicos, las relaciones, la salud, el propésito
y la participacién en actividades que coincidan con las habilidades y provoque emociones
positivas y satisfactorias, esto nos introduce a otro termino importante, el bienestar (Republica,

2023).

En un estudio hecho a casi 34.000 personas en Estados Unidos en edades de entre 18
y 65 afios, Kahneman descubrié que la relacion entre ingresos y felicidad si eran directamente

proporcionales, es decir el ingreso si tendria una afectacién directa en cuanto a la felicidad,
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aunque en este estudio se descubrié que hay una poblacién cercana al 20% que no se ve
afectada con respecto a este factor, pero llegaron a la conclusion que podria deberse a
circunstancias como depresion clinica, angustia o alguna situacién familiar que generara
sufrimiento. Otro factor importante que descubrieron es que las profesiones que mas
contribuyen al bienestar de la sociedad son los soldados, profesores, médicos, cientificos e

ingenieros.

Felicidad en proporcién a los Ingresos
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Figura 3. Felicidad en proporcion a los ingresos.

El bienestar es un fenémeno complejo con raices histéricas y una aceleracion reciente
impulsada por diversos factores, aunque no se puede establecer con certeza una fecha de
inicio definida, pero si evidenciar una evolucién gradual, se pueden identificar algunos hitos y
tendencias clave: en la antigliedad, las civilizaciones como la griega y la romana valoraban la
salud y el bienestar a través de practicas como el ejercicio, la dieta y los bafios termales. En el
siglo XIX, surgieron los primeros movimientos de reforma social que promovian la higiene, la
salud publica y la educacion fisica, pero solo fue hasta mediados del siglo pasado que aparecio
como tal el concepto de bienestar y comenzé a ganar gran popularidad, especialmente en

Estados Unidos, con el auge de la psicologia humanista. (Frankl, V. 1991)
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En la década de los 70s se produjo un mayor enfoque en la medicina preventiva y los
estilos de vida saludables, ya para los 80s se constituye una industria del fithess que
experimentd un gran crecimiento, con la popularizacién de los gimnasios y el aerobic. Esta
industria segun el Global Wellness Institute (GWI) alcanzé los 4,9 billones de ddlares en 2019,
se proyectaba que este mercado continuaria creciendo a una tasa anual del 9,9% para
alcanzar los 7 billones de délares en 2025 pero la pandemia de COVID-19 afecto estas

proyecciones, pero se mantiene el crecimiento (ReasonWhy, 2024).

Evolucion de la Industria del Bienestar
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Figura 4. Evolucion del mercado del bienestar Fuente: Global Wellness Institute (GWI1)

Categoria 2019 2023 %
Evolucion
Cuidado Personal 1,07 1,21 3,1%
Nutricién 0,91 1,09 4.2%
Actividad Fisica 0,90 1,05 4.1%
Turismo Bienestar 0,69 0,83 4,5%
Salud P. Prevenciéon 0,44 0,78 15,2%
Medicina Tradicional 0,48 0,55 3,4%
Bienes Inmuebles 0,22 0,43 18,1%
Salud Mental 0,15 0,23 11,6%
Spas 0,11 0,13 4,1%
Termales 0,65 0,06 -1,2%
Bienestar en Trabajo 0,51 0,05 -0,02%
Economia del Bienestar 5,03 6,32 5,9%

Figura 5. Industria del bienestar por sectores Fuente: Global Wellness Institute (GWI)

A finales de 2019, la emergencia de una enfermedad infecciosa causada por el virus
SARS-CoV-2 desencadené una crisis sanitaria global de proporciones historicas, su rapida

propagacion alcanzé un punto algido en 2020 y continu6 impactando significativamente los
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afos subsiguientes, este evento pandémico no solo representd un desafio de salud publica sin
precedentes, sino que también cataliz6 transformaciones profundas y duraderas en las
dinamicas de interaccion social y los modelos laborales a nivel mundial. Este evento dej6é una
huella profunda en el bienestar de las personas a nivel mundial, afectando tanto la salud mental
como fisica, los impactos mas significativos pueden reflejarse de manera positiva como

negativa:

Tabla 1. Impactos Positivos del Covid-19

Mayor conciencia sobre la importancia de la salud mental
Mayor énfasis en la higiene y el autocuidado

Avances en la investigacion médica y la tecnologia

Mayor valoracion de las relaciones personales y la comunidad
Aumento de la solidaridad y el apoyo mutuo

f. Mayor flexibilidad laboral y teletrabajo
Fuente: elaboracion propia

20T

Tabla 2. Impactos Negativos del Covid-19

Aumento significativo de la ansiedad y la depresién

Estrés postraumatico en personas que sufrieron la enfermedad o perdieron seres queridos
Aislamiento social y soledad

Miedo e incertidumbre constantes

Aumento de trastornos del suefio

Pérdida de empleos y dificultades econdmicas

Conflictos familiares y violencia doméstica

Restricciones a la libertad y movilidad

Fuente: elaboracion propia

S@ "o o0 oy

A pesar de sus devastadores efectos, también ha catalizado cambios significativos en el
ambito del aprendizaje, impulsando la innovacion y la adaptacion en diversos sectores, la
pandemia obligd a instituciones educativas de todos los niveles a adoptar rapidamente
herramientas y plataformas digitales para la ensefianza en linea, esto ha acelerado la
integracion de la tecnologia en la educacién, abriendo nuevas posibilidades para el

aprendizaje. (Pink, D. 2009) La educacion en linea ha permitido que personas de todo el
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mundo accedan a cursos y programas educativos que antes no estaban disponibles para ellos,
esto ha hecho que los estudiantes como los profesores desarrollen habilidades digitales para
participar en la educacion en linea, lo que ha aumentado la familiaridad con las herramientas
digitales, pero también se generd una mayor conciencia sobre la Importancia del aprendizaje

continuo.

En el ambito laboral muchas empresas trasladaron sus oficinas a los hogares gracias al
auge de las redes de banda ancha que ahora son comunes en la mayoria de los hogares, esto
también entreg6 un valor agregado descubriendo casualmente que esta practica permitia pasar
mas tiempo con la familia, reducir el estrés de traslados en horas pico, un aumento en la
productividad, mayor concentracion en las tareas, la posibilidad de trabajar en un ambiente mas
cémodo y personalizado garantizando la integracién de personas con discapacidad, el
teletrabajo facilité la inclusién laboral de estas personas eliminando las barreras fisicas que

pueden dificultar su acceso a un empleo tradicional.
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REVISION DE LITERATURA

Teorias Modernas de la Felicidad y el Bienestar

En las Ultimas décadas, el estudio de estos conceptos ha experimentado un auge
significativo, dando origen a un conjunto diverso de teorias que van mas alla de una
comprension meramente hedonista de la felicidad, proponiendo marcos conceptuales que
integran dimensiones psicoldgicas, sociales y biolégicas que buscan comprender la experiencia
humana plena, explorando no solo la satisfaccién con la vida y las emociones positivas, sino
también el florecimiento personal, el propdsito de vida y las relaciones interpersonales
significativas, este campo de estudio interdisciplinario ha generado valiosos aportes para la
psicologia positiva, la sociologia, la economia conductual y la neurociencia, influyendo en
politicas publicas y en estrategias de intervencion destinadas a mejorar la calidad de vida de
los individuos y las comunidades, este andlisis permite validar como personas mas plenas

generan mejores resultados en las organizaciones

Importancia del bienestar y la felicidad en las empresas

El bienestar de las personas tiene un impacto directo y significativo en su eficiencia,
tanto en el &mbito laboral como en otros aspectos de la vida, complementado por la felicidad en
las empresas son aspectos cada vez mas importantes, no solo por un sentido de
responsabilidad social, sino también por los beneficios tangibles que aportan tanto para la

empresa como para el mismo colaborador o empleado.

Martin Seligman, considerado el padre de la psicologia positiva, desarrollo la teoria del

bienestar PERMA (modelo analizado mas adelante), una guia que describe cinco elementos
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esenciales para una vida plena y significativa, cada uno de estos elementos contribuye al

bienestar general y, por ende, a una mayor eficiencia en diversos aspectos de la vida.

Este modelo sostiene que el bienestar integral es un factor determinante para la
eficiencia, en el contexto empresarial, la eficiencia se refiere a la capacidad de una empresa
para lograr sus objetivos utilizando la menor cantidad posible de recursos, esto implica
optimizar procesos, minimizar desperdicios y maximizar la productividad, y esto se obtiene
cuando “las personas experimentan emociones positivas, se sienten comprometidas, tienen
relaciones sdlidas, encuentran significado en sus vidas y alcanzan sus metas, estan mas

motivadas, concentradas y resilientes” (Seligman, M. 2003).

Beneficios para la empresa, aspectos a tener en cuenta:

Segun (Fernandez, |. 2015) director del departamento de psicologia organizacional de la
Universidad Adolfo Ibafiez de Chile, es posible definir la felicidad organizacional como la
capacidad de una empresa para crear un ambiente de trabajo que permita a los empleados
desarrollar sus habilidades y talentos, tanto individuales como en equipo, para alcanzar los
objetivos de la misma de manera sostenible, creando un valor intangible que da a la empresa
una ventaja sobre sus competidores. La felicidad organizacional es un estado de bienestar
colectivo y sostenible dentro de una empresa, que se logra mediante la creacion de un entorno
de trabajo positivo, donde los empleados experimentan satisfaccion, motivacion, compromiso y
sentido de propoésito, este se construye a través de politicas, practicas y una cultura
organizacional que priorizan el desarrollo personal y profesional, el reconocimiento, la
comunicacion efectiva, el equilibrio entre la vida laboral y personal, el fomento de relaciones
interpersonales positivas, la promocion de un ambiente de trabajo libre de acoso y

discriminacion, la promocién de habitos saludables y el acceso a programas de bienestar; esto
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implica la creacion de un sentido de comunidad, el fomento de la colaboracion y el trabajo en

equipo, y el reconocimiento de los logros individuales y colectivos, que cada uno de los

empleados debe sentir que su trabajo contribuye a un objetivo mayor y que tiene un impacto

positivo. Dentro de los beneficios que se manifiestan se pueden enumerar algunos:

o Aumento de la productividad

o Reduccién del ausentismo y la rotacién
o Mejora de la creatividad e innovacion

o Mejor clima laboral

o Fortalecimiento de la imagen de marca

Aumento de la productividad:

Los empleados felices y satisfechos son mas productivos, se sienten mas motivados y

comprometidos con su trabajo, lo que se traduce en un mayor rendimiento y eficiencia. Un

estudio de la multinacional Adecco revela que la felicidad de los empleados es crucial para un

buen desempefio laboral, el capital humano es fundamental para el éxito de una empresa, por

ende, debe ser prioridad su bienestar, en los resultados de sus encuestas encontraron que mas

del 78% de los empleados piensan que "un mejor salario 0 un ascenso a puestos directivos no

son sinénimo de felicidad”. (Adecco, 2016).
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Aunque la tecnologia avanza, y las |.As. podrian desplazar las habilidades humanas, el
talento humano como, el trabajo en equipo y la innovacion siguen siendo irremplazables y

deben fortalecerse para mejorar la productividad.

La productividad no es un concepto simple, sino que se ve afectada por una variedad de
factores, las organizaciones deben adoptar un enfoque integral, el factor humano es crucial
para la productividad, ya que los empleados participan en todas las etapas de los procesos, las
relaciones laborales y el trabajo en equipo son esenciales para el éxito, la influencia del recurso
humano es dificil de medir, pero existen técnicas para aproximarse a su evaluacion, los

factores psicologicos y psicosociales desempefian un papel importante en el desempefio.

Valor del zealo y peemio
piva ol engloado

fae A o Ao

Nivel du desamperic

Figura 7. Desempefio vs Recompensa Fuente: (Newstrom, J. 2011)

Igualmente, el autor determina un flujo con respecto a esta productividad y los diferentes
factores (figura 8) que afectarian directamente este aumento y/o disminucion de la

productividad con este respecto.

Figura 8. Factores para la productividad Fuente: (Newstrom, J. 2011)



Definiciones de productividad por autor periodo 1950-1995

El enfoque y definicion de este concepto ha tenido variaciones en la medida que

“evolucionan” las teorias administrativas y conforme a las posturas de los diferentes autores

gue se van actualizando basados en sus propias investigaciones o las aprendidas de otros:

Fuente

Definicion

Davis (1955)
Fabricant (1962)
Kendrick y Creamer (1965)

Siegel (1976)
Sumanth (1979)

Levitan (1984)

STPS (1989)

Génesis (1995)

Cambio en el producto obtenido por los recursos gastados
Siempre una razon entre la produccion y los insumos

Definiciones funcionales para la productividad parcial, de factor
total.

Una familia de razones entre la produccion y los insumos

Productividad total la razén de produccion tangible entre
insumos tangibles

Relacién entre recursos utilizados y productos obtenidos, denota
la eficiencia con la cual los recursos (humanos, capital,
conocimientos, energia, etc.) son usados para producir bienes y
servicios en el mercado

Es el resultado de un complejo proceso social que incluye la
ciencia, la investigacion, el desarrollo, la educacion, la
tecnologia, la administracion, las facilidades de produccién, los
trabajadores y la organizacién para el trabajo

Es el resultado de la articulacion entre el aumento cuantitativo y
cualitativo de la produccion, la utilizaciéon optima de los insumos
materiales, el mejoramiento de la calidad, condiciones de
trabajo y vida, asi como de la calidad de los recursos humanos

Tabla 3 - Fuente: (Vasquez, C, 2010)

Todos estos autores coinciden en el nucleo fundamental de la productividad que es la

relacion entre lo que se produce (output) y los recursos que se utilizan para producirlo (input),

esta relacion es la base para medir la eficiencia. La evolucion de las definiciones de

productividad muestra un consenso en su nucleo (relacién output-input), pero también una
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expansién gradual hacia la consideracion de multiples inputs, el valor econémico, la dimension

temporal, la sinergia de los factores y la calidad del output, mientras que los autores mas
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antiguos se centran en la eficiencia bésica, los mas recientes incorporan una vision mas

holistica y orientada al valor y la optimizacion de los procesos productivos.

La productividad en si misma es un indicador valioso, la medicion de la productividad
implica evaluar el comportamiento y desempefio de una organizacion, asi como la utilizacién de
Sus recursos para alcanzar sus objetivos, las empresas buscan cumplir objetivos econémicos
para mantenerse en el mercado, al tener claro estos indicadores puede determinar si su
organizacion esta trabajando correctamente en relacion con las metas establecidas. Es
importante medir el desempenio de los factores de produccion, incluyendo la productividad, la

eficiencia y la eficacia, para garantizar el cumplimiento de las metas.

Reduccion del ausentismo y la rotacion:
Un ambiente de trabajo positivo y saludable reduce el estrés y el agotamiento, lo que
disminuye el ausentismo laboral. Ademas, los empleados felices son mas propensos a

permanecer en la empresa, lo que reduce los costos de contratacion y capacitacion.

El ausentismo laboral es un desafio significativo para las empresas, y su comprension
es crucial debido a sus amplias implicaciones, la ausencia de empleados interrumpe los flujos
de trabajo, disminuye la produccién y puede retrasar proyectos, por eso se hace necesario de
cubrir las ausencias, esto puede sobrecargar a otros empleados, afectando su propio
rendimiento, también puede conllevar errores y descuidos, comprometiendo la calidad de los
productos o servicios, la presion por cumplir plazos puede resultar en trabajos apresurados y

de menor calidad.

Este factor aumenta los costos laborales debido al pago de horas extras o la
contratacion de personal temporal, también puede generar costos indirectos, como la pérdida

de clientes o la disminucién de la moral del equipo, cuando el ausentismo es constante puede
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generar frustracion y resentimiento entre los empleados que deben asumir cargas de trabajo
adicionales, esto genera un ambiente laboral negativo que puede aumentar aiin mas el

ausentismo, creando un ciclo vicioso.

Los principales factores que contribuyen al ausentismo son, factores de salud como
enfermedades, lesiones o problemas de salud mental, factores personales como problemas
familiares, estrés o falta de equilibrio entre vida laboral y personal y factores laborales como la

insatisfaccion, falta de motivacion, ambientes toxicos o falta de reconocimiento.

Un andlisis estadistico examina las principales causas del ausentismo laboral,
detallando la duracion y el impacto de las ausencias en la productividad organizacional,

adicionalmente, se evaluan las tendencias y evolucion en un periodo de tiempo razonable.

En los andlisis estadisticos se pueden observar las afectaciones (figura 9) tanto por
enfermedades generales como por accidentes y enfermedades laborales, también intervienen
los permisos y licencias que indefectiblemente afecta la productividad de una empresa de
varias maneras, incluyendo la pérdida de tiempo de trabajo, la interrupcién de tareas, la

necesidad de cubrir las ausencias y el deterioro del clima laboral.

Enfermedad General Accidentes y enfermedad laboral

mn 208 4 N ni M0 |

ms Jois a7 »un e Ja0 L1y =y
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Permisos y licencias
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Figura 9. Causas de ausentismo laboral Fuente (ANDI 2022)

El ausentismo laboral por motivos de salud es solo una pieza del complejo
rompecabezas que las empresas deben resolver para garantizar la sostenibilidad y el bienestar
de sus empleados. Las restricciones y reubicaciones laborales por razones de salud, asi como
la pérdida de capacidad laboral (PCL), son factores criticos que impactan directamente en la

productividad y los costos operativos.

Las restricciones laborales se refieren a limitaciones en las tareas que un empleado
puede realizar debido a condiciones médicas, esto implica el cambio de un empleado a un
puesto de trabajo diferente que se adapte mejor a sus capacidades y limitaciones de salud,
esto tiene un fuerte impacto como la disminucién de la productividad pues ellos pueden no ser
capaces de realizar sus tareas habituales de manera eficiente. Reubicarlo requiere

capacitacion adicional o modificaciones en el lugar de trabajo.

En la figura 10 se puede apreciar estadisticamente la afectacion de estos casos desde

el afo 2014 al 2022:
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Figura 10. Trabajadores con restricciones reubicados Fuente: Andi, 2024

Es fundamental contar con evaluaciones médicas precisas para determinar las
restricciones y capacidades de los empleados, la comunicacién entre el empleado, el
empleador y los profesionales de la salud es esencial para una gestion efectiva, las empresas y
empresarios deben estar dispuestas a realizar adaptaciones razonables para acomodar sus

colaboradores a la labor en la que pueda dar su mayor rendimiento.

La manipulacién de incapacidades médicas y el abuso del derecho a la salud son
problemas complejos que afectan a las empresas en Colombia. Estos fendmenos pueden tener
un impacto significativo en la productividad, la moral de los empleados y los costos operativos.
Uno de los mayores desafios es la dificultad para detectar y verificar la autenticidad de las
incapacidades médicas, a menudo carecen de los recursos y la experiencia para evaluar
adecuadamente las pruebas médicas, esto puede llevar a situaciones en las que los empleados

abusan del sistema, obteniendo incapacidades fraudulentas para ausentarse del trabajo.

El ausentismo injustificado puede interrumpir los flujos de trabajo, retrasar proyectos y
disminuir la productividad general de la empresa, al igual que una incapacidad "legal", puede
generar una carga adicional para los empleados que deben cubrir las tareas de los ausentes, lo

gue puede afectar su propia productividad y bienestar, también se incurre en costos adicionales
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debido al pago de salarios durante las incapacidades, asi como a la necesidad de contratar

personal temporal para cubrir las ausencias.

El abuso del derecho a la salud puede generar resentimiento y desconfianza entre los
empleados, lo que puede afectar negativamente el clima laboral, los empleados que trabajan
diligentemente pueden sentirse desmotivados al ver que otros obtienen beneficios injustificados

(Burgos, A.; Sepulveda, C.; Hurtado, |.; Restrepo, J.; Jaramillo T. 2024).

Estudios recientes han demostrado que las personas felices tienden a tener una mejor
salud fisica y mental, incluyendo un sistema inmunolégico mas fuerte, menor riesgo de
enfermedades cardiovasculares y una mayor esperanza de vida, también se ha asociado con
una reduccién en los niveles de estrés, lo que puede tener efectos beneficiosos en la salud en
general, también pueden fortalecer el sistema inmunolégico y reducir la produccion de
hormonas del estrés. (Kofodimos, J.1993) Ph.D. y profesora universitaria afirma que la salud
mental de los empleados se caracteriza por un estado de bienestar que incluye emociones
positivas, una mejor autopercepcion, les permite tener relaciones interpersonales sanas y
ademas les ayuda a sentirse realizados, esto les da la capacidad de comprender y gestionar

Sus propias emociones.

Mejora de la creatividad e innovacién:

Un entorno de trabajo donde los empleados se sienten seguros y valorados fomenta la
creatividad y la innovacién, los empleados felices son mas propensos a aportar nuevas ideas y
soluciones. El psicologo hangaro estadounidense llamado (Csikszentmihalyi, M. 1998) es
famoso por su teoria del Flujo (Flow), en esta habla de un estado mental en el que una persona
gue se encuentra completamente sumergida en una actividad que le apasiona se siente con
mayor energia y enfoque; en sus investigaciones descubrié que las personas mas creativas
son las que experimentan este estado de flujo durante su trabajo, la felicidad entonces, segun

su teoria, surge de estar inmerso en una actividad creativa que a su vez alimenta la innovacion
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y la generacion de nuevas ideas. Esto sucede cuando las personas estén felices y disfrutan de
lo que hacen, se sienten mas motivadas a explorar nuevas ideas, es una motivacion intrinseca,

gue surge del interior de la persona, es como un motor muy poderoso para la creatividad.

Este estado de flujo se alcanza cuando se logra un equilibrio entre el desafio que
presenta la actividad que enfrente y las habilidades que posee para realizarla, si el desafio es
demasiado bajo, se vuelve aburrido, repetitivo, pero si por el contrario es demasiado alto, se
causa ansiedad si podria o no lograrlo, por eso, este flujo ocurre en la interseccién entre el
aburrimiento y la ansiedad, es decir cuando se logra el equilibrio perfecto, por eso es muy
importante que cada individuo de los grupos de trabajo identifique sus propios niveles de
habilidad que le permiten enfrentar estos desafios para maximizar su bienestar y efectividad en

diversas actividades.

En este estado de flujo, las personas pueden concentrarse profundamente en su labor,
sin distracciones por preocupaciones o pensamientos negativos, esto favoreceria la generacion
de ideas originales y la resolucion de problemas complejos. La felicidad y el bienestar
emocional impulsan a probar cosas nuevas, a asumir riesgos y a aprender de los errores
propios, por ello es fundamental para la innovacion, ya que permite descubrir soluciones y

superar obstaculos.

El punto clave que descubre el autor con respecto a la creatividad esta en que las
personas estén interesadas en su labor, es decir su enfoque se centra en el desarrollo de su
trabajo y la importancia dentro del proceso productivo, esto lo lleva a determinar nuevas formas
de desarrollar estas labores, no necesariamente en un corto tiempo, pues la creatividad no
surge de la nada sino implica un trabajo arduo, investigacion, experimentacion y, a veces,
fracaso, los "héroes" de la ciencia y la tecnologia invirtieron afios de sus vidas en sus
investigaciones y descubrimientos, pues requirieron desafiar el statu quo y romper con las

formas tradicionales de pensar y hacer las cosas, en determinado momento esto puede
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generar resistencia y oposicion, ya que las personas tienden a aferrarse a lo familiar, por eso
se aventuraron en lo desconocido, lo que conlleva riesgos e incertidumbre, no hay garantias de
gue una idea nueva tenga éxito, y los creativos deben estar dispuestos a aceptar la posibilidad

de fracasar.

Es importante resaltar que el entorno social juega un papel fundamental para que la
creatividad pueda desarrollarse, debido a que se necesita de mecanismos que reconozcan y
difundan las innovaciones y los descubrimientos. Las innovaciones se basan en el
conocimiento y las ideas que los precedieron, a menudo es un proceso colaborativo, en el que
las personas intercambian ideas y se inspiran mutuamente, por eso las redes intelectuales y

sociales son cruciales para fomentar la creatividad (Csikszentmihalyi, M. 1998).

Desde el punto de vista del talento humano, la creatividad es la capacidad de generar
ideas originales y utiles que resuelvan problemas en el entorno laboral, esta habilidad no solo
se centra en inventar o desarrollar nuevas ideas, sino también en fomentar un ambiente de
trabajo que estimule un enfoque de interés en lo mas esencial para mejorar la innovacion y la

resolucién de problemas dentro de una organizacion. (Newstrom, J. 2011)

Esa capacidad de generar ideas originales y efectivas que afiaden valor a la empresa,
redundan en el desarrollo de nuevos productos o servicios, implementacion de estrategias de
marketing, resuelven los desafios operativos mediante enfoques creativos. Entonces cuando se
habla de creatividad es fundamental encontrar soluciones novedosas y generar ventajas
competitivas, como mejorar de la productividad, aumento de la moral de los empleados, o clima

laboral (siguiente punto a evaluar), todo esto marca en la empresa diferenciarse del mercado.

La creatividad realmente se constituye en un motor que es esencial para lograr el éxito
empresarial, pues le permite innovar, resolver problemas de manera eficiente y mantenerse

competitivas en un mercado de constante cambio, impulsar un entorno que valore y estimule la
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creatividad del talento humano conduce indefectiblemente a una mayor productividad y a un

ambiente de trabajo positivo, alegre.

Mejor clima laboral:

El bienestar y la felicidad en el trabajo contribuyen a crear un clima laboral positivo y
colaborativo, esto mejora las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y la comunicacion
interna. (Lyubomirsky, S. 2008), investigadora en psicologia positiva, ha estudiado ampliamente
la felicidad y sus determinantes, mediante sus estudios ofrece estrategias practicas para
cultivar la felicidad en el trabajo y en la vida, lo que puede mejorar el clima laboral al promover
emociones positivas y relaciones saludables, algo tan elemental como sonreir puede
constituirse en una herramienta poderosa, no solo por lo contagioso que puede ser, es normal
gue las personas en su cotidianidad desde la misma salida de su casa para ir a sus labores
nunca esboce una sonrisa sino que este seria y su rostro manifieste las preocupaciones
normales de su labor, al encontrarse con un rostro amable y sonriente puede cambiar también
como lo haria al verse en un espejo; pero también estudios han mostrado que cuando alguien
se encuentra en situaciones estresantes sonreir voluntariamente ayuda a disipar sus

emociones de negatividad y traer pensamientos que le procuren paz.

Un caso que ilustra claramente estos elementos es Disney World, en esta industria es
obligatorio para todos sus empleados mantener una actitud positiva y sonreir en todo momento
mientras interactian con los visitantes, es la forma como ellos logran la experiencia magica que

Disney quiere ofrecer a sus huéspedes. (Teams, U. 2024)

Todo parte de su cultura Organizacional, definida como la "personalidad" de la empresa,
lo que la distingue de otras, Disney tiene una cultura arraigada en tradiciones, estandares de

calidad y valores compartidos, no solo se basa en sus manuales, ellos buscan personal que ya
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posean cualidades como la cortesia y la capacidad de sonreir, el proceso de seleccion es
riguroso, buscan candidatos que encajen con la cultura, una vez identificado el ingreso a su
capacitacion refuerza sus valores mediante su historia y la filosofia de la empresa, usando un
lenguaje y una mentalidad comunes, la idea es que ellos asimismo puedan crear una

experiencia Unica entre sus visitantes y huéspedes.

La comunicacion es clave para inspirar y mantener informados a los empleados, se ha
creado un ambiente donde los empleados se sienten valorados y son parte de este mundo
especial, trabajan en crear un ambiente donde el empleado se sienta a gusto, para que este

pueda reflejarlo con los clientes.

Para construir una cultura sélida, sus valores y misién estan perfectamente definidos y
los comunican claramente, creando experiencias que refuercen la cultura, como programas de
induccioén, eventos y planes innovadores y atractivos que proporcionan capacitacion continua
para desarrollar las habilidades y reforzar su cultura, esto permite fomentar la comunicacion, se

establecen canales abiertos y transparentes.

Se otorga reconocimiento y se celebran los logros de los empleados, esto crea un
ambiente positivo, adecuado que fomenta el trabajo en equipo. Escuchar a los empleados y
atender sus necesidades, es una de las estrategias de Recursos Humanos (RR:HH) de Disney
gue demuestra que el éxito empresarial no solo depende de la calidad de los productos o
servicios, sino también de la calidad de su personal y de la cultura que se crea alrededor de su
nombre, no por nada su planta de personal asciende a mas de 60.000 personas y se integran
cada semana mas de una centena de aspirantes que quieren participar de esta misma

experiencia. (Team, 2024)

Este caso como muchos otros revelan la importancia de la motivacion en el trabajo mas

alld de un estipendio monetario se trata como se puede sentir cada elemento del recurso



44

humano de la organizacion, se podria ver como una gran cadena que constituye el todo de la
empresa, normalmente se rompe por el eslabén mas débil, por esta razén saber cémo se

siente cada persona que integra los equipos de trabajo es fundamental.

El clima laboral es un factor primordial que influye directamente en la productividad de
los empleados, un ambiente de trabajo positivo anima la confianza, la colaboracion y la
comunicacion, también ayuda a aumentar la eficiencia y satisfaccion de los trabajadores,
cuando los empleados se sienten valorados y escuchados, estdn mas motivados y dispuestos a
contribuir, lo que a su vez fortalece los resultados y fortifica el clima laboral mismo. Conocer los
comportamientos de los empleados es clave para entender el éxito o fracaso de las estrategias
organizacionales y mejorar la comunicacion, lo que a su vez impacta positivamente en la
relacién con los clientes, los conflictos en el ambiente laboral y los individuos pueden

desencadenar procesos de cambio organizacional necesarios para mejorar la eficacia laboral.

La relacién entre el clima laboral y la productividad depende al estilo de direcciéon de la
organizacion, su resultado depende a ciertas circunstancias, que se pueden ser controladas,
estudios realizados a lo largo de la historia empresarial demuestran la relacién directa entre
eficiencia y clima laboral, esta relacion es de dependencia y pueden ser definidas en cuatro

estados:

Baja Alta
productividad y productividad y
clima laboral clima laboral
elevado elevado

™\ \
f f/ \
Baja Alta
productnvidad y productividad y
clima laboral clima laboral
bajo bajo
\ / \ J

Figura 11. Variantes de estados relacionados al clima laboral y la productividad Fuente: (Udiz, G. 2012)
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Fortalecimiento de laimagen de marca:

Las empresas que se preocupan por el bienestar de sus empleados son vistas de
manera mas positiva por la sociedad, asi logran atraer talento, mejora su reputacién y aumenta
la lealtad de los clientes. Este proceso de crear y dar forma a una marca, que va mas alla de
simplemente disefiar un logotipo o elegir un nombre, que se trata realmente de construir una
identidad completa que conecte emocionalmente con el publico objetivo, es lo que se conoce
como branding, su objetivo es crear una marca fuerte y reconocible que genere lealtad y

confianza en los consumidores (Aaker, D. 2012).

Las marcas que logran resaltar y generar retencion en la mente de los consumidores
son aquellas que asocian su imagen con la felicidad no solo de sus colaboradores sino también
de los consumidores, crean analogias y conectan la marca con momentos positivos y
emociones, se puede generar un valor agregado que va mas alla de la simple satisfaccion,
marcas como Ikea, Disney y Microsoft como ejemplos de empresas que han utilizado

estrategias de marketing emocional para conectar con sus grupos de interés.

“Mas que activaciones de marca, son oportunidades de generar experiencias vinculadas

a la alegria, positivismo y felicidad” (Del Alcazar, J. 2022).

El concepto de "marketing de la felicidad", que comenz6 a ganar relevancia en la
década de los 50s, se centra en la creacion de vinculos emocionales entre las marcas y sus
consumidores a través de la felicidad y el bienestar, es utilizado para analizar cémo las marcas

construyen su imagen utilizando el discurso de la felicidad (Kahneman, D. 2011).

Mas alla de ser un conjunto de productos y acciones o la imagen que es un sistema de
simbolos que evocan sensaciones, vinculos y significados, los cuales se disefian
cuidadosamente para transmitir un mensaje y generar una conexion con el consumidor, las

empresas buscan establecer relaciones emocionales con sus clientes, fomentando el



46

enamoramiento hacia su marca, el objetivo es lograr la lealtad a largo plazo, creando una
conexion que trascienda la simple transaccion comercial. Las marcas lideres mas
representativas o conocidas se esfuerzan en acompafar al consumidor y generar felicidad a
través de la compra y el consumo de sus productos, se adaptan constantemente a las
expectativas cambiantes de los clientes, buscando satisfacer sus necesidades y deseos, en
esta parte aprovechan la naturaleza emocional del proceso de compra, buscan que los
consumidores perciban los valores de la marca como una extension de sus propias vidas, por
eso los productos y servicios deben tener un significado simbdélico para el consumidor, esa es
el “alma" del producto, el elemento que le otorga valor y significado. Por esta razon “las marcas
exitosas son aguellas que logran construir una conexién emocional con sus clientes,
trascendiendo la mera funcionalidad del producto y convirtiéndose en simbolos de valores y

experiencias” (Del Alcazar, J. 2022).

Un claro ejemplo es la compafiia Coca Cola, El eslogan "La chispa de la vida" es uno de
los mas iconicos y recordados en la historia de la publicidad, a finales de los afios 60, Coca-
Cola buscaba una nueva forma de conectar con el publico, especialmente con los jévenes que
aprovechando la época de liberacién y optimismo, lo que se queria transmitir era una imagen
de energia, vitalidad y felicidad, la cuestion era como asociar esos valores con el consumo de

su refresco, hacer lo tangible en un intangible.

La agencia que se encarg6 de esta tarea fue McCann Erickson, ellos escogieron el
eslogan inicialmente en inglés "Coke Adds Life", que posteriormente se tradujo y adapt6 al
espafiol como "La chispa de la vida", este aparente sencillo eslogan marco un antes y un

después en las estrategias de comunicacion de la marca.

Esta campafia logré evocar la idea de un momento de alegria, frescura y vitalidad que
se experimenta al beber su producto, inmediatamente capturé el espiritu de la época y se

convirtié en un simbolo de optimismo y energia.
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La chispa de la vida se convirtié en uno de los esléganes mas reconocidos de la marca,
especialmente en los paises de habla hispana, este concepto se mantuvo hasta el afio 1982

cuando fue cambiado por «Coca Cola es asi».

En sintesis, la chispa de la vida se constituyé en mucho mas que un simple eslogan
publicitario, fue una expresién del espiritu de una época y un simbolo de la conexién emocional
gue Coca-Cola ha logrado establecer con sus consumidores a lo largo de su historia, de hecho,
hoy dia estadisticamente las cadenas de comidas rapidas usan esta bebida para enganchar
sus productos, por lo que es casi imposible "disfrutar" de una comida de este tipo sin
acompafarla con una bebida de la empresa, pero para que esta expresion popular sea una
realidad, Coca-Cola busca que sus instalaciones sean un lugar de creatividad, exploracion,
crecimiento personal y profesional para sus empleados, también promueve la salud y la
seguridad al interior de sus instalaciones, por eso ofrece un entorno de trabajo seguro,
saludable y productivo, facilita la participacion de los empleados en distintos eventos y
programas, brinda un plan de pensiones y seguro médico, impulsando asi el bienestar de los
empleados con programas especificos, en sus instalaciones ellos pueden encontrar

comedores, gimnasios, servicio médicos, fisioterapia y masajes. (Company, 2020)

Es posible afirmar que una empresa que mejora estos factores, que estan
interconectados, tiene un impacto directo en el rendimiento general de una organizacién en dos
aspectos productividad y eficiencia, Productivamente, se mejora la produccion obtenida en
relacion con los recursos utilizados, se genera mas bienes o servicios con la misma cantidad de
recursos, o la misma cantidad con menos recursos, su enfoque es el "cuanto”. Eficientemente,
hacer las cosas correctamente y con el menor uso de recursos posibles para lograr el objetivo,
se optimiza en procesos para minimizar desperdicios y maximizar el rendimiento, su enfoque es

el "como" se hacen las cosas.
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Cuando una empresa logra mejoras en los aspectos mencionados (creatividad,
ausentismo, rotacion, clima laboral y fortalecimiento de marca), esta sentando las bases para
ser tanto productiva, al tener una fuerza laboral mas comprometida y estable que genera mas
valor, como eficiente, al reducir costos asociados al ausentismo, rotacion y al optimizar
procesos a través de la creatividad y un mejor ambiente de trabajo, estos elementos crean un

ciclo virtuoso que impulsa el rendimiento general y la sostenibilidad del negocio.

Beneficios paralos colaboradores o empleados:

Al aplicar los principios del comportamiento organizacional, se busca un doble objetivo,
no solo desarrollar un excelente empleado, mejorando sus habilidades, conocimientos y
desempefio en el trabajo, sino también desarrollar una mejor persona, en su crecimiento
personal, satisfaccién y bienestar general. El trabajo tiene un impacto en la vida de las
personas, por lo que la administracion debe considerar el efecto del puesto en el empleado
como individuo integral, las personas no solo pertenecen a la empresa, sino también a otras
organizaciones desempefiando multiples roles en su vida, al mejorar a la persona, los
beneficios se extienden mas alla de la empresa y tienen un impacto positivo en la sociedad en

general (Newstrom, J. 2011).

Mayor satisfaccion laboral:

Los empleados felices se sienten mas satisfechos con su trabajo, esto mejora su calidad
de vida y su bienestar general. La satisfaccion laboral es un sentimiento afectivo que puede

variar entre gusto y disgusto, este sentimiento es distinto de las actitudes mentales o las
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opiniones formadas y las intenciones de conducta relacionadas con el trabajo, en otras
palabras, la satisfaccion laboral es un componente emocional que se diferencia de las

creencias sobre el trabajo o las intenciones de comportamiento. (Seligman, M. 2002)

La satisfaccion en el trabajo esta relacionada con la felicidad en la vida en general, aun
el ambiente fuera del trabajo influye en los sentimientos sobre sus labores y viceversa, la

satisfaccion laboral de un individuo puede afectar su satisfaccion general con la vida.

Este nivel varia entre grupos y esté influenciado por factores como la edad, el nivel
ocupacional y el tamafio de la organizacion; los trabajadores mas jévenes tienden a estar mas
satisfechos al principio de sus carreras, pero esta satisfaccion puede disminuir a medida que
avanzan y enfrentan desafios como la falta de ascensos y la perspectiva de la jubilacién, los
puestos de mayor nivel suelen asociarse con una mayor satisfaccién laboral debido a mejores
salarios, condiciones de trabajo y mejores oportunidades para desarrollar habilidades, las
empresas mas pequefias tienden a tener niveles mas altos de satisfaccion laboral debido a que

fomentan un ambiente mas cercano y personal, lo cual es importante para muchas personas.

(Herzberg, F. 1959) propone una teoria de la motivacion en el trabajo, se caracteriza por dos
tipos de necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano, “los factores
motivacionales o de funcion” que estan relacionados con el trabajo que se desempefia como el
reconocimiento, un trabajo que lo estimule al crecimiento y desarrollo personal; y “los factores
ambientales o higiénicos”, estan en el ambiente que lo rodea y estan sujetos a la empresa,

como las condiciones de trabajo o lo que impide satisfacer totalmente sus necesidades.

En la tabla 4 se pueden observar los factores motivacionales de satisfaccion e insatisfaccion

segun (Herzberg, F. 1959)



FACTORES MOTIVACIONALES
(De satisfaccion)

FACTORES HIGIENICOS
(De insatisfaccion)

Contenido del cargo (Como se siente él
individuo en relacion con su CARGO.

Contexto del cargo (Como se siente el
individuo en relacién con su EMPRESA)

1. El trabajo en si

2. Realizacion

3. Reconocimiento

4. Progreso profesional
5. Responsabilidad

1. Las condiciones de trabajo

2. Administracion de la empresa
3. Salario

4. Relaciones con el supervisor
5. Beneficios y servicios sociales
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Tabla 4 — Teoria de los dos factores — Fuente: (Herzberg, F. 1959)

El autor argumenta que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son dos dimensiones
distintas e independientes, no simplemente polos opuestos de un mismo espectro, esto
implicaba que las estrategias de motivacion tradicionales, como mejorar las relaciones
humanas, aumentar los incentivos salariales y establecer condiciones de trabajo adecuadas,
eran insuficientes para generar una motivacion real, segun su teoria, estas estrategias se
centraban principalmente en los "factores de higiene", que solo pueden prevenir o eliminar la
insatisfaccion, pero no generar satisfaccion ni motivaciéon, es decir, el simple aumento de
salarios, sin prestar atencién a las condiciones en que se realizan las tareas, no es un
motivador efectivo a largo plazo. A medida que el dinero se convierte en un factor estandar en
el trabajo, pierde su capacidad motivadora, ademas, el enfoque exclusivo en aumentos
salariales puede generar una peligrosa tendencia entre los empleados a esperar
constantemente nuevos reajustes salariales, esto desafio la vision tradicional de la motivacién

laboral, enfatizando la importancia de los "factores motivacionales" intrinsecos relacionados
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con el contenido del trabajo en si, como el logro, el reconocimiento y el crecimiento personal

(Herzberg, F.; Mausner, B.; Snyderman, B. 1959)

Satisfaccién
en el puesto MOTIVADORES
Oportunidades de :
- Logro
- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad
- Reconocimiento
- Avance en la carrera
Tareas no rutinarias
Neutral
HIGIENICOS
- Administracién y politicas de la empresa
- Calidad de la supervisién
- Relaciones interpersonales
NS - Remuneraciones
Insatisfaccién - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo
en el empleo
L 1
T T

Factores del trabajo Presentes

o
favorables

Ausentes
0
desfavorables

Figura 12. Teoria de la motivacion vs Higiene Fuente: (Herzberg, F. 1959)

En la aplicacion practica de la teoria de Herzberg, los gerentes pueden enriquecer los
puestos de trabajo para motivar a sus empleados en dos vértices: enriquecimiento Vertical vs.
Horizontal, Herzberg define la carga vertical del trabajo como una critica ya que simplemente
se le afiaden al empleado mas tareas rutinarias, por eso propone la carga horizontal, que
implica proporcionar a los empleados mayores oportunidades para obtener logros,
reconocimiento, tareas estimulantes, responsabilidad, crecimiento personal y profesional, por
eso recomendo siete estrategias basicas para enriquecer los puestos de trabajo: “Olvidense de
los elogios. Olvidense de los castigos. Olvidense del dinero. Deben hacer que sus trabajos

sean mas interesantes” (Herzberg, F. 2003).
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Tabla 5. Estrategias para el enriguecimiento en el trabajo

Estrategias

oo o

—h

Eliminar controles innecesarios

Aumentar la responsabilidad de los empleados en el trabajo

Asignar los empleados a unidades naturales y completas de trabajo

Conceder mas autoridad y autonomia a los empleados en sus actividades

Elaborar informes periddicos sobre calidad del desempefio y ponerlos directamente a disposicién
de los empleados, mas que al supervisor.

Introducir nuevas y mas interesantes tareas y formas de hacer el trabajo

Asignar a los individuos tareas especificas o especializadas que les permitan convertirse en
expertos.

Fuente: (Herzberg, F. 2003)

Tabla 6. Estrategias para el enriquecimiento en el trabajo motivadores

Motivadores Implicados

@~pooooe

Responsabilidad y éxito personal
Responsabilidad y reconocimiento
Responsabilidad, éxito y reconocimiento
Responsabilidad, logro y reconocimiento
Reconocimiento interno

Capacitaciéon y aprendizaje

Responsabilidad, capacitacién y avance laboral

Fuente: (Herzberg, F. 2003)

Las tablas presentadas ilustran de manera practica la aplicacion de la teoria de los dos

factores en el disefio de puestos de trabajo ocasionando un enriquecimiento laboral, a través

de las estrategias propuestas, se enfoca en actuar directamente sobre los factores

motivacionales, que son los que realmente impulsan la satisfaccién y la motivacién en el

trabajo.

Al implementar estas estrategias, las organizaciones buscan ir mas alld de simplemente

prevenir la insatisfaccion, abordando los factores higiénicos y se centran en crear un ambiente

laboral donde los empleados se sientan desafiados, responsables, reconocidos y con
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oportunidades de crecimiento, esto, segun la teoria, conduce a una mayor motivacion

intrinseca, un mejor desempefio y una mayor satisfaccion laboral general.

Reduccion del estrés y el agotamiento:

Un ambiente de trabajo positivo y saludable reduce el estrés y el agotamiento, lo que
mejora la salud fisica y mental de los empleados. El ambiente laboral puede generar estrés en
los empleados, aunque cada persona reacciona de manera diferente, la sobrecarga de trabajo
y los plazos ajustados son factores comunes que contribuyen al estrés, a menudo derivados de
una gestion administrativa deficiente. Si bien la motivacion es importante, la administraciéon no
debe presionar a los empleados, sino mas bien eliminar obstaculos y brindar apoyo para que
alcancen sus metas, esto implica proporcionar las herramientas, la capacitacion y los recursos
necesarios para que los proyectos sean viables, sin eliminar todos los desafios propios de la
labor, en lugar de simplemente motivar, la administracion debe empoderar a los empleados

para que logren sus objetivos.

El impacto de la felicidad en la seguridad de la consultora Crecimiento Sustentable
reveldé que las empresas con bajos niveles de felicidad experimentan un aumento de hasta el
300% en la accidentalidad, esto sugiere que un ambiente laboral feliz reduce significativamente
el riesgo de accidentes de ahi la importancia de fomentar la felicidad en el lugar de trabajo, las
empresas deben considerar la felicidad de sus empleados como un factor crucial para la
seguridad laboral, en otras palabras, un ambiente de trabajo feliz no solo mejora el bienestar de
los empleados, sino que también contribuye a un entorno mas seguro. Segun el analisis
estadistico, un trabajador feliz puede alcanzar hasta un 88% mas de productividad laboral,
muestran un 33% mas de dinamismo y energia en los proyectos que emprenden siendo una

herramienta clave para el éxito personal, el cumplimiento de metas y el logro de suefios,
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contribuyendo a una vida mas saludable que permite disfrutar de mas momentos con seres

qgueridos (Guerrero, N. 2025).

(Maslach, C. 2003) psic6loga estadounidense y figura clave en la investigacion del
estrés laboral, examina los factores que contribuyen al burnout (sindrome de agotamiento
emocional), este se manifiesta en personas que trabajan en contacto directo con otros, como
profesionales de la salud, trabajadores sociales y educadores, lo describe cémo “una
sobrecarga, falta de control, falta de reconocimiento y conflicto de valores, en el contexto
laboral”’, las demandas emocionales del trabajo pueden agotar a los individuos, esto genera los
efectos negativos del burnout en la salud fisica y mental, asi como en el rendimiento laboral y
las relaciones personales, los sintomas mas notables son la depresion, la ansiedad,

despersonalizacion y reduccion de la realizacion personal.

Su propuesta sugiere cambios en las practicas laborales, apoyo social y desarrollo de
habilidades de afrontamiento, esto incluye aprender a decir "no" a demandas excesivas y
establecer limites claros entre el trabajo y la vida personal, cultivar relaciones de apoyo con
colegas, amigos y familiares, compartir experiencias y buscar consejo cuando sea necesario,
aprender técnicas de manejo del estrés, como la relajacion, la meditacién y el ejercicio,
desarrollar habilidades de comunicacion asertiva para manejar conflictos, dormir lo suficiente,
comer saludablemente y hacer ejercicio regularmente, buscar actividades que enriquezcan la

vida personal fuera del trabajo, mejorar los conocimientos y habilidades profesionales.

A nivel organizacional, se debe promover un ambiente de trabajo saludable, fomentar la
comunicacion abierta y el respeto entre los empleados, proporcionar apoyo y reconocimiento
por el trabajo bien hecho, reducir la sobrecarga de trabajo distribuyendo las tareas de manera
equitativa y realista, proporcionar recursos y apoyo para cumplir con las demandas del trabajo,
dar a los empleados la oportunidad de tomar decisiones sobre su trabajo, fomentar el trabajo

en equipo y el apoyo social creando oportunidades para que los empleados se conecten y
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colaboren, implementando redes de apoyo entre colegas, ofrecer horarios de trabajo flexibles y
opciones de trabajo remoto, proporcionar retroalimentacién positiva y reconocimiento por los

logros, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento (Maslach, C. 2003).

Desarrollo personal y profesional:

Las empresas que se preocupan por el bienestar de sus empleados suelen ofrecer
oportunidades de desarrollo personal y profesional, esto permite a los empleados crecer y

alcanzar su maximo potencial.

Pero mas alla de las oportunidades intrinsecas que ofrecen las compafias, también
debe haber un espacio para la automotivacion o la capacidad de comprender y manejar las
emociones propias, asi como las emociones de los demas, reconocer y comprender las propias
emaociones, fortalezas, debilidades, motivaciones y valores, pueden crear consciencia de como

las emociones propias influyen en el comportamiento.

Esto es importante pues ayuda a la autorregulacién, es decir crea la capacidad de
controlar o redirigir las emociones e impulsos, es la capacidad de pensar antes de actuar y de
manejar el estrés de manera efectiva, es como una cadena de sucesos que van dejando
florecer resultados, por ejemplo, la motivacién para trabajar por razones que van mas alla del
dinero o el estatus, también permite la capacidad de persistir ante la frustracion y de mantener
una actitud positiva o ser empaticos con los sentimientos de los demas, que a su vez ayudan a

construir y mantener relaciones satisfactorias.

Este concepto se conoce como inteligencia emocional, esta capacidad se considera
como un pilar del desarrollo no solo personal sino profesional, Daniel Goleman, revolucioné la
forma de entender el desarrollo personal y emocional. Algo a considerar es que Goleman

argumenta que la inteligencia emocional es tan importante, o incluso mas, que la inteligencia
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para el éxito en la vida pues conduce a un mayor bienestar emocional, a relaciones mas
saludables y una vida mas plena, por eso seria un factor importante en el éxito en el trabajo, las
relaciones y la vida en general. Las personas con alta inteligencia emocional son mas capaces
de manejar el estrés, resolver conflictos y tomar decisiones acertadas, ademas y a diferencia
de la inteligencia natural del hombre que tiende a ser estable, la inteligencia emocional puede
desarrollarse y mejorar a lo largo de la vida, esto significaria que se puede aprender a ser mas
consciente de las propias emociones, a manejarlas de manera efectiva y a construir relaciones
mas solidas, lo que a su vez impulsa el desarrollo personal y profesional que permite vivir una

vida mas satisfactoria (Goleman, D. 1995).

En el avance de esta inteligencia, el autor incluye un factor importante y es la atencion,
esta habilidad influye en el desarrollo personal y emocional, Goleman distingue tres tipos de
atencion: la atencion interior o la autoconciencia, la atencién a los demas o la empatia y la
atencion exterior o el enfoque al mundo exterior. Cada tipo de atencion desempefia un papel
crucial en esa busqueda del bienestar y éxito, la importancia de resultarla es porque es una
capacidad limitada y por eso se debe aprender a gestionar de manera efectiva, la distraccion
constante, especialmente por la tecnologia, puede perjudicar la capacidad de concentracion y

rendimiento.

Al desarrollar la atencién interior, se puede aumentar la autoconciencia y comprender
mejor las emociones y pensamientos, esto permite tomar decisiones mas informadas y
gestionar emociones de manera mas efectiva, la atencion a los demas permite desarrollar la
empatia y comprender mejor las emociones y perspectivas ajenas lo que mejora las relaciones
interpersonales y la capacidad colaborativa con los demés. Con el mejoramiento de la atencion
exterior, se logra un enfoque en las tareas y objetivos, lo que conduce a un mayor rendimiento

y éxito.
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En resumidas cuentas, el poder de la concentracion ayuda a realizar de una mejor
manera las tareas por realizar, ayuda a gestionar el estrés, al poder estar mas centrado en las
tareas, y no dejar que la mente divague en otros pensamientos que aumenten el estrés, por ello

es una habilidad esencial para el desarrollo personal y emocional (Goleman, D. 2013).

Mejor equilibrio entre vida personal y laboral:

Cuando se piensa en las compafiias o las empresas, siempre se piensa en las
prioridades, y normalmente estas estan dadas a los grupos de interés, pero hacia el exterior de
la misma, pero algo que ha cambiado es el enfoque hacia el interior de la organizacion. "Cuida
de tus empleados, ellos cuidaran de tus clientes" Richard Branson, esta es una de las frases
mas conocidas de Branson pues él cree firmemente que los empleados felices y satisfechos
son la clave para un negocio exitoso, “al priorizar el bienestar de los empleados, las empresas
pueden crear un ambiente de trabajo positivo que se traduce en un excelente servicio al
cliente”, crear un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan valorados, respetados y
motivados, esto incluye proporcionar oportunidades de crecimiento profesional, reconocer los
logros y fomentar la comunicacién y generar espacios para su vida personal plena, la
experiencia del empleado es fundamental para lograr resultados y especialmente para la
satisfaccion del cliente, cuando una empresa se preocupa por sus empleados, ellos se
preocupan por los clientes, las personas felices son mas productivas y por consiguiente son
mas rentables. En la filosofia de Richard Branson y su enfoque en la felicidad en el trabajo, se
trata de un cambio hacia la felicidad en el entorno laboral, basado en un cambio transicional
(shift) hacia la satisfaccion, el bienestar y la felicidad (happy) por lo tanto, "Happy Shiftin" podria
representar un cambio cultural en las empresas, donde se prioriza la felicidad de los

empleados. (aunque el termino como tal fue acufiado por los espafioles Daniel Lyons y Montse
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Ventosa en 2009, la filosofia que representa Branson esta intrinsecamente presente a lo largo

de su vida y obra) (Branson, R. 2005).

La felicidad de los empleados es un pilar fundamental pues empleados felices generan
clientes felices, ambientes de trabajo positivos disfrute del trabajo, y no solamente dentro las
compainiias sino que esta felicidad podria incluso transformar el mundo, si los que experimentan
esta felicidad pueden hacer felices a otros, eso trascenderia las fronteras del ambito laboral
hacia lo personal, si se analiza, muchos de las dificultades personales o familiares nacen en
dificultades laborales que no se pueden separar al llegar a los hogares, pero si esa alienacion
de felicidad que viene desde su lugar de trabajo, donde puede llegar a pasar la mayor parte del
dia, trasciende mas alla de su horario productivo, el resultado seria también espacios
personales felices. Otro factor resultado de ello es que alguien bajo ese modelo jamas pensaria
en salir de este lugar, por el contrario, buscaria ser mas productivo y efectivo en

correspondencia a su estado de &nimo.

El 28% de los encuestados por Gallup revelaron estar "quiet quitting” que se refiere a un
enfoque en el trabajo donde los empleados hacen solo lo minimo necesario, cumpliendo con
sus responsabilidades basicas sin esforzarse mas alla de lo requerido, esto suele ser una
respuesta a la presion laboral, el estrés y una carga de trabajo excesiva, y se manifiesta como
un intento de mantener un equilibrio entre la vida laboral y personal sin abandonar el empleo. El
andlisis revela que el salario y los beneficios, aunque importantes, no son los factores
principales que impulsan el quiet quitting (figura 13), la mayoria de los trabajadores buscan un
ambiente laboral que fomente el reconocimiento, la comunicacion abierta, la autonomia, el
respeto y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estos hallazgos sugieren que las
empresas deben centrarse en crear una cultura laboral positiva que valore a sus empleados y
promueva su bienestar para aumentar la retencion de personal y por ende su motivacién hacia

lo personal.
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/
TN de los trabajadores activos, a
| ¥ 51% escala global, estan

A "buscando activamente un
s b ol nuevo empleo".

Figura 13. Porcentaje trabajadores en "quiet quitting" Fuente: Gallup

El andlisis revela que la inversion en el bienestar de los empleados tiene un mayor
impacto en su satisfaccion que un aumento de salario, esto se debe a que el bienestar de los
empleados abarca un espectro mas amplio de necesidades, incluyendo el desarrollo personal y
profesional, el reconocimiento y la creacion de un ambiente laboral positivo. Las capacitaciones
y entrenamientos son una parte importante de la inversién en el bienestar de los empleados, ya
gue les permiten adquirir nuevas habilidades, mejorar su desempefio y sentirse valorados por
la empresa, por lo tanto, para motivar y fidelizar a los empleados, las empresas deben ir mas
alla de los incentivos econémicos y centrarse en crear un ambiente de trabajo que promueva su

bienestar y desarrollo.

En el afan de esta basqueda aparece un concepto llamado “endomarketing”, también
conocido como marketing interno, es una estrategia de marketing institucional dirigida a mejorar
la percepcion y satisfaccion de los colaboradores dentro de una empresa. Su objetivo es alinear
a los empleados con los valores y objetivos de la organizacion, fomentando un ambiente de
trabajo positivo y aumentando la efectividad organizacional a través de diversas acciones
internas, es una estrategia que puede generar multiples beneficios para una compafiia,
impactando tanto en el bienestar de los empleados como en los resultados del negocio,
realmente es una herramienta poderosa para construir una organizacion sélida, con empleados
motivados, comprometidos y leales, lo que se traduce en mejores resultados para el negocio y

para la vida de cada uno de los colaboradores (Nufiez, 2024)
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Para ilustrar més a fondo el enfoque del concepto, el siguiente cuadro (Figura 14) hace

una comparacion entre el marketing tradicional y el endomarketing.

Figura 14: Diferencias entre el endomarketing y el marketing tradicional Fuente: (Nufiez — 2024)
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RESULTADOS

Promoviendo el bienestar y la felicidad dentro de las organizaciones

El bienestar y la felicidad en las empresas son muy importantes tanto para los
empleados como para la organizacion, al hacer inversiones en el bienestar de los empleados,
las empresas pueden mejorar la productividad, reducir el ausentismo y la rotacién, fomentar la
creatividad y la innovacion y fortalecer la imagen de la compafiia. Existen muchas maneras de

promover el bienestar y la felicidad en las empresas, algunas de las més efectivas incluyen:

Crear un ambiente de trabajo positivo y saludable, es lo que se conoce como clima
organizacional, esto incluye ofrecer un espacio de trabajo comodo y seguro, promover la
comunicacion abierta y transparente, y fomentar el respeto y la colaboracién. (Hall, D. 2012)
reconocido psicologo organizacional, ha investigado cémo las personas perciben y
experimentan el entorno laboral, y como estas percepciones influyen en su comportamiento y
desempefio, su perspectiva enfatiza que el clima organizacional es un conjunto de
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién sobre sus politicas, practicas
y procedimientos, estas percepciones crean un ambiente de trabajo que influye en la forma en
gue los empleados piensan, sienten y actdan, esto puede afectar los resultados laborales,
como la motivacion, el compromiso, la satisfaccién, el desempefio y la rotacion de personal. Un
clima organizacional positivo puede ser un factor clave para el éxito de una empresa, ya que

fomenta un ambiente de trabajo productivo, colaborativo y motivador (Newstrom, J. 2011).

En resumen, la felicidad organizacional se puede orientar mediante tres focos

(Fernandez, 1. 2015):

o Las condiciones de trabajo
o Los procesos operacionales

o Gestion de las personas
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La gerencia de lafelicidad y el bienestar

La gerencia de la felicidad y el bienestar es un enfoque de gestién que prioriza el
bienestar emocional y la satisfaccién de los empleados en el entorno laboral que va mas alla de
las tradicionales practicas de recursos humanos, buscando crear una cultura organizacional

gue fomente la felicidad, el compromiso y el sentido de propdsito de los colaboradores.

La gerencia de la felicidad y el bienestar se entiende bajo tres componentes que la

impulsan, clima organizacional, cultura organizacional y cambios organizacionales.

El clima organizacional se define como el conjunto de propiedades del ambiente laboral,
de percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos organizacionales y de la
interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales que afectan, directa o
indirectamente el comportamiento de las personas dentro de una organizacion, se refiere a las
percepciones compartidas de los empleados sobre su entorno de trabajo, es como una
atmosfera o ambiente que se respira en la organizacion en un momento dado. Se centra en
cémo los empleados experimentan y perciben aspectos como el liderazgo, la comunicacion, el

reconocimiento, las relaciones interpersonales y las oportunidades de desarrollo.

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias, historias, hasta el papel
del gerente como emisor de la cultura de las organizaciones, que a su vez guian el
comportamiento de los miembros de una organizacién, seria como la personalidad de la
organizacion, que se ha desarrollado a lo largo del tiempo y se transmite a los nuevos

miembros. (Schein, E. 2010)

El cambio organizacional es el proceso mediante el cual una empresa modifica su forma
de operar, su estructura, sus estrategias o su cultura para adaptarse a nuevas condiciones o
para mejorar su desempefio, pueden ser estructurales, modificaciones en la jerarquia, la

divisién de tareas o la distribucion de la autoridad, tecnoldgicos, implementa nuevas
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tecnologias, sistemas o herramientas, culturales, transforma los valores, creencias y normas
gue guian el comportamiento de los empleados y estratégicos, afecta los objetivos, planes o

enfoques de la empresa (Suarez, R. 2022).

El objetivo principal es crear un entorno organizacional donde los empleados puedan
florecer, tanto a nivel personal como profesional, no se trata solo de la ausencia de malestar,
sino de la promocidn activa de la felicidad, el compromiso y el desarrollo integral, dentro de
este concepto existen cinco elementos o pilares fundamentales para construir este tipo de

gestion:

La psicologia positiva que se centra en el estudio cientifico de las fortalezas y virtudes
gue permiten a los individuos y las comunidades prosperar, no se enfoca solamente en la
patologia y los problemas, sino que, explora lo que funciona bien y cdmo potenciarlo, en
realidad busca cultivar emociones positivas, compromiso, relaciones positivas, sentido y logro;
esta proporciona un marco para disefiar intervenciones que fomenten el optimismo, la
resiliencia, la gratitud y el desarrollo de las fortalezas de los empleados ayudando a crear una

cultura organizacional méas positiva y orientada al crecimiento (Seligman, M. 2011)

La Inteligencia Emocional, esta se refiere a la capacidad de reconocer, comprender,
gestionar y utilizar las propias emociones y las emociones de los demas de manera efectiva,
incluye habilidades como la autoconciencia emocional, la autorregulacion, la motivacion, la
empatia y las habilidades sociales. Un alta I.E. en los lideres y empleados contribuye a un
clima laboral mas positivo, reduce el estrés, mejora la comunicacion, facilita la resolucion de
conflictos y fortalece las relaciones, los lideres con alta |.E. son mas empéaticos y pueden crear

un entorno de apoyo para el bienestar de sus equipos (Goleman, D. 1995).

El engagement o compromiso laboral, este se enfoca en el nivel de conexion

psicologica, fisica y emocional que un empleado tiene con su trabajo y su organizacion, un
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empleado engaged se siente energizado, dedicado y absorto en su trabajo, lo que se traduce
en un mayor rendimiento, productividad y retencién, fomentar el engagement es crucial para el
bienestar, ya que los empleados comprometidos experimentan mas emociones positivas,
tienen un mayor sentido de propdsito y son mas resilientes al estrés, las estrategias de
bienestar deben estar alineadas con la creacion de un entorno que promueva el compromiso

(Bakker, & Demerouti, 2008).

Otra de las teorias, el Neuro-liderazgo, lo que hace es hallar en la neurociencia
cognitiva comprender cémo funciona el cerebro en relacion con aspectos como la toma de
decisiones, la motivacion, la colaboracién, la gestién del cambio y la respuesta al estrés, busca
optimizar las préacticas de liderazgo para mejorar el rendimiento y el bienestar de los equipos. El
Neuro liderazgo ayuda a los lideres a comprender cédmo sus acciones impactan el cerebro de
sus empleados, al aplicar principios neurocientificos, pueden crear entornos mas seguros
psicolégicamente, fomentar la colaboracién, reducir el estrés y promover un mayor bienestar

cognitivo y emocional (Rock, D. 2009).

El liderazgo Transformacional, este se caracteriza por la capacidad del lider para
inspirar y motivar a sus seguidores a alcanzar niveles superiores de desempefio y potencial,
este se preocupa por el desarrollo de sus equipos, fomenta la innovacion, crea una vision
compartida y actiia como modelos a seguir, estos juegan un papel crucial en la promocién del
bienestar al crear un sentido de propoésito, fomentar el crecimiento personal y profesional,
brindar apoyo individualizado y construyen una cultura de confianza y respeto,. este enfoque

inspira a los empleados y contribuye a un mayor bienestar general. (MacGregor, B. 1978)

Estos cinco elementos no operan de forma aislada, sino que se complementan y
refuerzan mutuamente dentro de un modelo de gerencia del bienestar efectivo: la psicologia
positiva proporciona la base tedrica y las estrategias para cultivar el bienestar y las fortalezas,

la inteligencia emocional es la habilidad clave para los lideres y empleados, facilitando la
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creacion de relaciones positivas y la gestion del estrés, el engagement es el resultado deseado
y un indicador del bienestar de los empleados, impulsado por los otros elementos, el neuro
liderazgo ofrece una comprensién mas profunda de como el cerebro responde a las practicas
de liderazgo, permitiendo optimizar las estrategias de bienestar y finalmente el liderazgo
transformacional proporciona el estilo de liderazgo necesario para inspirar, motivar y apoyar el

bienestar integral de los equipos.

El modelo de gestion del talento humano

La gerencia de la felicidad es el nuevo modelo de la gestién del talento humano,
indudablemente la gestion del talento humano si ha requerido de cambios a lo largo de la
historia y ha tenido su enfoque en el bienestar y la felicidad de su recurso mas importante, al
analizar las diferentes posturas se encuentra una confluencia que permite definir la trayectoria

gue garantiza la efectividad de los resultados.

La felicidad organizacional como ventaja competitiva en las empresas

La capacidad de optimizar los recursos y gestionar a las personas para generar una
oferta de valor, mediante el bienestar psicosocial y financiero que permite aumentar la
productividad, esto da la capacidad a la organizacion para ofrecer a sus empleados alternativas
con el fin de alcanzar objetivos individuales y grupales. Es una estrategia integral que busca
optimizar recursos y gestionar personas para generar valor, bienestar y productividad esto
implica una gestién eficiente de los recursos y un enfoque centrado en las personas, se busca
promover el bienestar tanto emocional como econdmico de los empleados. La felicidad

organizacional se considera un medio para incrementar la productividad, fomentando la
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alineacion de los objetivos de los empleados con las metas de la organizacion, lo que, a su vez,

desencadena en desempefio organizacional que sea sostenible a largo plazo.

La responsabilidad es compartida entre la empresa y el trabajador, sin embargo, la
empresa tiene la mayor responsabilidad en la creacién de un entorno propicio para la felicidad.
El objetivo principal es disefiar ambientes de trabajo seguros y saludable para ofrecer
oportunidades para que los empleados desarrollen sus competencias, estas oportunidades
deben estar alineadas con la cultura organizacional y la mision de la empresa. En otras
palabras, la felicidad organizacional es cuando una empresa logra crear un entorno de trabajo
donde los empleados se sienten valorados y satisfechos, la empresa sea financieramente
estable y exista un equilibrio entre los objetivos de la empresa y las necesidades de los

empleados (Fernandez, I. 2015).

Lafelicidad y el bienestar como estrategia organizacional

La felicidad se ha convertido en un elemento estratégico crucial para las organizaciones,
ya no es un concepto aislado, sino un componente fundamental del modelo de negocio, las
empresas buscan que la felicidad de sus empleados se traduzca en valor tangible para la
organizacion, la planificacion estratégica busca crear una ventaja competitiva al diferenciarse y
ofrecer un entorno laboral que priorice el bienestar en los diferentes niveles: social, econémico,

cultural y personal.

La felicidad se utiliza para abordar desafios como la productividad, la atraccion y
retencion de talento, aumenta el rendimiento y la lealtad de los empleados, mediante un
entorno fisico y mental saludable, esto incluye condiciones ambientales adecuadas, seguridad
y disefio de puestos de trabajo ergondmicos, procesos y procedimientos eficientes y agiles

fomentando el empoderamiento y la autonomia de los empleados en la toma de decisiones.
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La felicidad organizacional es una estrategia integral que abarca mdltiples aspectos del
entorno laboral, las organizaciones buscan activamente crear un clima organizacional positivo
para mejorar su rendimiento como ventaja competitiva para la organizacion, la felicidad se ha
convertido en una estrategia organizacional efectiva. La felicidad organizacional es la
capacidad de la organizacion para coordinar recursos y gestion para hacer una oferta de valor
para los trabajadores que balancee la salud financiera de la compafiia y el bienestar psicosocial
de los trabajadores mientras que felicidad en el trabajo es la percepcion personal y subjetiva de
los trabajadores acerca de su bienestar, florecimiento y salud en el trabajo (Fernandez, .

2015).

Modelos de la felicidad y bienestar organizacional

En 2015 se propuso un plan para alcanzar un mundo mas préspero, justo y sostenible
para las generaciones futuras, este plan esta fundamentado en los objetivos que se trataron,
estos son importantes para las empresas porque les permiten alinear sus estrategias con
practicas sostenibles, mejorar su reputacion y atraer a inversores y clientes comprometidos, la
implementacién de estos ODS puede impulsar la innovacion, mejorar la eficiencia operativa,

reducir riesgos y responder a la creciente demanda de sostenibilidad por parte de la sociedad.

En este contexto de transformacién, el concepto de felicidad organizacional adquiere
una relevancia estratégica, trascendiendo la esfera individual para impactar positivamente en
los ambitos empresarial y social. El modelo de felicidad organizacional se erige como un marco
esencial, proporcionando las herramientas necesarias para que las personas experimenten
bienestar y plenitud en sus diversos roles. En el &mbito corporativo, este enfoque se centra en

cultivar un fuerte sentido de pertenencia y compromiso entre los colaboradores, elementos
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catalizadores para el logro efectivo de los objetivos empresariales y la construccién de

organizaciones mas resilientes y con proposito.

“La psicologia no es una mera rama del sistema de salud publica, ni una simple
extension de la medicina, nuestra mision es mucho mas amplia. Hemos olvidado nuestro

objetivo primigenio, que es el hacer mejor la vida de todas las personas” (Selligman, M. 2011)

Algunas herramientas a analizar para la implementacién y cumplimiento de estos

objetivos y el alcance del bienestar y la felicidad son:

El Modelo PERMA de felicidad y florecimiento humano planteado por (Selligman, M.
2011) funciona al identificar y cultivar cinco elementos esenciales que contribuyen al bienestar
y a una vida plena, es decir, en lugar de centrarse Unicamente en la ausencia de malestar o en
la felicidad momentanea, el modelo PERMA (llamado asi por las iniciales de sus cinco
elementos) propone que el florecimiento genuino se logra al optimizar estas cinco areas

interconectadas.

AGTMENT RELATIONSHIPS MEANING AND  ACCOMPLIRHMENT

IHOOONLS CONPROMISO RELAOONLS PROPOAITO Y LUTO Y SINTIDO
POSITIVAS POSITIVAS SICNIFICADO DEL LOGRO

Figura 15. Modelo PERMA. Fuente: (Selligman, M. 2011)

P: Emociones Positivas (Positive Emotions) Se trata de sentir emociones agradables
como alegria, gratitud, amor, esperanza, curiosidad y serenidad, no se trata de estar feliz todo
el tiempo, sino de experimentar estas emociones regularmente como un elemento infaltable en

la vida. Disfrutar de una buena conversacion, sentir agradecimiento por un favor, celebrar un
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logro, reir con un amigo, admirar la belleza de un paisaje, son elementos que permiten cultivar

momentos que hagan sentir bien.

E: Compromiso (Engagement) Esta es una sensacion de estar completamente inmerso
y absorto en una actividad que desafia y utiliza las fortalezas, en este punto el tiempo parece
desaparecer y solo existe la tarea en la que se esta enfocado "estar en flow", esto se puede
lograr trabajando en un proyecto que apasiona, practicar un hobby retador, aprender una nueva

habilidad que sea interesante y motivadora que permita usar los talentos.

R: Relaciones Positivas (Relationships) Cuando se puede establecer una conexién con
otras personas de manera significativa y tener relaciones basadas en la confianza, el apoyo
mutuo y el afecto, se puede entender el ser social que por naturaleza es el ser humano, estas
conexiones son un escudo protector contra el estrés y son una fuente de alegria, tener
comparfieros 0 amigos cercanos con quienes compartir o una familia que apoya, un compafiero

de trabajo de confianza, una pareja estable, en resumen nutrir los lazos con otras personas.

M: Propésito y Significado (Meaning and Purpose) Encontrar el sentido de la vida, que
va mas alla de los propios deseos y necesidades, contribuye a algo mas grande, ya sea una
causa, una comunidad, los valores o creencias, trabajar en una profesion que marca la
diferencia, ser voluntario en una causa que importa, criar a los hijos con valores sélidos, vivir de
acuerdo con los principios éticos permiten conectar las acciones con algo que se considera

importante y da un valor amplio al entendimiento de la vida.

A: Logro (Accomplishment) Establecer metas, trabajar para alcanzarlas y sentir la
satisfaccion de lograrlo, esto genera un sentido de competencia, autonomia y autoestima, no se
trata solo del éxito final, sino del proceso de crecimiento y superacion personal, cuando por

ejemplo se aprende una nueva habilidad o se completa un proyecto desafiante o se logra
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alcanzar una meta profesional superando obstaculos personales, permite sentirse mas

competitivo y celebrar estos avances y logros, pueden ser grandes o pequefios.

Cuando estos cinco ingredientes estan presentes en la vida de los colaboradores, en la
proporcion que sea adecuada, se tiene una mayor probabilidad de experimentar un bienestar
sostenible y una felicidad auténtica, segun el autor no se tiene que perseguir todos los puntos
con la misma intensidad o proporcion sino enfocarse en aquellos que resuenan mas y que se

pueden cultivar de manera natural y genuina.

En este contexto, el autor mediante este modelo que identifica los elementos clave que
las personas buscan de manera natural para alcanzar un estado de bienestar, este modelo se
alinea con la idea de "florecimiento”, que abarca aspectos como la independencia, la capacidad
de influir en el entorno, el crecimiento personal continuo, la calidad de las relaciones, un sentido
de direccién en la vida y la aceptacion de uno mismo. En el mundo empresarial, este enfoque
amplia la nocién de responsabilidad social, entendiendo que las compafias no solo se
preocupan por su ambiente interno, sino que también tienen un papel en el bienestar de los

individuos en su comunidad (Selligman, M. 2011).

Modelo SCARF (neuroliderazgo): este modelo de la gerencia de la felicidad y el
bienestar es el desarrollado por (Rock, D. 2009) en el marco del "neuroliderazgo”, muestra
como el cerebro procesa las interacciones sociales y como esta comprension puede utilizarse
para que los lideres influyan de manera mas efectiva y positiva en sus equipos, obteniendo lo
mejor de cada uno de sus colaboradores, busca un enfoque para optimizar el liderazgo
comprendiendo los mecanismos neuronales que son ocultos aun al pensamiento, las
emociones y las relaciones en el entorno laboral, por esta razén este es un modelo teérico

basado en la neurociencia social que identifica cinco dominios clave que activan respuestas de
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amenaza o recompensa en las interacciones sociales: Status (Estatus), Certainty (Certeza),
Autonomy (Autonomia), Relatedness (Relacion) y Fairness (Equidad), este modelo conocido
como SCARF por sus iniciales, postula que minimizar las amenazas y maximizar las
recompensas en estos dominios influye positivamente en el comportamiento social, la
motivacion intrinseca, la toma de decisiones, la resolucion de problemas y la cooperacion en

las organizaciones.

Estas investigaciones en neurociencia social revelan que el cerebro humano procesa las
necesidades sociales de manera similar a las necesidades bésicas de supervivencia, por lo
tanto, situaciones percibidas como amenazas sociales pueden generar respuestas intensas y
frecuentes que dificultan el desempefio y la colaboracion, caso contrario, las experiencias que

activan la recompensa social facilitan estas capacidades.

En el contexto organizacional por ejemplo en el caso de una nueva incorporacion o
contratacion se podria percibir como un rechazo o indiferencia social, este pensamiento puede
interpretarse como una amenaza, generando incomodidad y potencialmente afectando las
relaciones iniciales. La dinAmica amenaza-recompensa esta inherentemente presente en las
interacciones laborales diarias y la forma en que se gestione a través de la comunicacion y el
liderazgo tiene un impacto significativo en el clima laboral y el rendimiento del equipo, por
consiguiente el modelo propuesto (SCARF) proporciona un marco valioso para que lideres y
gerentes comprendan y gestionen las dindmicas sociales en el entorno de trabajo, fomentando
un ambiente que minimice las amenazas y maximice las recompensas para optimizar el

desempefio individual y colectivo.

Estos son los cinco dominios del Modelo SCARF y sus implicaciones para la gestion

organizacional:
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S. Status (Estatus): Este se enfoca en la percepcion de la jerarquia y la importancia
Personal. Su fundamento neurocientifico esta basado en que el cerebro humano esta
intrinsecamente conectado para evaluar la posicion social relativa, una disminucién percibida
en el estatus activa las mismas redes neuronales asociadas al dolor fisico, generando una
respuesta de amenaza, por el contrario, un aumento o reconocimiento del estatus se

experimenta como una recompensa, similar a la obtencién de un bien material.

Las implicaciones para la gestién dependen de la consciencia de los lideres, de como
Sus acciones y comunicaciones pueden afectar la percepcion de estatus de sus colaboradores,
por ello es crucial evitar comportamientos que puedan humillar, menospreciar o ignorar las
contribuciones individuales, en cambio, se debe fomentar un ambiente donde se reconozca el
valor de cada miembro del equipo, se celebren los logros y se brinden oportunidades para el
crecimiento profesional, su objetivo es preservar y, en lo posible, elevar la percepcion que los

trabajadores tienen de su posicion y valia dentro de la organizacion.

C. Certainty (Certeza): Consiste en la necesidad de predictibilidad y claridad. El
fundamento neurocientifico consiste en que el cerebro busca patrones y predictibilidad para
minimizar la incertidumbre, ya que esta se percibe como una amenaza potencial, la falta de
claridad sobre expectativas, procesos o cambios futuros genera estrés y ansiedad, dificultando

la concentracion y la toma de decisiones.

Sus implicaciones para la gestion, una comunicacion transparente, clara y consistente
es fundamental, por ello los lideres deben esforzarse por definir expectativas precisas,
comunicar los cambios de manera oportuna y explicar los razonamientos detras de las
decisiones, proporcionar una estructura y previsibilidad en la medida de lo posible pues esto
reduce la incertidumbre y fomenta un ambiente de seguridad psicoldgica donde los empleados

pueden enfocarse en sus tareas con mayor tranquilidad y eficiencia.
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A. Autonomy (Autonomia): Es el Sentido de control y eleccién. Su fundamento
neurocientifico se trata de que la percepcion de falta de control sobre las propias tareas y
decisiones activa respuestas de estrés significativas, la autonomia, por otro lado, se asocia con

sentimientos de competencia y motivacion.

Las implicaciones para la gestion es empoderar a los empleados otorgandoles cierto
grado de control sobre cdmo realizan su trabajo, delegando responsabilidades y fomentando la
toma de decisiones dentro de sus areas de experticia, esto aumenta su compromiso y reduce el
estrés. Los lideres deben buscar oportunidades para brindar opciones y permitir la iniciativa
individual, reconociendo que la autonomia contribuye a un mayor sentido de propiedad y

responsabilidad.

R. Relatedness (Relaciones Sociales): Se trata de la importancia de la conexion y la
confianza. Se fundamenta neuro-cientificamente en las interacciones sociales positivas que
liberan oxitocina, un neurotransmisor asociado con el placer, la confianza y el vinculo social, en
situaciones de aislamiento o relaciones conflictivas, al contrario, pueden generar sentimientos

de amenaza y malestar.

Esto tiene una gran implicacion para la gestion pues fomenta un ambiente de trabajo
colaborativo y de apoyo, donde se promueven las relaciones interpersonales positivas, esto es
crucial, en este sentido los lideres deben esforzarse por construir relaciones de confianza con
sus equipos, facilitar la comunicacién abierta y asertiva y ademas de abordar los conflictos de
manera constructiva, generar un fuerte sentido de pertenencia y conexion social contribuye a la

satisfaccion laboral y al bienestar general de los empleados.

F. Fairness (Justicia): Una percepcion de equidad y tratamiento imparcial. El
fundamento neurocientifico se trata de que el cerebro reacciona fuertemente a las

percepciones de injusticia, cuando se tratan las personas de manera desigual o con inequidad,
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se activa las mismas &reas cerebrales involucradas en la respuesta a la amenaza, por otro

lado, la percepcion de justicia activa los circuitos de recompensa.

Las implicaciones para la gestion son, la transparencia en los procesos de toma de
decisiones, la equidad en la distribucion de recursos y recompensas, Yy la coherencia en la
aplicacion de normas, estas son esenciales para fomentar una cultura de justicia, por esto los
lideres deben ser imparciales y comunicar claramente los criterios utilizados para las
evaluaciones y las decisiones, asegurando que los empleados perciban un trato justo y

equitativo.

Es fundamental reconocer que la neurociencia proporciona un lente valioso para
comprender el comportamiento humano, son mdultiples las variables que influyen en las
emociones y acciones de las personas, sin embargo, el modelo SCARF ofrece a los lideres un

marco practico basado en evidencia para optimizar las interacciones en el lugar de trabajo.

Al comprender y aplicar los principios del modelo, los lideres pueden mitigar las
respuestas de amenaza y fomentar las respuestas de recompensa en sus equipos, lo que se
traduce en una mayor motivacién, colaboracion, rendimiento, eficiencia y bienestar general al
superar las propias inseguridades y adoptar un enfoque de liderazgo consciente de las
necesidades sociales fundamentales de los empleados es clave para potenciar el "buen hacer"

de las personas y lograr resultados organizacionales superiores (Rock, D. 2009).

Estatu Certeza

Figura 16. El modelo SCARF Fuente: (Rock, D. 2009)
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El comparativo de estos dos modelos (Tabla 7) destaca los factores claves de cado uno

y complementarlos en la aplicacion de la gerencia del bienestar y la felicidad para el logro de

los objetivos propuestos como pilar de la productividad en cualquier organizacion:




Tabla 7 — Comparativa — factores clave - Fuente: (Selligman, M. 2011) / (Rock, D. 2009)

Después del analisis comparativo se puede concluir que mientras que el modelo

PERMA ofrece un marco para comprender y cultivar el bienestar individual desde una
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perspectiva de la psicologia positiva, el modelo SCARF proporciona una lente neurocientifica
para entender y gestionar las dinamicas sociales y su impacto en el comportamiento humano,
ambos modelos son muy valiosos pueden complementarse ofreciendo perspectivas distintas

pero relevantes para mejorar la calidad de vida y la efectividad en las interacciones humanas

por ende su capacidad productiva.

Motivacion Humana Basada en Necesidades Adquiridas

La teoria de las necesidades (McClelland, D. 1989) es una teoria de motivacion que
postula que cada individuo puede ser motivado cuando satisface tres necesidades principales
basicas adquiridas a lo largo de la vida, necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad
de afiliacion, estas no son innatas, sino que se desarrollan con las experiencias y el ambiente

en el que se desenvuelve.

(nLog) Necesidad de Logro: esta parte del impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de
luchar por el éxito y de mejorar continuamente, las personas con alta necesidad de logro se
sienten motivadas por los retos, les gusta fijarse metas dificiles pero alcanzables, asumen
riesgos calculados y buscan retroalimentacién sobre su desempefio para saber como mejorar,

prefieren trabajar solas o con otros que tambien esten orientados al logro.

(nPod) Necesidad de Poder: es el deseo de influir, controlar y tener impacto sobre otros,
las personas con alta necesidad de poder disfrutan compitiendo, buscan el reconocimiento
social, y se sienten satisfechas cuando pueden ejercer influencia, puede ser poder personal,
cuando busca ese poder para beneficio propio, con el fin de dominar a otros y el poder
socializado que busca el poder para organizar y motivar a un grupo hacia un objetivo coman,

con un enfoque en el bien colectivo.
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(nAf) Necesidad de Afiliacion: deseo de establecer y mantener relaciones
interpersonales cercanas, de sentirse parte de un grupo y de ser aceptado, las personas con
esta necesidad valoran la cooperacion sobre la competencia, disfrutan del trabajo en equipo y
buscan la armonia en las relaciones, por lo general tienden a evitar conflictos y buscan la

aprobacion de los demas (McClelland, D. 1989).

Relacion con el bienestar y la felicidad en las organizaciones

Esta teoria es fundamental para el bienestar y la felicidad en las organizaciones porque
permite comprender qué es lo que motiva a cada individuo, si se logra identificar se podrian
satisfacer estas necesidades, las empresas pueden crear un entorno laboral que fomente la
motivacion, la productividad y, en ultima instancia, el bienestar de sus empleados, como se

puede lograr:
Alineando tareas y roles:

nLog: ofrecer roles con desafios claros, autonomia en la toma de decisiones,
oportunidades de aprendizaje y crecimiento, y retroalimentacion constante sobre el
desempefio, esto permite a los empleados con alta nLog sentir que estan progresando y

alcanzando sus metas, lo que genera satisfaccion y felicidad.

nPod: Proporcionar oportunidades de liderazgo, roles con influencia sobre decisiones o
personas, y la posibilidad de gestionar equipos, cuando estos empleados sienten que tienen un
impacto y pueden influir en el rumbo, su motivacion y bienestar aumentan, pero es crucial que

este poder sea socializado, para evitar dinamicas toxicas.
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nAf. Fomentar el trabajo en equipo, proyectos colaborativos, actividades sociales y un
ambiente de apoyo, se sentirAn mas felices y comprometidos en entornos donde las relaciones

interpersonales son valoradas y se promueve el sentido de pertenencia (McClelland, D. 1989).

Entregar reconocimiento y recompensas personalizadas:

En lugar de un enfoque de general, las organizaciones pueden adaptar sus sistemas de
reconocimiento, para quienes buscan logro, el reconocimiento debe centrarse en los resultados
obtenidos, los desafios superados y el crecimiento personal, para quienes buscan poder, el
reconocimiento puede venir a través de la asignacion de responsabilidades de liderazgo o la
participacién en decisiones estratégicas y para quienes buscan afiliacion, el reconocimiento

puede ser publico, destacando su contribucién al equipo o la armonia del ambiente laboral.

Comunicacion y Retroalimentacion:

Una comunicacion abierta y regular es importante, para los orientados al logro, la
retroalimentacion constructiva y especifica les ayuda a mejorar, para los orientados al poder, la
informacion sobre el impacto de sus decisiones es motivadora y para los orientados a la

afiliacion, la comunicacion que refuerza el sentido de comunidad y apoyo es valiosa.

Desarrollo Profesional:

Identificar las necesidades dominantes de cada empleado permite disefiar planes de
carrera y desarrollo mas efectivos, un empleado con alta nLog podria beneficiarse de
programas de capacitacion en nuevas habilidades o de proyectos innovadores, uno con alta
nPod podria ser un buen candidato para roles de gestion o mentoria, mientras que uno con alta

nAf podria destacar en roles que requieran mucha interaccion y colaboracion.
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Esta Teoria muestra que no todos son motivados por las mismas cosas, por esta razon,
comprender y aplicar este principio en las organizaciones permite disefiar ambientes de trabajo,
roles y sistemas de recompensas que resuenen con las necesidades individuales de los
empleados, lo que directamente se traduce en mayor motivacién, compromiso, bienestar y, en

Ultima instancia, felicidad en el &mbito laboral.

Asociacion entre la Psicologia Positiva y la Teoria de McClelland:

Aunque se desarrollan en contextos diferentes, ambas teorias comparten puntos de
convergencia significativos en la comprensién de la motivacion y el bienestar humano, la
psicologia positiva se centra en las fortalezas, y la teoria de (McClelland, D. 1989) se refiere a
impulsos que llevan a las personas a buscar la excelencia, la influencia o la conexion, la
necesidad de logro de del autor estd muy alineada con el concepto de logro en el modelo
PERMA de la psicologia positiva, la satisfaccién de metas desafiantes y significativas,
impulsada por la necesidad de logro, contribuye directamente al bienestar y la realizacion

personal.

La necesidad de afiliacién se conecta directamente con el componente de las relaciones
de la psicologia positiva, ambas enfatizan la importancia de los vinculos sociales positivos vy el

sentido de pertenencia para el bienestar general.

La necesidad de poder, cuando se canaliza de forma positiva, puede alinearse con el
componente de sentido o propdsito de la psicologia positiva, influir positivamente en el entorno

0 en otras personas puede brindar un profundo sentido de significado.

Por otro lado, la psicologia positiva anima a identificar y utilizar las fortalezas personales

mientras la teoria de (McClelland, D. 1989), identifica las necesidades dominantes de un
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individuo, puede ayudar a entender qué tipo de actividades y entornos son mas propicios para

gue esa persona utilice sus fortalezas y se sienta motivada y plena.

En resumen, la teoria de (McClelland, D. 1989) proporciona un marco para entender las
motivaciones subyacentes que impulsan el comportamiento humano, mientras que la psicologia
positiva (Seligman, M. 2011) ofrece las herramientas y el enfoque para cultivar el bienestar y el
florecimiento a través de la satisfaccién de esas motivaciones y el desarrollo de las fortalezas

asociadas.

Focos de la felicidad organizacional

En el imaginario colectivo una empresa es un equipo de personas trabajando juntas
para lograr ciertos objetivos, entonces la felicidad organizacional se trata de qué tan bien esa
empresa puede crear un ambiente donde sus trabajadores se sientan bien y puedan dar, esto
significa que la empresa tiene que ser capaz de dar y hacer mas facil a sus empleados las
cosas necesarias para trabajar bien, esto incluye tener las herramientas adecuadas, tener
reglas claras y justas sobre como se trabaja, que cada trabajador pueda usar sus talentos y
habilidades Unicas, sus fortalezas individuales e integrarlas a los equipos de trabajo para que
las puedan usar y como grupo lograr cosas juntos para que el trabajo de todos lleve a la
empresa a alcanzar sus metas, pero de una manera que funcione a largo plazo, sea
sustentable y sostenible, no se trata solo de lograr resultados rapidos, sino de construir un éxito

gue perdure.

Cuando una empresa se enfoca en la felicidad de sus trabajadores, crea algo valioso

gue otras empresas no pueden copiar facilmente: un ambiente de trabajo positivo, gente
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comprometida y un buen desempefio constante, esto le da a la empresa una ventaja

competitiva, es decir, una mejor posicion frente a otras empresas productivamente.

Esto también implica que la empresa necesita organizar bien su dinero, su gente y sus
procesos para lograr esa felicidad, no es algo casual, requiere planificacién y esfuerzo, este es
el equilibrio o balance correcto, la empresa necesita ganar dinero para sobrevivir tener una
buena salud financiera, pero al mismo tiempo, debe cuidar el bienestar emocional y social de
sus trabajadores es decir el bienestar psicosocial, no se trata de elegir uno u otro, sino de

encontrar un punto medio donde ambos sean importantes (Fernandez, |. 2015).

Para lograr este fin la felicidad organizacional debe ser gestionada desde tres focos

principales:
o Condiciones de trabajo
o Procesos operacionales
o Gestion de las personas

Las condiciones de Trabajo: son la base sobre la cual se construye la felicidad, es el
punto de partida, si el entorno fisico y social no es adecuado, es dificil que los trabajadores se

sientan bien y puedan rendir al maximo.

"Dénde" y el "Con qué" se trabaja, este foco se refiere a todo aquello que rodea

fisicamente y socialmente al trabajador mientras realiza sus tareas, esto incluye:

El entorno fisico: un espacio de trabajo seguro, comodo, limpio, bien iluminado y con
una temperatura adecuada, también implica contar con las herramientas, equipos y tecnologia
necesarios y en buen estado para realizar el trabajo de manera eficiente, es muy diferente
entre trabajar en una oficina moderna y ergonémica versus un espacio desordenado y con

equipos obsoletos.
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La seguridad y salud laboral: La implementacion de medidas para prevenir accidentes y
enfermedades laborales, asi como promover la salud fisica y mental de los trabajadores, esto
puede incluir programas de bienestar, pausas activas, ergonomia y apoyo psicolégico, un

trabajador que se siente seguro y cuidado puede concentrarse mejor en su trabajo.

El equilibrio vida-trabajo: Fomentar politicas y practicas que permitan a los trabajadores
tener tiempo para su vida personal, familiar y social, esto puede incluir horarios flexibles,
opciones de teletrabajo y respeto por los tiempos de descanso, un buen equilibrio reduce el

estrés y aumenta la satisfaccién general.

Un clima laboral positivo: Promover relaciones interpersonales respetuosas,
colaboracién, comunicacion abierta y un ambiente donde se valore la diversidad y la inclusion.

Un clima laboral toxico puede minar la felicidad incluso con las mejores condiciones fisicas.

Procesos Operacionales: los procesos operacionales bien disefiados facilitan el trabajo
diario, reducen la friccion y permiten que los trabajadores se concentren en lo que realmente

importa, sintiéndose mas competentes y realizados (Fernandez, |. 2015).

El "Cémo" se hace el trabajo, este foco es como la coreografia de como se realiza el
trabajo dentro de la organizacion, se centra en la coordinacion, eficiencia, claridad y fluidez de

las tareas y los flujos de trabajo, esto implica:

Claridad en roles y responsabilidades: Que cada persona sepa exactamente cual es su
funcién, qué se espera de ella y como su trabajo contribuye a los objetivos generales de la

organizacion, la ambigiiedad genera confusion y frustracion.

Eficiencia y agilidad en los procesos: Disefiar procesos de trabajo l6gicos, simples que
eviten la burocracia innecesaria, los procesos engorrosos pueden hacer sentir a los

trabajadores que pierden el tiempo y disminuyen su motivacion.
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Comunicacion interna efectiva: Establecer canales de comunicacion claros y
transparentes para que la informacion fluya de manera oportuna entre los diferentes niveles y

equipos de la organizacion, la falta de comunicacion puede generar rumores y desconfianza.

Participacién y autonomia: Involucrar a los trabajadores en la mejora de los procesos y
darles cierto grado de autonomia en la forma en que realizan su trabajo les hace sentirse parte

de las decisiones y tener control sobre el propio trabajo esto aumenta el compromiso.

Retroalimentacion constante: Establecer mecanismos para dar y recibir feedback de
manera regular y constructiva, esto ayuda a los trabajadores a entender cémo estan haciendo

su trabajo y a identificar areas de mejora.

Gestion de las personas: Una gestion de personas centrada en el desarrollo, el
reconocimiento y el trato justo de los empleados es crucial para construir un equipo

comprometido, motivado y feliz (Fernandez, I. 2015).

El "Cémo" se lidera y se desarrolla el talento, este foco se centra en cémo se atrae,

desarrolla, motiva y retiene el talento dentro de la empresa, esto abarca:

Liderazgo inspirador y cercano: Lideres que motivan, guian con claridad, son
accesibles, actan con ética y generan confianza en sus equipos, un buen liderazgo es

fundamental para crear un ambiente de trabajo positivo y de apoyo.

Desarrollo profesional y crecimiento: Ofrecer oportunidades de aprendizaje,
capacitacion y desarrollo de carrera para que los trabajadores puedan adquirir nuevas
habilidades, crecer profesionalmente y sentirse desafiados, esto demuestra que la empresa

invierte en su gente.
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Reconocimiento y valoracion: Reconocer y celebrar los logros y las contribuciones de
los trabajadores de manera auténtica y oportuna hace sentirse valorado, es un gran impulsor

de la motivacion y la satisfaccion.

Relaciones laborales justas y equitativas: Establecer politicas de compensacion,
beneficios y trato justo para todos los empleados, la percepcion de injusticia puede minar la

moral y la felicidad.

Fomento de relaciones positivas: Promover un ambiente de colaboracion, respeto y
apoyo entre los compafieros de trabajo, las buenas relaciones hacen que el dia a dia sea mas

agradable y fortalecen el sentido de pertenencia.

Estos tres focos son interdependientes y deben gestionarse de manera integral para
construir una Felicidad Organizacional solida y sostenible, cuando una organizacién presta
atencion a las condiciones de trabajo, optimiza sus procesos y gestiona a su gente de manera
efectiva y humana, crea un entorno donde la felicidad puede florecer, beneficiando tanto a los

trabajadores como a los resultados de la empresa (Fernandez, |. 2015).

Un modelo de efectividad, no es un modelo tedrico, se toma lo que funciona en

organizaciones y lo que muestra la investigacion, tiene varias partes (figura 17):

e La conviccidn ética desde la cual opera.

e Las seis dimensiones en las cuales se intenciona el trabajo.

e Las palancas de gestion por las cuales hay que partir la intencionalidad.

e Y los resultados de rentabilidad, calidad de servicio, excelencia operacional y bienestar

psicosocial y subjetivo de los trabajadores.
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Figura 17 — Modelo de Felicidad Organizacional - Fuente: (Fernandez, |. 2015)

Es importante destacar que para (Fernandez, I. 2015) la implementacién exitosa de
estas practicas requiere una concepcioén ética del ser humano, conviccion, coherencia y
credibilidad por parte de la direccion de la organizacion. La felicidad organizacional no se trata
de implementar acciones aisladas, sino de construir un sistema de gestion integral que ponga a
las personas en el centro y busque un equilibrio entre los resultados de la empresa y el

bienestar de sus trabajadores.

La puesta en marcha de este modelo en la empresa se realiza de manera planificada a
través de diferentes procesos, esto asegura una estructura coherente y organizada, pero
también implica que su consolidacién y optimizacién son un camino que requiere tiempo y

maduracion a través de distintas fases (figura 18).
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Figura 18 - Fases de implementacion de la gestion de felicidad organizacional Fuente: (Fernandez, |. 2015)

La motivacion inicial, las practicas especificas y la implementacion:

Las estrategias de gestion de talento humano y sus resultados no son estéticas, sino

gue evolucionan con el tiempo y las condiciones de cada empresa, es por ello, que cada

organizacion debe adaptar su gestion de personal a sus necesidades particulares, las

iniciativas de Felicidad Organizacional requieren un seguimiento y una mejora continua durante

su implementacion. Las empresas que comienzan a integrar practicas de felicidad en el trabajo

a menudo lo hacen por una conviccion intuitiva de que es esencial para el confort, la alegria y

la satisfaccion de su gente en el trabajo.

Para (Fernandez, 1. 2015), existen diversas estrategias para cultivar la felicidad en el

ambito laboral, incluyendo:
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La Indagacién Apreciativa: Esta metodologia se centra en descubrir y valorizar las
fortalezas existentes en un grupo, situacion o individuo. A través del didlogo, se construye una
comprension colectiva de la realidad laboral, con el fin de generar ideas para la innovacion, la

creacion y el desarrollo, ademas de definir planes de accidon para alcanzar estos objetivos.

Dialogos Apreciativos con los Trabajadores: En estas conversaciones, el empleado es el
protagonista principal, quien propone diferentes caminos y soluciones, esto permite fortalecer
su autoestima, su identidad profesional y su autonomia, reconociéndolo como un agente de

valor fundamental en la organizacion.

Equipo de Bienestar Laboral: Este grupo esta compuesto por la Gerencia de Recursos
Humanos, con la guia de la organizacion y la autogestién de empleados voluntarios, su
propésito es ser una herramienta para mejorar la salud y el bienestar en el trabajo, sus
directrices se organizan en dos &reas: el fomento de la felicidad organizacional y las
actividades para impulsar estos principios. Este equipo puede organizarse por areas,
sucursales o dependencias, segun la estructura de la empresa, su meta es identificar los

valores de bienestar y felicidad relevantes para todos en la organizacion.

Medicion de Iniciativas de Felicidad: En este aspecto, la organizacion es quien financia
la promocidn y bisqueda de empleados que lideren y participen en actividades que saquen al
personal de la rutina laboral, su indicador clave es si la actividad grupal se realiz6é o no, y en

caso negativo, investigar las causas para entender la situacion.

Rituales de Celebracion Grupal: Se trata de compartir entre el equipo de trabajo un
evento social donde los empleados pueden interactuar a través de conversaciones, baile,
comidas, con el objetivo de fortalecer los lazos laborales y personales, este tipo de eventos
aumenta la conexion emocional con la empresa, ademas de promover la afiliacion, el

sentimiento de pertenencia y el orgullo de ser parte de la organizacién (Fernandez, |. 2015).
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Recomendaciones finales de implementacion del modelo

Un andlisis de las recomendaciones del autor para la implementacion del modelo sobre
una organizacion, tomando en cuenta que modelo de efectividad, no es un modelo tedrico, es
decir, no existe una férmula que se ajuste a todas las empresas, cada una debe establecer su

propia estructura.

La ética como pilar fundacional: El modelo subraya que la concepcién ética con la que
se aborda la felicidad en el trabajo es determinante para su éxito, una motivacién genuina,
arraigada en el valor de las personas y el deseo de crear un ambiente laboral positivo e
inclusivo, es esencial para construir credibilidad y lograr un impacto significativo, la adopcién

puramente instrumental 0 como una moda pasajera resulta insostenible y contraproducente.

Construccion de sentido como motor de compromiso: El modelo enfatiza la construccion
de sentido como un elemento central para el bienestar y el compromiso de los empleados,
fomentar la pertenencia a la comunidad y al equipo, asi como resaltar la trascendencia del
trabajo individual, son claves para que las personas encuentren significado en sus tareas y se

sientan conectadas con un propdésito mayor.

Relaciones confiables como base del desempefio: La creacién de relaciones confiables,
basadas en la igualdad, la horizontalidad y el sentido de comunidad, se presenta como un
factor critico para el alto desempefio, la innovacion y el bienestar psicosocial, superar la l6gica
puramente instrumental en las interacciones laborales es fundamental para construir un

ambiente de apoyo y colaboracion.

El bienestar integral como ecuacién de éxito: EI modelo reconoce la interconexién entre

el bienestar del trabajador, la satisfaccion del cliente y los resultados para los accionistas,
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invertir en el bienestar integral de los empleados, incluyendo aspectos personales y

profesionales, se traduce en beneficios para toda la organizacion.

Un liderazgo firme y cercano como guia: Se destaca la necesidad de un liderazgo que
combine la firmeza en la gestion del desempefio con la cercania y la empatia en las relaciones,
el autor toma como base la estructura familiar, que, aunque tiene una estructura de jerarquia y
respeto también combina la empatia, el amor y la colaboracién para sostenerse, este equilibrio

es crucial para generar respeto, confianza y un ambiente de trabajo positivo.

Participacién y voz como elementos de inclusion: El modelo promueve la participacion
de los empleados en la toma de decisiones y la escucha activa de sus ideas, reconociendo su

valor y experiencia, esto fomenta un sentido de pertenencia y corresponsabilidad.

Desarrollo integral como inversion en el talento: La capacitacion y el desarrollo integral
de los empleados, abarcando tanto habilidades técnicas como aspectos de bienestar personal,

se consideran una inversion fundamental para su crecimiento y el de la organizacion.

La oferta de valor al empleado como compromiso tangible: articular y comunicar una
oferta de valor clara y atractiva para los empleados es una sefial de un compromiso genuino
con su bienestar y un paso necesario para alinear expectativas y construir una cultura centrada
en las personas. En resumen, el modelo de felicidad se fundamenta en una ética humanista,
donde el bienestar de las personas es un fin en si mismo y, a su vez, un motor para la
efectividad organizacional, este, se centra en construir sentido, relaciones confiables y un
liderazgo empatico, promoviendo la participacion y el desarrollo integral de los empleados, la
oferta de valor al empleado se erige como un compromiso tangible que guia las acciones de la
organizacion hacia la creacién de un entorno laboral donde las personas puedan prosperar y

contribuir de manera significativa (Fernandez, |. 2015).
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Ventajas del bienestar y la felicidad (cuantitativas)

Es posible valorar cuantitativa y porcentualmente la implementacion del modelo:

Ventajas cuantitativas del bienestar y la felicidad

Aumento en la productividad: 31 a 40%

Incremento en la excelencia operacional: 30 a 45%.

Mejora en la calidad de servicio a los usuarios: 15% a 25%.

Mejora en el valor accionario y la rentabilidad: 15 a 28%.

Reduccion en el ausentismo: 43 a 51%.

Reduccion de la frecuencia o indice de accidentes: 48 a 50%.

Reduccién en la rotacién de personal: 33 a 58%.

Incremento del compromiso de los colaboradores: 30 a 55%.

Mejora en el clima laboral: 55 a 90%

Aumento en la confianza con compafieros de trabajo y en jefaturas: 40 a 55%.

Tabla 8 — Ventajas Cuantitativas Fuente: Gallup Stock of Global Workforce (2014), Estudio Mundial de Capital
Humano BCG (2014). Acosta et al (2014). Mac Lead y Clarke (2011). Salanova et al (2012. 2014). Anchor (2011).
Marks (2015)

Lecciones Aprendidas y Resultados

Afortunadamente cada vez mas organizaciones estan reconociendo que el bienestar y
la felicidad de sus empleados no son solo como un “nice to have”, sino como un pilar
fundamental para la eficiencia, la productividad, la retencion de talento y, en dltima instancia, el
éxito empresarial, un ejemplo de compafias donde se evidencia esta filosofia es PwC y

Google.

Figura 19 - Proceso de gestion de cambio — Fuente: (PwC Colombia. 2025)
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La compafiia Price Waterhouse Coopers, una compafiia Big 4, se enfoca en el
bienestar, al que llaman estar bien trabajo bien "Be Well" "Work Well", esto se traduce en crear
costumbres saludables cada dia que fortalezcan seis areas importantes de la vida de todos sus
integrantes (figura 20): la salud del cuerpo, las emociones, la mente, el espiritu, la economia y

las relaciones con los demas.

Financial

Figura 20 - El marco Be Well, Work Well — Fuente: PwC Colombia

PwC cree que cuidar estas seis areas no solo hace personas mas felices y mas
comprometidas con lo que hacen y también ayuda a rendir mejor en el trabajo. En lugar de solo
enfocarse en la salud fisica, como hacen otros programas, "Trabajo Bien" es una manera
completa de buscar una vida mas plena y saludable, por tal razén aborda la cultura del
bienestar como un elemento fundamental para el éxito de cualquier transformacion,
reconociendo su naturaleza implicita y emocional, lo que la convierte en un factor tanto
desafiante como poderoso, su enfoque se centra en alinear la cultura con la estrategia y el
modelo operativo para optimizar resultados en un entorno de disrupcion digital, su propuesta se

articula en un proceso estructurado y medible que incluye:
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Diagnéstico: Evalua la coherencia entre estrategia, modelo operativo y cultura,

identificando brechas criticas.

Evaluacion y Aspiracion: Analiza la cultura existente y definicion de los objetivos

culturales futuros.

Disefio de Roadmap: Crea su hoja de ruta para la evolucion cultural enfocandose en

comportamientos "criticos" con potencial de propagacion para impulsar el rendimiento.

Implementacién: Activa sus mecanismos formales e informales para fomentar el

compromiso emocional y la adopcién de los comportamientos deseados.

Medicion y Control: Monitora continuamente la evolucién cultural y el cambio de

comportamiento a lo largo del tiempo.

PwC promueve un "circulo virtuoso de la transformacién” que integra la cultura con otros
pilares clave, Personas: Las acompafa en la adaptacion de habitos y comportamientos para
facilitar la transformacion, Procesos: Se enfoca en la mejora continua a través de la
capacitacion, la identificacion, la medicién y optimizacién de procesos, Tecnologia: Asegura las

competencias necesarias para la adopcion y aprovechamiento de nuevas tecnologias.

El objetivo final es lograr un cambio sustentable y duradero mediante la alineacion de
personas, procesos Y tecnologia, enfatizando la importancia de generar confianza y
compromiso tanto interno como externo, subraya la distincion entre los aspectos explicitos e
implicitos de la cultura (Tabla 9), destacando la importancia de abordar las emociones y los

comportamientos subyacentes mediante:
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Tabla 9 — Principios clave para la transformacion - Fuente: (PwC Colombia. 2025)

En resumen, el enfoque de PwC en su manejo de bienestar y de cultura organizacional
se presenta como un modelo integral y practico que reconoce la complejidad del factor humano
en los procesos de transformacion, ofreciendo una hoja de ruta clara para alinear la cultura con

los objetivos estratégicos y lograr un cambio sostenible (PwC Colombia. 2025).

Otra compafiia digna de mencionar en este sentido es Google LLC, una empresa
estadounidense de tecnologia que ofrece una amplia gama de productos y servicios basados

en internet, su principal producto es el motor de blusqueda mas popular del mundo, pero
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también ofrece servicios de correo electronico, plataformas de streaming, servicios de
ubicacién global entre otros, esta empresa se enfoca en la publicidad online, la computacién en
la nube, Google tiene una cultura de bienestar integral, es famosa por sus amplios beneficios y
su cultura centrada en el empleado ellos ofrecen espacios de trabajo creativos y cémodos, con
areas de recreacién, gimnasios, comida gratuita y programas de bienestar mental y fisico,
permiten una flexibilidad y autonomia que concede a sus empleados dedicar tiempo a
proyectos personales, dandoles flexibilidad laboral, lo que promueve un mejor equilibrio entre la
vida personal y profesional, esto se ha visto reflejado en un énfasis en la colaboracion y la
creatividad, su cultura fomenta la colaboracién, la comunicacion abierta y la autonomia, lo que
contribuye a un ambiente de trabajo positivo y estimulante, de hecho un ejecutivo alguna vez
afirmo que las mayores innovaciones que han tenido se han desarrollado en tiempos de

recreacion de sus colaboradores.

Un estudio realizado por el (Great Place to Work, 2016), encuestando a mas de 100,000
individuos en 400 empresas en Estados Unidos, identificé a Google como el principal
empleador del pais, este reconocimiento no es gratuito y es atribuido a la gran oferta de
beneficios de la compafiia junto a una cultura organizacional que prioriza la innovacién y la
creatividad de sus mas de 182,502 empleados a tiempo completo, en los Ultimos afios su
crecimiento ha sido considerable si desde 2001 ha crecido en 110,900 empleos, el informe
también resalt6 el crecimiento del 64% en la fuerza laboral de Google durante este periodo,
producto de la contratacién de profesionales de un universo de mas de 700,000 aspirantes,
consolidando su posicién como una de las empresas mas codiciadas para trabajar,
adicionalmente, el estudio subray6 las iniciativas implementadas por Google para fomentar

hébitos saludables y actividades recreativas entre su personal.

En general, Google muestra un solido crecimiento como empresa en 2025, su cuota de

mercado en el mercado de motores de busqueda sigue siendo alta, con mas del 90% de las
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bldsquedas en todo el mundo, ademas, los ingresos y beneficios de la empresa han aumentado
significativamente, con un crecimiento de ingresos del 12% en el primer trimestre de 2025 y un

aumento del 46% en los beneficios (Portafolio & Arango, 2016).

Medicién del impacto del bienestar y la felicidad en la productividad y eficiencia

Medir la productividad y eficiencia en una compafia que se enfoca en el bienestar y la
felicidad de los trabajadores requiere un enfoque integral que combine métricas tradicionales
de rendimiento con indicadores especificos del capital humano, el objetivo es demostrar la

correlacion positiva entre un ambiente laboral positivo y resultados organizacionales superiores.

Los diferentes modelos de bienestar abarcan un enfoque global en varios elementos
dentro de la empresa que promueven un estado de florecimiento que impacta directamente en
el desempefio laboral, estos marcos tedricos sustentan la premisa de que invertir en el
bienestar y la felicidad de los empleados no es solo una cuestién de responsabilidad social,
sino una estrategia empresarial con un claro retorno de inversion (ROI) en términos de

productividad y eficiencia.

Indicadores Cuantitativos: Estos indicadores miden el "output" en relacién con los

"inputs”, o la optimizacién de recursos:

Productividad por empleado= Volumen de produccion/ventas por empleado (Namero de

unidades producidas o ventas totales) / (NUmero de empleados o horas de trabajo).
Ingresos por empleado= (Ingresos totales de la compafiia) / (Namero de empleados).

Proyectos completados a tiempo y dentro del presupuesto = Medicion del porcentaje de

proyectos que cumplen con los plazos y costos estimados.

Eficiencia operativa= Tasa de defectos/errores
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Tiempo de ciclo de procesos= Reduccion del tiempo necesario para completar una tarea

0 un proceso, reflejando una mayor agilidad.

Uso de recursos (materiales, energia) = Optimizacién del consumo de recursos para

lograr el mismo o mayor output.

Eficiencia en el uso del tiempo= Horas extras - Reduccion de horas extras no
planificadas, lo que puede indicar una mejor gestién del tiempo y mayor eficiencia durante la

jornada laboral regular.

Presentismo= Aunque dificil de cuantificar directamente, se refiere a empleados que
estan presentes en el trabajo, pero se identifica productividad disminuida, errores frecuentes,

bajo nivel de energia, falta de participacion, problemas de salud o estrés, entre otros.

Tasa de Ausentismo= (NUmero de dias de ausencia / Dias laborables totales) x 100.
Una reduccién en el ausentismo, especialmente el no justificado, es un indicador clave de un

mayor bienestar y compromiso.

Tasa de Rotacién Voluntaria= (NUmero de empleados que renuncian voluntariamente /
Promedio de empleados) x 100. Una baja tasa de rotacién es un fuerte indicador de
satisfaccion y retencién de talento, lo que reduce costos de reclutamiento y capacitacion y

mantiene la experiencia en la empresa.

Tasa de Retencion de Talento= Porcentaje de empleados clave que permanecen en la

empresa durante un periodo determinado.

Rendimiento en Evaluaciones de Desempefio= Incremento en las puntuaciones de
desempefio individual y de equipo, especialmente en dimensiones relacionadas con la

proactividad, colaboracion y calidad del trabajo.
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Indicadores Cualitativos: Estos se obtienen a través de la percepcion de los

empleados y complementan los datos cuantitativos:

Participacion en programas de bienestar= Medicion de la cantidad de empleados que se
unen y se mantienen activos en iniciativas de salud fisica, mental, desarrollo profesional, etc.,
una alta participacion sugiere que los programas son valorados y tienen potencial para generar

impacto
Encuestas de Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional

indice de Satisfaccion General= Preguntas sobre satisfaccion con el puesto, ambiente

de trabajo, liderazgo, oportunidades de desarrollo.

indice de Compromiso del Empleado= Mide la conexién emocional, la implicacion y la

motivacién de los empleados con su trabajo y la empresa.

Entrevistas y Grupos Focales= Permiten profundizar en las percepciones de los
empleados, identificar las causas subyacentes de la satisfaccidon o insatisfaccion, y recoger

sugerencias para mejorar el bienestar.

Andlisis de feedback continuo= Implementacién de canales de retroalimentacién
constante que permitan a los empleados expresar sus opiniones y preocupaciones de manera

informal.

Metodologias de Medicidon y Andlisis

Disefio de Investigacion longitudinal: realizar mediciones de los indicadores antes y
después de la implementacion de programas o modelos de bienestar y felicidad para observar

cambios significativos a lo largo del tiempo.
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Analisis comparativo: Comparar el rendimiento de equipos o departamentos que
participan activamente en los programas con aquellos que no lo hacen (grupos de control, si es

posible).

Andlisis de correlacidn y regresion: Utilizar técnicas estadisticas para determinar la
fuerza y la direccion de la relacion entre los indicadores de bienestar/felicidad y los indicadores
de productividad/eficiencia. Por ejemplo, ¢ una mayor satisfaccién laboral se correlaciona con

una menor tasa de rotaciéon o un mayor volumen de ventas?

Célculo del Retorno de Inversidn (ROI) de los programas de bienestar: Cuantificar los
beneficios econémicos (reduccién de costos por ausentismo, rotacién, mejora de la

productividad) en relacion con la inversion realizada en los programas.

La medicion de la productividad y eficiencia en una compafiia enfocada en el bienestar y
la felicidad de sus trabajadores no se limita a métricas financieras o de produccién
tradicionales, requiere un enfoque global e integral de indicadores cualitativos y cuantitativos
del capital humano, reconociendo que un empleado feliz y saludable es, en dltima instancia, un
empleado mas comprometido, innovador y productivo, por ello, la adopcién de un marco de
medicién robusto permite a las organizaciones no solo justificar la inversién en bienestar, sino
también optimizar sus estrategias para construir una cultura laboral que florezca tanto a nivel

humano como empresarial.
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Conclusiones

Al culminar la presente monografia, dedicada a desentrafiar la intrincada relacion entre
el bienestar, la felicidad organizacional y la productividad, resulta imperativo reflexionar de
manera exhaustiva sobre los hallazgos y las implicaciones que se desprenden del analisis
realizado, la cuestién de si es factible y pertinente hablar de "felicidad organizacional” como un
pilar estratégico para el éxito empresarial ha sido el eje central de esta investigacion,

abordando tanto las oportunidades como los desafios inherentes a su implementacion.

Inicialmente, se reconocid la persistente dicotomia entre la busqueda de la riqueza
como objetivo primordial de las organizaciones y la creciente consideracion del bienestar de
sus integrantes, las voces que alertan sobre una posible manipulacién del concepto de felicidad
en el ambito laboral no pueden ser ignoradas, especialmente cuando se observan practicas
superficiales que buscan imponer un estado emocional sin abordar las condiciones
estructurales subyacentes, esto se podria tomar como una imposicién de un "indicador de
felicidad" sin una transformacion real de las dindmicas laborales y la cultura organizacional
representando un riesgo significativo, erosionando la confianza de los empleados y

desvirtuando el potencial genuino del bienestar organizacional.

Ante este panorama, la pregunta crucial que emerge es la responsabilidad de la
organizacion frente a la felicidad de sus trabajadores, la postura adoptada a lo largo de este
trabajo se alinea con la idea de que la obligacion de la empresa no reside en garantizar un
estado de felicidad per se, sino en facilitar activamente las condiciones necesarias para el
despliegue del bienestar, esta distincion es fundamental, mientras que la felicidad individual es,
en Ultima instancia, una responsabilidad personal, el entorno organizacional tiene un impacto

innegable en la capacidad de los individuos para experimentar bienestar.
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En este sentido, la organizacién debe concebirse como un ecosistema que requiere la
creacion de estructuras de bienestar y efectividad, esto implica un compromiso profundo con la
optimizacion de los mecanismos de coordinacién, la generacién de condiciones
organizacionales saludables y la articulacion de procesos de trabajo que empoderen a los
empleados en lugar de inhibir su potencial. La tendencia histérica de atribuir los problemas de
productividad y desempefio a las deficiencias individuales de los trabajadores debe ser
superada por una comprensién sistémica que reconozca el papel fundamental de la
organizacion en la creacion de un entorno que favorezca el florecimiento del talento y las

fortalezas de cada persona.

La vasta literatura sobre los efectos perjudiciales del malestar, el estrés y los ambientes
laborales toxicos subraya la urgencia de un cambio de paradigma, invertir en la creacion de
condiciones para el despliegue del bienestar no es simplemente una accion filantrépica, es una
estrategia inteligente con beneficios tangibles tanto a nivel individual como organizacional,
como se ha destacado, las ventajas del bienestar y la felicidad en el trabajo son significativas y
estan respaldadas por evidencia empirica creciente. Hace apenas unos afios, el conocimiento
sobre el impacto directo del bienestar en resultados empresariales concretos era limitado, hoy,
los datos hablan por si mismos, revelando una correlacion positiva entre el bienestar de los
empleados y métricas clave como la productividad, la innovacion, la retencion de talento y la

rentabilidad.

La felicidad en el trabajo, entendida no solo como la ausencia de malestar sino como la
presencia de emociones positivas, compromiso y sentido de propdsito, contribuye a construir
una vida laboral mas humana y satisfactoria, este imperativo ético se alinea, de manera
sorprendente y poderosa, con los intereses econdmicos de la organizacion. La felicidad no es

solo un "buen sentimiento"; es un "buen negocio”, las empresas que priorizan el bienestar de
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sus empleados suelen experimentar una mayor lealtad, un menor absentismo, una mayor

creatividad y, en Ultima instancia, mejores resultados financieros.

La nocion de la felicidad como un atributo del amor, introduce una dimension profunda y
a menudo subestimada en el contexto organizacional, fomentar ambientes donde las relaciones
significativas florezcan, donde la colaboracién y el apoyo mutuo sean la norma, y donde los
empleados se sientan valorados y respetados, contribuye directamente a su bienestar y
compromiso, trasladar estos principios al &mbito laboral implica cultivar una cultura de

conexion, empatia y apoyo entre los miembros del equipo.

La distincion crucial entre la felicidad en el trabajo (la percepcién subjetiva individual del
bienestar) y la felicidad organizacional (la capacidad sistémica de la organizacion para facilitar
ese bienestar) es un aporte fundamental para comprender este tema, centrarse Unicamente en
intentar "hacer felices" a los trabajadores de manera directa puede ser un enfoque limitado vy,
como se sefald anteriormente, susceptible a la manipulacion, el verdadero desafio radica en
construir una capacidad organizacional que ofrezca las condiciones para que los empleados
puedan desplegar sus fortalezas personales y colectivas, alineando su desempefio con los

objetivos de la empresa.

Esta capacidad organizacional para la felicidad se convierte en un activo intangible de
gran valor, dificilmente imitable por la competencia, mientras que los procesos y los productos
pueden ser replicados, una cultura organizacional genuinamente centrada en el bienestar de
las personas crea una ventaja competitiva sostenible, la forma en que la gerencia articula y
prioriza la felicidad como un pilar estratégico es determinante para la construccion de esta

cultura.

Articular una propuesta de valor que integre la felicidad organizacional como un

"musculo” requiere un enfoque estratégico y una comunicacion cuidadosa, como se sugiere en
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el texto, iniciar la conversacion centrdndose directamente en la felicidad puede generar
resistencia o expectativas poco realistas, en cambio, hablar de calidad de vida, bienestar y
desarrollo del potencial humano puede ser una via mas efectiva para introducir estos conceptos

en la agenda organizacional.

La construccion de la felicidad organizacional debe abordarse desde dos frentes
interconectados, la estrategia y planificacién organizacional que incorpore practicas de libertad
y autonomia, y la promocion de empleados saludables a través de iniciativas de bienestar
integral. Intentar construir una empresa feliz Gnicamente a través de esfuerzos individuales de
los empleados es un error estratégico, la transformacion cultural requiere practicas sostenidas

en el tiempo, impulsadas y modeladas por el liderazgo.

En conclusion, la felicidad organizacional no es una utopia inalcanzable ni una moda
pasajera susceptible de manipulacién, es una capacidad estratégica fundamental que, cuando
se aborda con autenticidad y un compromiso genuino por el bienestar de las personas, se
convierte en un poderoso motor de productividad, innovacién y éxito empresarial sostenible, el
desafio para las organizaciones radica en trascender la retérica superficial y construir
activamente las condiciones estructurales y culturales que permitan a sus empleados florecer,
reconociendo que el bienestar de su gente es, en Ultima instancia, el cimiento de su propio
éxito, la inversién en la felicidad organizacional no es un gasto, sino una inversién estratégica

con retornos significativos tanto en términos humanos como econémicos.
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