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Resumen

La felicidad organizacional es una variable inherente a las empresas que les han
apostado a los clientes internos, sus trabajadores, como parte fundamental para el alcance de
los objetivos estratégicos. Sin embargo, la forma en que perciben los trabajadores estas
ofertas de valor las que entran a configurar esta capacidad de gestion de las organizaciones.
Esta investigacion se propuso conocer la percepcion de la felicidad organizacional de los
empleados de restaurantes adscritos a la Asociacion Colombiana de Gastronomia
ACODRES, Capitulo Norte de Santander, bajo un enfoque cualitativo, transversal y con un
disefio fenomenoldgico, donde por medio de entrevistas a colaboradores y propietarios de
restaurantes adscritos a ACODRES y un panel de expertos en desarrollo humano en las
organizaciones se recolecto la informacion necesaria para su posterior analisis. Se puede
concluir que las practicas y estrategias para la gestion del capital humano orientadas a la
felicidad en el sector gastrondmico del departamento se representan en modelos que sirven
para facilitar su comprension, reproduccion y asi mismo, mejora continua, siendo esto ultimo
de gran relevancia si se tiene en cuenta que, la felicidad como percepcion subjetiva se ha de
adaptar a las condiciones culturales, sociales, econémicas e individuales en las que los sujetos

se encuentren.

Palabras clave: Felicidad, Felicidad Organizacional, Felicidad en el trabajo, Modelos de

Felicidad, Factores personales, Factores Organizacionales

Abstract

Organizational happiness is an inherent variable in companies that have bet on internal
customers, their workers, as a fundamental part of achieving strategic objectives. However,
the perception of workers about these value offers, configure the management capacity of
organizations. This research aimed to know the perception of organizational happiness of
restaurant employees attached to the Colombian Association of Gastronomy ACODRES,
North of Santander Chapter, under a qualitative, transversal approach and with a
phenomenological design, where by means of interviews with Collaborators and owners of
restaurants attached to ACODRES and a panel of experts in human development in the

organizations collected the necessary information for subsequent analysis. It can be



concluded that the practices and strategies for the management of human capital aimed at
happiness in the gastronomic sector of the department are represented in models that serve
to facilitate their understanding, reproduction and likewise, continuous improvement, the
latter being of great relevance if. It is taken into account that happiness as a subjective
perception has to be adapted to the cultural, social, economic and individual conditions in

which the subjects find themselves.
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INTRODUCCION

Cuando en una organizacion se habla de estrategias de talento humano como la
felicidad organizacional, se esta brindando la oportunidad a los empleados de desarrollar sus
fortalezas intra e interpersonales (Ferndndez, 2015), permitiéndoles la mejora de su
desempefio laboral y su orientacion al cumplimiento de los ejes misionales de la organizacion
de forma sostenible y sustentable, en otras palabras, en otras palabras, se asume la vision de
que las personas, al interior de las organizaciones, constituye un bien intangible que potencia
el desarrollo y crecimiento de esta, para lo cual se deben garantizar acciones que promuevan

el bienestar de cada uno de ellos de forma integral.

En la actualidad es comin encontrar en el ambito internacional, organizaciones con
programas o préacticas de talento humano que, si bien muchas no se asumen desde un modelo
de felicidad organizacional, incursionan por medio de estrategias que posibilitan el bienestar
de tejido social. No obstante, en Colombia se encuentran empresas que asumen modelos de
felicidad organizacional, sin embargo, las practicas se caracterizan por ser tradicionalistas y
el personal se concibe como un costo operativo, descentralizando asi acciones que permiten

potenciar el proyecto de vida de los empleados para el logro de sus metas organizacionales.

Particularmente en Norte de Santander, aun cuando se encuentran investigaciones
relacionadas con diferentes aspectos del talento humano en las organizaciones, no se cuenta
con un registro de empresas que implementen préacticas de felicidad organizacional para el
mejoramiento de la calidad de vida y bienestar integral de los trabajadores. De aqui surge la
necesidad de indagar sobre este tema, especificamente en el sector gastronémico, en la
Asociacion Colombiana de Gastronomia ACODRES capitulo Norte de Santander,
permitiendo de este modo conocer las dimensiones personales, organizacionales y culturales
de los empleados de restaurantes y con apoyo de literatura y casos de éxitos de modelos de
felicidad organizacional, contribuir al desarrollo de la regién, partiendo de la percepcion de
la felicidad organizacional de los empleados de restaurantes adscritos la Asociacion y
finalmente generando lineamientos estratégicos y gerenciales para la gestion de la felicidad

en las organizaciones, atendiendo a las particularidades de cada restaurante.



Ahora bien, en el presente documento se encontrara el desarrollo de la investigacion
por cada una de las etapas en las que esta suscito. Inicialmente se encontrard un capitulo
dedicado a la problematica de la investigacion, la practica de felicidad organizacional y sus
efectos positivos en las organizaciones y como diferentes organizaciones e instituciones
promueven, demuestran e implementan esta como sinénimo de bienestar en doble via
organizacion-empleado, ademas, de esto se construye la pregunta problema teniendo en
cuenta la poblacién objeto de estudio, restaurantes adscritos a ACODRES capitulo Norte de
Santander.

Seguidamente, se transita por la revisidn tedrica que soportd la investigacion; en
primer lugar, se encuentran los antecedentes de investigacion desde los ambitos
internacional, nacional y regional/local, denotando el abordaje que diferentes paises y
ciudades de Colombia han dado, siendo aun incipiente en Norte de Santander. En segundo
lugar, el bagaje tedrico y conceptual desde diferentes autores, el tema de felicidad, sus
determinantes, la felicidad en el trabajo y algunos modelos de felicidad de Martin Seligman,
Ignacio Fernandez, el instituto 10pener, Mufiiz-Velasquez & Alvarez Nobell, ademas los
conceptos que poyaran la revision.

En el siguiente apartado, se puede encontrar todo el desarrollo metodolégico de esta
investigacion, el tipo, el enfoque, la categorizacion, la poblacién y los instrumentos aplicados
con su respectiva validacion.

Finalmente, se obtiene resultados desde los factores personales y factores
organizacionales, concluyendo que la felicidad en el trabajo mas que una postura tedrica
puede tomar las veces de enfoque de intervencion dentro de las organizaciones en la medida
que se definan acciones o estrategias para garantizar el bienestar global del tejido social de
la organizacion, el cumplimento de los objetivos organizacionales y el incremento de la
productividad de las mismas. De lo anterior, se propone un prototipo de gestion de la felicidad

organizacional acorde a las necesidades de las personas y de la organizacién misma.



1 FELICIDAD ORGANIZACIONAL EN LOS RESTAURANTES ADSCRITOS A
LA ASOCIACION COLOMBIANA DE GASTRONOMIA ACODRES
CAPITULO NORTE DE SANTANDER.

1.1 Planteamiento del problema

Se puede entender la felicidad como un “estado cognitivo emocional de plenitud vital,
duradera y consciente” que surge de la valoracion subjetiva positiva de los dominios vitales
(social, espiritual, econémico, afectivo, entre otros) de la persona, adicionalmente, los
estados emocionales positivos, deben estar acompafiados de una sensacion sostenida de
bienestar (Mufiiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013). Para que una persona pueda declararse
feliz, esta percepcion sobre su estado emocional y de bienestar, debe extenderse a las
diferentes esferas de su vida, entre ellas, la laboral. Organizaciones en la actualidad
reconocen la importancia de la felicidad en las personas, es asi como en la Gltima década
toma mayor importancia el concepto, con la declaracion de la resolucion 66/21 de La
Organizacion de Naciones Unidas (Organizacion de las Naciones, 2012), acordando el 20 de
marzo dia internacional de la felicidad, esto con el fin de reconocer la felicidad y el bienestar
“como aspiraciones universales de los seres humanos” presentando asi la importancia de la
inclusion de estos conceptos en las politicas gubernamentales.

La felicidad en el trabajo para su definicion se cita a Fernandez (2015) citado en (Paz
& Espinoza, 2017) quien afirma que: la felicidad en el trabajo es el conjunto de acciones de
cada individuo en su puesto de trabajo que lo permiten lograr bienestar y percibir felicidad.
Ahora bien, el autor diferencia el concepto de felicidad en el trabajo con el de felicidad
organizacional, para la cual precisa que es:

“La capacidad de una organizacion para ofrecer y facilitar a sus trabajadores las

condiciones y procesos de trabajo que permitan el despliegue de sus fortalezas

individuales y grupales, para conducir el desempefio hacia metas organizacionales

sustentables y sostenibles, construyendo un activo organizacional intangible unico”.

(P.53) (Paz & Espinoza, 2017)

En la actualidad, organizaciones en todo el mundo reconocen la felicidad como factor
determinante de ambientes positivos de trabajo, incluyendo en sus estrategias de accion la

implementacion del modelo de felicidad; con esto regulan la cultura de la organizacién y



generan empleados mas felices con sus vidas y con su labor, impulsando la competitividad
empresarial desde el mismo tejido social, como lo afirman (Castafieda et al., 2017) Ademas,
el mismo autor precisa que, el impacto del tema es tal, que ha tenido alcance en los diferentes
sectores economicos, como la Universidad Harvard, Google, Apple, The Coca Cola
Company y en gobiernos como el de Estados Unidos, Francia, Holanda, entre otros, que
incluyen la felicidad como eje fundamental de accion en el seno de sus procesos.

Por otra parte, la revista (Portafolio, 2018) presenta datos del centro de competitividad de
la Universidad de Warwick Inglaterra, donde se demuestra que los estados de felicidad
pueden intervenir hasta en un 20% en el incremento de la productividad de los empleados,
ademas revelan que un empleado inconforme puede rendir 80% menos a comparacion con
su otros comparieros; otra investigacion de EY y Harvard Business Review identifico tres
areas en las que las empresas deben tener como foco para trabajar en el bienestar de las
personas de la organizacion: “mayor flexibilidad en el entorno laboral, fomentar el espiritu
emprendedor impulsandolas a pensar diferente y de forma creativa y reconocer la
importancia de tener un propésito claro’ esto impulsara la productividad y la calidad en los
productos y servicios. Para finalizar otra muestra de la influencia del bienestar en la
productividad, son los niéveles de ausentismo 10 veces menores en trabajadores felices segun
datos de Opener Institute for People and Performance. (Portafolio, 2018)

Ahora bien, la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmico
OCDE(OCDE, 2019), afirman que un factor fundamental para el equilibro laboral-personal,
se refleja en las horas que una persona trabaja, argumentan que, una persona con largas horas
de trabajo puede perjudicar su salud personal, poner en riesgo su seguridad y puede existir
aumentos de estrés. “En los paises de la OCDE el 11% de los empleados trabaja 50 horas o
mas a la semana” entre sus cifras revelan que Turquia es el pais con mas alto porcentaje, con
un 33%, seguido de México con un 29% y Colombia cerca del 27% de sus empleados tienen
largas horas de trabajo. Ademas, muestran que se presenta una diferencia entre hombres y
mujeres, 15% los hombres de los paises que perteneces a la OCDE tienen un horario mas
largo y las mujeres un 6%. En relacion con lo anterior, con jornadas extensas de trabajo se
reduce el tiempo dedicado a actividades de cuidado personal u ocio, y la cantidad y calidad
del tiempo libre son primordiales para el bienestar de las personas y tiene consecuencias
positivas en la salud fisica y mental, segun la (OCDE, 2019)



Asi mismo, en el articulo “Trabajadores felices, empresas exitosas” del diario El
Espectador (EL ESPECTADOR, 2019), Diana Ospina cofundadora de Fund Dreams, expresa
que el tema de la felicidad organizacional en Colombia es “muy incipiente” ya que las
empresas no tienen plena conciencia que empleados felices, incrementan la productividad, la
creatividad, el compafierismo y la tolerancia, por ende, son un valor fundamental para la
organizacion. En el periodo de 2017 a 2018 se desarrollé un estudio en compafiias
colombianas teniendo en cuenta el “Indice de Felicidad y Satisfaccion Empresarial” (IFES)
creado por Fund Dreams, resultando que el 38% manifestaba falta de camareria dentro de la
organizacion, un 43% queria un plan de trabajo en beneficios personales y profesionales que
vinculase a la familia, un 63% expresé que no podia hablar abiertamente de sus miedos y
errores, el 66% sentia que su retribucion salarial no los hacia felices, por ultimo, un 90%
manifestd que era primordial que se incluya el valor de la felicidad en las organizaciones.
Estos datos revelan las deficiencias en las practicas de bienestar de personal dentro de las
empresas colombianas. (EL ESPECTADOR, 2019)

En hilo con lo anterior, Oscar Rodriguez gerente general de la compafiia Fund Dreams
para el diario El Espectador (EL ESPECTADOR, 2019)afirma que por lo general las
empresas tienen como foco a los clientes externos, es decir, poseen informacion de estos
como: su ubicacion, su comportamiento, sus necesidades y preferencias. Pero no ocurre lo
mismo con los clientes internos quienes conforman el tejido social de sus organizaciones.
Asi mismo, asegura que no se encuentra légica en que las empresas exijan a sus empleados
un trato jovial, atento y eficiente, as sus clientes, cuando ellos no muestran un trato
dignificante a sus empleados. “Las experiencias son las emociones y dependiendo de eso es
que el ser humano promedia y saca una nota. Asi que mas alla de preguntar el nivel de
satisfaccion, se debe preguntar qué tan feliz es la persona en lo que hace” Rodriguez (2019)
citado de (EL ESPECTADOR, 2019)

Adicionalmente, la revista Dinero (Dinero, 2018) en el articulo "Felicidad, una clave para
aumentar la productividad” contextualiza la felicidad organizacional en las empresas
colombianas, mencionando que es necesario que las empresas trabajen de manera
transaccional si desean garantizar un personal mas productivo. Sin embargo, aunque el tema
de felicidad organizacional en Colombia se presenta como novedoso, empresas como

Plurum, lider en gestidn de este tipo de programas ha colaborado con compafiias reconocidas



como Camacol, Fogafin, Enel, Coosalud, RCN y Procolombia, con el fin de incrementar su
productividad al hacer felices a sus empleados al considerarlos un bien intangible para su
crecimiento y desarrollo.

Otras organizaciones colombianas en la apuesta por la felicidad y el bienestar en el
trabajo, como Bavaria enfatizan en la promocion del personal y la meritocracia, eliminando
lineas de jerarquias y abriéndose a la escucha de todos sus colaboradores con la premisa
“escucha las ideas, vengan de donde vengan”. Por otra parte, Siemens Healthineers,
promueve los buenos habitos para la mente y el cuerpo, también incluye horarios flexibles,
salario emocional y teletrabajo. Grupo Argos, por su parte adopta un método refinado de
medicion del nivel de ambiente laboral y riesgo psicosocial, logrando que la inversion en la
evaluacion y en los programas de bienestar y desarrollo se ve reflejado en los resultados de
su compaiiia. Articulo “La felicidad de los empleados mueve la caja de la empresa ™ del
diario (Portafolio, 2018).

Es poca la informacidn que se encuentra sobre el tema de felicidad organizacional en el
sector de hoteles y restaurantes, tanto a nivel internacional como nacional. Sin embargo, se
analizaron dos estudios realizados en paises latinoamericanos; el primero, de (Rosales &
Porfirio, 2019) determiné que el 36,59% de los trabajadores expresan que las empresas donde
trabajan casi nunca brindan satisfaccién laboral, asi mismo, un porcentaje de 41,46% revela
la poca disposicion de herramientas y equipos para el desarrollo adecuado de sus tareas, y
por Gltimo, un 56,10% y un 51,22% reflejan deficiencias en la relacion con sus compafieros
y un inadecuado ambiente de trabajo respectivamente; con lo anterior concluyen, que los
empleados no sienten buen trato por parte de los empleadores, lo que se ve reflejado en el
trato a los clientes externos. En la segunda investigacion, (Anco Diaz & Paredes Lozano,
2016) estudiaron 283 usurarios o clientes y 46 empleados pertenecientes a 7 restaurantes
turisticos del distrito de Sauce (provincia de San Martin, Per(), encontrando que el 64% de
los encuestados, mostraban una baja satisfaccion laboral y el 58% una inadecuada calidad
del servicio, concluyendo que, si existe una relacion directa entre satisfaccion laboral y
calidad del servicio, aunque para el caso esta relacion muestra un resultado negativo.

Con lo anterior, y con el objetivo generar culturas empresariales mas positivas para las
personas y con ello crear fidelidad en sus clientes, se acentta la necesidad de la gestion de

felicidad organizacional en el ambito laboral, con dos argumentos fundamentales, (1) la



influencia positiva de la felicidad en el desempefio, bienestar, productividad y satisfaccion
de las personas en las organizaciones y (2) la poca afluencia del tema en el sector hoteles y
restaurantes, sumado a las deficientes précticas de bienestar laboral en este sector. Surgen asi

algunos interrogantes que inspiraron el desarrollo de la investigacion

1.1.1 Tematica

La tematica de esta investigacion fue la felicidad organizacional, de esta se
desprendieron dos subdimensiones o subcategorias: los factores personales y los factores
organizaciones que se relacionan o se asocian directamente con el fendmeno principal. Con
base en estos, se desarroll6 desde el planteamiento de objetivos, la revision tedrica y
conceptual, las tecinas o instrumentos para la recoleccion de datos, el analisis y presentacion

de resultados de investigacion

1.2 Sistematizacion

¢Tienen las Optimas condiciones laborales las organizaciones del sector turistico y
hotelero de Norte de Santander para implementar practicas positivas de talento humano?,
¢conocen los propietarios o directivos de los restaurantes adscritos a ACODRES la
percepcidn que tiene sus empleados sobre el trabajo en su compafiia?, ¢los empleados de
restaurantes adscritos a ACODRES N.S. experimenten felicidad organizacional?, ;Cuél seria
el mejor modelo a implementar para generar bienestar en los empleados ?, ¢qué estrategias

serian efectivas para implementar dentro de los restaurantes de ACODRES N.S.?.

Con base en los anteriores cuestionamientos nace la necesidad de conocer la realidad de
las dimensiones personales, organizacionales y culturales de los empleados de restaurantes
adscritos a la Asociacién Colombiana de Gastronomia ACODRES capitulo Norte de
Santander para de esta forma y con apoyo de los modelos de felicidad organizacional
revisados, generar las estrategias apropiadas para generar bienestar en el seno de las
organizaciones objeto de estudio. Y es desde aqui donde se desprende la pregunta problema

brdjula de esta investigacion.

1.3 Formulacion
¢Qué determina la felicidad organizacional en los restaurantes adscritos a la Asociacién

Colombiana de Gastronomia ACODRES capitulo Norte de Santander?



1.4  Objetivos
141 General

Determinar la felicidad organizacional en los restaurantes adscritos a la Asociacion
Colombiana de Gastronomia ACODRES capitulo Norte de Santander.

1.4.2 Especificos
Describir el concepto de felicidad en los trabajadores de restaurantes adscritos a
ACODRES capitulo Norte de Santander desde los factores personales.
Identificar las practicas aplicadas desde factores organizacionales en los restaurantes
adscritos a ACODRES capitulo Norte de Santander.
Generar lineamientos estratégicos y gerenciales desde un modelo propuesto de

gestién de felicidad organizacional adaptado a la realidad de los restaurantes estudiados

1.5 Justificacion

En el sentido préactico, se genera la necesidad de reestructurar las politicas que rigen
la administracion del talento humano en las organizaciones, conllevando a cambiar la manera
como se gestionan los equipos de trabajo para centrarlos en su bienestar. Para orientar esta
restructuracion, existen diversos metodos efectivos orientados a mejorar el bienestar y la
calidad de vida laboral de los trabajadores en las empresas, no obstante, la praxis desde la
felicidad reconoce a la persona en todas sus dimensiones vitales, lo que asegura la
satisfaccion de necesidades y, por ende, el cumplimiento de su proyecto de vida y su bienestar
general. Por esto, es pertinente desarrollar un estudio para generar nuevas formas de orientar
el talento humano, practicas que, al ser aplicadas en las organizaciones, incrementen su
posicionamiento a la vez que se adscribe por el bienestar y la calidad de vida del tejido social.

Por otra parte, y relacionado con el aspecto social, se logra brindar al empleado la
posibilidad de trabajar en su felicidad y asi mejorar sus condiciones emocionales, afectivas,
sociales y econémicas, crear ambientes laborales positivos que influyen también en su vida
personal, siendo fundamental que las organizaciones tengan y desarrollen una mejor
percepcion de las précticas y politicas de talento humano, gestionandolo mediante el disefio
e implementacion de estrategias que permitan aumentar el bienestar de los colaboradores,

optando por una perspectiva de la gerencia de la felicidad, cuyos resultados se veran



reflejados en el desempefio, rendimiento, productividad y por supuesto, el crecimiento de la
organizacion.

De este modo, el desarrollo de la investigacion, permite generar aportes a las
organizaciones, pretendiendo que estas, dentro de sus politicas y procesos, apuesten por el
bienestar de sus empleados, demostrando ser mas competitivas, en la medida en que su
personal se siente comprometido con los objetivos estratégicos y se siente involucrado en las
metas que la organizacion define. Debe ser entonces, una decision de la organizacion crear
un mejor entorno que permita a los empleados trabajar en su felicidad, facilitindoles las
condiciones y procesos laborales que permitan el desarrollo de sus fortalezas individuales y
grupales, orientadas hacia el logro de metas sustentables y sostenibles (Rico Castillo, 2017).

Para lograr el enfoque en el cliente interno, y hacer del personal la mejor propuesta
de valor, es necesario que en cada organizacion se desarrollen acciones desde la felicidad y
métodos para contabilizar los beneficios de sus medidas (Carmona Ramirez, 2018). Es por
ello que se ha definido caracterizar los factores organizacionales y personales de los
restaurantes adscritos a ACODRES, y aportar al sector gastrondmico de Norte de Santander
en este tema. En un andlisis inicial se ha determinado que son pocas las organizaciones que
establecen planes de accion orientados Unicamente al desarrollo del bienestar en sus
colaboradores. La cultura organizacional en la gran mayoria de las empresas de esta
asociacion se orienta principalmente a la participacion en actividades extralaborales y de
esparcimiento, cuya ocurrencia es poco frecuente y depende en gran medida de los resultados
financieros que obtenga la empresa, dificultando el disefio de estrategias que generen
retencion de sus empleados y se consoliden con la misién de la organizacion.

Asi mismo, las practicas y estrategias para la gestion del capital humano orientadas a
la felicidad en el sector gastronémico del departamento, representan desde lo metodoldgico,
su comprension, reproduccion y establecerse segin el ciclo de mejora continua, siendo esto
Gltimo de mayor relevancia si se tiene en cuenta que, la felicidad como percepcion subjetiva
se ha da adaptar a las condiciones culturales, sociales, econdmicas e individuales en las que
los sujetos se encuentren. Es por esto que, se apuesta a contribuir con una ruta de viaje o plan
de accion con estrategias gerenciales que les permitan a las empresas adscritas a ACODRES
y demas organizaciones de Norte de Santander gestionar la felicidad organizacional en su



tejido humano, estrategias que se ajusten a las necesidades, realidad personal, social y

cultural de las empresas del departamento.

Para ello, y desde lo investigativo, la revision bibliografica demuestra que es limitado
el abordaje que se le ha dado al bienestar y calidad laboral en las organizaciones del sector
gastronomico, por lo que se hace necesario apostar por el desarrollo de nuevo conocimiento
que permita ampliar lo que hasta ahora se generaliza y/o extiende a las empresas
pertenecientes a esta actividad econdmica, generando practicas y politicas de talento humano
que fortalezcan el desarrollo de programas de felicidad en el trabajo, desde un enfoque
cualitativo permitiendo la identificacion del fendmeno y la comprension de las actitudes y
comportamiento de empleados y propietarios de estas empresas, a la luz también del

conocimiento de expertos.

1.6 Delimitacién y Alcances
1.6.1 Espacial

Esta investigacion se dirigio al sector gastrondmico de Norte de Santander adscritos
a la Asociacion Colombiana de Gastronomia ACODRES capitulo Norte de Santander. La
poblacion objeto de investigacion estuvo constituida por empleados y propietarios de

diferentes restaurantes.

1.6.2 Temporal

El tiempo utilizado para el desarrollo de la investigacion fue de enero de 2020 a junio
de 2021. Es importante sefialar que la aplicacion de instrumentos para la recoleccion de datos
estuvo programada inicialmente para el primer semestre de 2020, sin embargo, debido a la
emergencia social y sanitaria por SARS COV-2, y los diferentes dictamenes de aislamiento
obligatorio del Gobierno Nacional, ocasion6 un aplazamiento en estas fechas. Por tanto, la

recoleccion de datos se efectud de octubre a diciembre del 2020.
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2 MARCO DE REFERENCIA.

2.1 Antecedentes

En este segmento, se compilan los antecedentes de investigacion que sirvieron como
base para la realizacion del presente estudio. En estos estudios, se encuentra evidencia
empirica de la importancia de la felicidad organizacional en el seno de las organizaciones, y
los métodos, teorias, conceptos, procedimientos, productos utilizados. La revision
documental efectuada tomo como base trabajos de indole internacional, nacional y local,
ademas se tuvo en cuenta que las producciones fueran desarrolladas en un periodo entre 2013
y 2020.

2.1.1 Antecedentes a nivel internacional

En la investigacion “Influencia de la Felicidad Organizacional en la Productividad
de los Colaboradores en los Centro de Atencidn al Cliente de la Empresa América Movil-
Claro”, Arequipa, Perl realizada por Paz K. & Espinoza M., entre 2016 y 2017, se determind
el grado de influencia que tiene la felicidad organizacional en la productividad. La muestra
fue de 40 personas entre los 20 y 40 afios. El estudio se realizd bajo una metodologia de
investigacion mixta con preponderancia cuantitativa correlacional utilizando el instrumento
cuestionario Gallup Q12. Se concluyd que existe una relacion directamente proporcional
entre la felicidad y la productividad con un indice de correlacion de 0.60. Esto confirma su
hipotesis, afirmando que, si se incrementa la felicidad organizacional, la productividad
también incrementara. Para finalizar, recomiendan a la empresa objeto de estudio y a su vez
a las empresas de Per(, comenzar un plan para la aplicacion de la felicidad organizacional de
forma progresiva o mediante una aplicacion piloto para acrecentar el nivel de felicidad los
colaboradores y de esta manera incrementar la productividad (Paz & Espinoza, 2017).

Ahora bien, (Mufiiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013) publicaron un estudio de
caso, “Felicidad y desarrollo de la Cultura en las organizaciones, un enfoque psicosocial; en
una compaiia lider en Europa del sector de la distribucion”. Se aplicod una herramienta que
mide la felicidad de tipo Eudaimonica (Eudaimonica: término griego cominmente traducido
como felicidad, bienestar o vida buena; también se ha propuesto "florecimiento humano" o
"prosperidad" como su traduccion mas precisa.) en las organizaciones; desde la escala de 28
items ponderados que produce un Cociente de Felicidad de Siete Escalones, dando lugar a

una medicion con vocacion universal libre de sesgos etnocéntricos. Para obtener estos
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resultados se realizaron 122 entrevistas personales en los centros seleccionados por la
empresa y 227 entrevistas telefonicas en el resto de los centros indicados previamente por la
Organizacion objeto de estudio. Se concluye que en una cultura organizacional. A manera de
conclusion se puede determinar que la relacion entre cultura organizacional y felicidad es
directamente proporcional, es decir, si la cultura es estable, arménica y enfocada al bienestar,
lo empelados seran mas felices.

De igual forma estudios como el de (L6pez & Fierro, 2015) denominado
Determinantes de la felicidad en los administradores: una investigacién realizada en las
farmacias del Grupo Difare en Ecuador, afirma que factores como bienestar psicoldgico, la
felicidad en el trabajo y el balance entre trabajo y vida personal guardan una alta relacion al
medir el bienestar subjetivo. Para esta investigacion se utilizo una metodologia mixta. Los
datos obtenidos se recogieron a través una encuesta online realizada a administradores de las
farmacias del Grupo Difare (censo a nivel nacional, participando todos los administradores
del grupo). La encuesta permitio identificar el nivel de indicadores como: bienestar subjetivo,
felicidad laboral, espiritualidad, salud, apoyo social, afectos positivos, bienestar material,
entre otros. Por ultimo, se enfatiza en la necesidad que futuros estudios consideren méas
factores para consolidar un modelo mas efectivo de la felicidad.

Por otra parte, se reviso la investigacion Caracterizacion de la Gestion de Calidad
bajo el Enfoque de Satisfaccion Laboral en las Micro y Pequefias Empresas del Sector
Servicio - Rubro Restaurantes, Bares y Cantinas (Restaurantes), del Distrito de Huaraz, por
(Rosales & Porfirio, 2019) en la cual se buscé describir las principales caracteristicas de la
gestién de calidad bajo el enfoque de satisfaccion laboral en las micro y pequefias empresas
del sector. Su metodologia tuvo un disefio no experimental — transversal. Se conté con una
muestra de 41 colaboradores a quienes se les aplicd un cuestionario de satisfaccién laboral.
Las cifras que arrojo el estudio fueron: 36,59% de trabajadores manifestaron que casi nunca
la empresa donde trabajaban los hacia sentir satisfaccion laboral, y el 41,46% manifestaron
que casi nunca les proporcionaban las herramientas y equipos necesarios para desarrollar
adecuadamente sus tareas, el 56,10% de los trabajadores afirmaron que casi nunca tenian una
buena relacion con sus compafieros, y el 51,22 % expresaron que casi nunca el ambiente de
trabajo era el adecuado para realizar las actividades. Concluyen que los empleados no

recibian buen trato, reflejando esto en la deficiente atencion a sus clientes.
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También se reviso el estudio realizado por(Anco Diaz & Paredes Lozano, 2016)
titulado Satisfaccion laboral y su influencia en la calidad del servicio que brindan los
restaurantes turisticos en el distrito de Sauce provincia de San Martin. Esta investigacion
tuvo como objetivo medir el grado de relacion entre la satisfaccion laboral y la calidad de
servicio. Fue ejecutado con un enfoque de investigacion no experimental y correlacional. La
poblacion estuvo comprendida por 46 trabajadores y 283 clientes de los restaurantes. Se

encontrd con una baja satisfaccion laboral e inadecuada calidad en el servicio.

2.1.2 Antecedentes a nivel nacional

A nivel nacional se revisé como antecedente la investigacion denominada Guia
Metodoldgica para Implementar un Programa de Felicidad Organizacional realizada por
Castafieda, Guerra, Malagén & Urtariz en el afio 2017. El objetivo fue disefiar una guia
metodoldgica para la implementacion de un programa de felicidad organizacional que
permita generar una oferta de valor atractiva para los trabajadores. Se tomaron empresas
multinacionales que desarrollaron el tema de felicidad y Pymes que no conocian de estos
programas. La metodologia usada fue un estudio de casos descriptivo — exploratorio; la
técnica de recoleccion de datos se aplicd a través de métodos cualitativos utilizando la
entrevista abierta, anélisis documental y encuestas estructuradas. En este estudio se concluye
que la felicidad es un sentimiento, que genera que las personas sean mas eficientes, creativas,
comprometidas y productivas. Por ello, la importancia de esta guia responde a la necesidad
de crear programas de felicidad en miras del mejoramiento del bienestar laboral, ademas que
un cambio en la cultura organizacional desde los modelos de felicidad proporcionara un
mayor desarrollo, una mejor imagen corporativa y una mejor ubicacion respecto a la
competencia (Castafieda et al., 2017).

De igual manera se reviso el estudio monografico con un enfoque cualitativo llamado
Felicidad y Productividad: un Aporte a la Gestion del Talento Humano en Las
Organizaciones del Siglo XXI efectuada por Caicedo en el afio 2015. La metodologia se baso
en el andlisis de fuentes secundarias y se tuvo dos momentos, primero de caracter
exploratorio en el cual se ejecutdé una amplia revision bibliografica donde se realizé un
recorrido por el bagaje tedrico de la cuestién, y el segundo momento concluyente donde se
planted una disertacion entre los conceptos de felicidad y productividad. Se concluyé que la

relacion felicidad- productividad es: directa, dependiente y estratégicay se refleja al asemejar

13



la felicidad como objetivo de los colaboradores y la productividad como objetivo de las
organizaciones, por ende, es la gestion humana la responsable de que se de esta alienacion
de propdsitos. (Caicedo, 2015)

Adicional a los antecedentes anteriormente relacionados, se reviso la investigacion:
La Felicidad Organizacional, un Nuevo Reto de Intervencién en la Gestion Humana para
aumentar la Productividad y Motivacion Laboral, elaborada por Cruz, Ramirez & Sanchez
en 2015, este estudio tuvo como fin generar un marco de actuacién de la felicidad
organizacional en el contexto empresarial colombiano, como base para aumentar la
productividad y el bienestar laboral dentro de las organizaciones. La metodologia que se
utiliz6 fue tipo monografica mediante el estudio de informacidn bibliogréfica y estudios de
casos. Como resultado, los autores afirman que los esfuerzos realizados por las
organizaciones para mejorar la productividad de los colaboradores se ven empariados, ya que
estos se dirigen al factor econdmico mas que el humano. Por esto se propone volver la mirada
a temas que generen beneficios en el tejido humano como la felicidad en la gestion humana,
catalogando este enfoque como una herramienta de alto impacto, innovadora y que mejora la
competitividad, motivacion y calidad. (Cruz Mejia et al., 2015)

Authentic Happiness Inventory (AHI) en poblacion trabajadora colombiana, el cual
tuvo como objetivo evaluar las propiedades psicométricas de Authentic Happines Inventory
(AHI) en una muestra de 802 trabajadores colombianos, este instrumento mide el disfrute, la
gratificacion y el encuentro de sentido en la vida. Adicional se pretendi6 evaluar felicidad en
laviday felicidad en el trabajo, para esto se pidi6 a los participantes responder cada item dos
veces, primero pensando en su vida en general y luego en su trabajo. Con la aplicacion de los
analisis estadisticos, se obtuvo que las correlaciones altas y positivas entre Satisfaccion con
la Viday Felicidad (en el Trabajo y en la Vida) ofrecieron evidencia de validez convergente.
El Anélisis Factorial confirmatorio reveld ajuste de los datos a la estructura tridimensional
propuesta y se encontré una adecuada consistencia interna. Las propiedades del instrumento
indican que se trata de una escala apta para la evaluacion de la Felicidad en la Vida y en el
Trabajo en poblacién colombiana trabajadora. Con los resultados se puede afirmar que este
instrumento ademas de medir la felicidad también otorga el nivel de algunas de sus
dimensiones como el estado de &nimo positivo, el compromiso positivo con la vida y el

sentido de vida. Como conclusion, se puede aseverar que este estudio es un fundamental
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aporte para el auge de la psicologia positiva en los entornos laborales y para el pais, contando
con un instrumento validado para la poblacion colombiana. (Sanin-Posada et al., 2017)

En la siguiente investigacion: Estado actual de la percepcion de felicidad
organizacional de los administrativos de una institucion educativa superior oficial de
Monteria, Colombia, desarrollada por Pernett & Ponce (2017), se pretendié diagnosticar la
percepcion de felicidad organizacional de los administrativos de una institucion educativa
superior oficial desde las dimensiones: trabajo en equipo, satisfaccion, compromiso e
innovacidn/creatividad. El enfoque de investigacion es cuantitativo como una muestra
representativa y aleatoria de la poblacion administrativa de la institucion educativa, se
obtuvieron en cuenta las distintas sedes ubicadas en el departamento de Cérdoba, la muestra
representativa de los 444 administrativos es de 352 con un margen de error de 0,02 %. Las
técnicas para la recoleccion de datos utilizadas fueron: cuestionario, observacion no
participante, analisis de documentos y técnica de auditoria, entre los resultados esperados
estan el “andlisis generalizado de la percepcion de felicidad de los administrativos de la
Universidad de Cérdoba de la ciudad de Monteria, desde las 3 variables de estudio y su

relacion con la productividad”. (Pernett Rodriguez et al., 2017)

2.1.3 Antecedentes a nivel local

Para iniciar con la revision a nivel local del estado de la cuestion, se encuentra el
estudio de Moreno & Pedraza (2018), Bienestar psicoldgico, satisfaccion laboral y felicidad
en funcionarios del instituto nacional penitenciario y carcelario (INPEC) en Culcuta. Este
estudio empled una metodologia cuantitativa, el disefio es no experimental de corte
transversal descriptivo, la poblacién fue infinita como una muestra no probabilistica por
conveniencia, las tres dimensiones evaluadas resultaron con una puntuacion intermedia con
tendencia alta, es decir, en la dimensidn de bienestar psicoldgico se establecié un 57%, en la
de satisfaccion laboral puntio un 66% y en la dimensién de felicidad un 74%.
Adicionalmente, la correlacion entre bienestar psicoldgico y felicidad evidencio que los
trabajadores en general se sienten felices con su parte personal y proyeccion de vida y
también con la actividad laboral ejercida, por Gltimo, afirmaron que la formacion académica
del 70% de los trabajadores permite que se adapten satisfactoriamente a los contextos
laborales, obtenido un desempefio laboral acorde con su formacion. (Moreno Castillo et al.,
2018)
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Por otra parte, se revisa el trabajo de Calderdn, Lizcano, & Lizcano (2016)
denominado Relacion entre autoestima y satisfaccion laboral del personal de enfermeria
asistencial que labora en una IPS privada de la ciudad de Culcuta. Los investigadores
buscaban determinar la relacion entre el nivel de autoestimay el nivel de satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria asistencial. Su orientacion metodologica fue de tipo cuantitativo,
descriptivo, correlacional y transversal. La poblacion fue 55 jefes de enfermeria y 242
auxiliares de enfermeria, se utilizo la escala de Rosemberg y Font- Roja. Los resultados
fueron que la autoestima no se condiciona Unicamente a la labor que desempefia el individuo,
sino que en ella influyen factores de todos los aspectos de la vida de una persona, en cambio
la satisfaccion con el trabajo si depende en gran medida del bienestar fisico, emocional y
espiritual del individuo. (Calderon Villamizar et al., 2017)

Asimismo, se consulta la investigacion realizada por Moreno Cueva, Maestre
Delgado, Fl6rez Montafiez, Palomino Méndez &Villamizar Ramirez titulada Avances en el
Analisis del Estrés Laboral a partir de la captura de Neurosefiales en el cliente interno dentro
de una Organizacién Textil en la ciudad de Pamplona (2017) su proposito es analizar las
neurosefiales del cliente interno frente a las condiciones laborales y evaluar estas como
afectan del desempefio y rendimiento laboral de los trabajadores, dado que el estrés es una
problema detectado en la organizacional el cual resulta en disminucion de la productividad y
competitividad. En este estudio se implemento un instrumento base denominado Emotiv
Insight, con el cual se realizaron mediciones de las frecuencias emitidas por el cerebro, por
medio de esta evaluacion se puedo evidenciar que al asignar tareas poco agradables para el
cliente interno su medicion cerebral mostraba altos niveles de estrés, caso contrario en la
situacion en la que eran expuestos a entrega de incentivos, ya que esta medicion anterior
comienza a decaer. Como conclusion los autores precisan que el estrés se ve reflejado en
mayor medida cuando el cliente interno de la organizacion recibe ordenes bruscas, ante la
cercana supervision del gerente y cuando el jefe genera presion. Por Gltimo, que los
incentivos se presentan como fundamental para la disminucion de los niveles de estrés del
personal. (Moreno Cueva et al., 2017)

Para finalizar, se reviso la investigacion Contexto de la salud mental en docentes
universitarios. Un aporte a la salud publica realizada por Villamizar, Padilla & Mogollén

(2018) su finalidad es la comprension de la salud mental de los docentes desde el modelo de
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creencias de la psicologia de la salud. Su metodologia es descriptiva, transversal con una
muestra de 202 docentes de la Universidad de Pamplona a los cuales se les aplico un
cuestionario que evallan gravedad, severidad, motivacion, beneficios, barreras y claves para
la accion frente a la salud mental percibida. Entre los resultados, sefialan la necesidad de la
promocion y prevencién de riesgos personales y colectivos, el tratamiento de casos
particulares, desarrollo de fortalezas individuales, el ambiente laboral, roles y dimensiones
de las personas como pareja, familia y calidad de Vida, lo anterior por medio de politicas
institucionales que propendan por la salud de los docentes de la universidad. (Padilla-
Sarmiento et al., 2018)

Los anteriores estudios demuestran la necesidad de incursionar en los pardmetros de
la intervencion de las personas en las organizaciones desde la felicidad organizacional, con
certeza de los resultados efectivos que esta temaética trae para las organizaciones, ya que en
la revision realizada a nivel regional y local no se encontraron limitados estudios en relacion

al fendbmeno de estudio.

2.2 Marco teorico

A continuacion, se presenta el bagaje teérico fundamento de esta investigacion, en
este apartado se mencionan los temas principales que seran tenidos en cuenta en el desarrollo
de cada una de las fases. Inicialmente se reviso el concepto de felicidad teniendo cuenta
definicién, efectos y determinantes, entre otros. Seguido aborda la felicidad en el trabajo
como eje central de este estudio y para finalizar se revisan algunos modelos de felicidad

desarrollados para la gestién organizacional.

2.2.1 Felicidad
2.2.1.1 Definicion

Al revisar el concepto de felicidad es pertinente tener en cuenta diversas perspectivas
de autores que se han interesado por el tema, se da inicio con lo expresado por (Mufiz-
Velasquez & Alvarez Nobell, 2013) desde un enfoque psicosocial quienes la definen como:
“estado cognitivo emocional de plenitud vital duradera y consciente, en base a una evaluacion
subjetiva positiva del plano tanto fisico y material como social, afectivo, psicoldgico y
espiritual, de la propia existencia”. Es decir, se entiende la felicidad como el resultado de la
evaluacion positiva de factores bio-psicosociales de la persona y esta evaluacion cuenta con

un caracter permanente y duradero. En otras palabras, aunque el individuo puede ser afectado
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por diferentes circunstancias cotidianas, cuenta con la capacidad para sobrellevarlo sin
dejarse afectar de sobremanera.

Asi mismo, (Mufiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013) realizan un recorrido
conceptual sobre el termino dado por diferentes autores como Ricard (2005) quien afirma
que la felicidad se puede definir como “aquel estado adquirido de plenitud subyacente en
cada instante de la existencia y que perdura a lo largo de las inevitables vicisitudes que la
jalonan” a partir de aqui, es posible esclarecer que, la felicidad nada tiene que ver con el
“tener” o “poseer” similar al significado descrito por (Racionero, 2001), “el camino de la
felicidad como una relacion entre la persona y las cosas libre de deseos, favoreciendo un
estado de relacién armoniosa con el flujo de acontecimientos que configura la realidad”. Asi
mismo, Achor (2010), afirma que la felicidad es similar a plenitud humana y esta plenitud
engloba todas las esferas de la persona en las que puede disfrutar de goce desde lo
basicamente material hasta lo mas elevado del ser como lo es la espiritualidad (Ricard 2015;
Racionero 2001 & Anchor 2010) en (Mufiiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013)

Por otra parte, Martin Seligman (s/f) reconocido precursor de la psicologia positiva
en (Cruz Mejia et al., 2015) manifiesta que la felicidad no es determinada fundamentalmente
por estatus social, creencias religiosas o aspectos fisico, la felicidad es mas una composicion
Unica de “fortalezas distintivas” como templanza, perseverancia, significado de vida,

humanidad, entre otras. Para lo que define:

“Las personas extremadamente sociables tienden a tener mayor grado de felicidad.
Mostrar la gratitud mejora el bienestar, la satisfaccion personal y nos hace mas
felices. Cuantas mas emociones positivas se experimenten, se logra vivir masy mejor.
La tecnologia, el entretenimiento y el disefio pueden ser elementos de gran ayuda
para lograr la felicidad. El dinero no es un elemento que genere felicidad a menos

que sea compartido con los demds.” (P.6) (Cruz Mejia et al., 2015).

Para lo que el autor propone el modelo conocido como PERMA con la siguiente
premisa: “cada persona debe tener la capacidad de identificar de forma libre y consiente
como puede alcanzar su bienestar”’; 10s principios de este modelo se rigen bajo las categorias

presentadas a continuacion:
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e P “Positive Emotions” (emociones positivas),

e E “Engagemnet” (compromiso e involucramiento),

e R “Relationships” (relaciones),

e M “Meaning and purpose” (proposito y significado) y

e A “Accomplishment” (éxito y orientacion al logro). Se ampliard esta

informacion mas adelante en el mismo apartado.

Por otra parte, para Csikszentmihalyi (1991) citado por (Paladines Soto & Gonzalez
Cuadrado, 2017) existen dos formas primordiales de pensar la felicidad, la primera es como
un rasgo personal o una disposicién para experimentar bienestar relativamente permanente,
independiente de factores externos. La segunda forma es concebir la felicidad es como un
estado, o una “experiencia subjetiva transitoria” como resultado de factores momentaneos
del medio ambiente. Para lo que concluye Fuentes (2005) citado por (Paladines Soto &
Gonzélez Cuadrado, 2017) que la felicidad, estd determinada en el aprender a gozar de la
cotidianidad de la vida, mas alla de esperarla como algo tangible que llegara futuramente con

la consecucion de una meta u objetivo personal.

Otra perspectiva de felicidad la plantea Lyubomirsky, Sheldon & Schkade (2005)
citado por (Paladines Soto & Gonzalez Cuadrado, 2017)en su investigacion “Determinantes
de la felicidad” afirman que son tres los principales factores que precisa la felicidad y estan
distribuidos de la siguiente manera: 50% carga genética de la persona, 10% circunstancias o
situaciones objetivas y 40% comportamiento intencional. El primero hace referencia a que
existe una predeterminacion genética con niveles fijos dificilmente reducibles hacia la
felicidad; el segundo, que solo el 10% de la felicidad esta determinada por factores tangibles
como el dinero, el estado civil, el empleo o el aspecto fisico; y, por dltimo, el 40% restante
corresponde al comportamiento intencional hacia la felicidad el cual esta al alcance de todo
ser humano en actitudes como sesgo positivo, invulnerabilidad a la comparacion social, toma

de decisiones adaptativa, entre otras. Lo anteriormente expuesto se representa en la Figura 1.
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Figura 1. Determinantes de la felicidad. (Lyubomirsky, 2005)
Tomado de (Paladines Soto & Gonzalez Cuadrado, 2017)

Ahora bien, otra definicién del concepto de felicidad por (Beytia & Calvo, 2013) es
“el grado con el que una persona valora de forma global su vida presente de forma positiva
y experimenta afectos de tipo placenteros”. Sin embargo, (Paz & Espinoza, 2017)consideran
que la consecucion de la felicidad se dificulta por tres mdviles: el primero es la busqueda de
la felicidad como un tangible (factores externos o materiales) y no como algo intrinseco; el
segundo, una inadecuada actitud personal, el esperar que las oportunidad o vivencias
positivas se den sin realizar acciones o esfuerzos para que estas sucedan, es decir, la felicidad
debe ser percibida como un proceso a desarrollarse progresivamente y no solo una meta fija.
Por ultimo, el tercer movil es la felicidad no proviene exclusivamente de lo material que
recibimos del exterior por el contrario de poseer virtudes prosociales como la empatia, la
bondad, el perddn, entre otras.

Después de la revision del concepto de felicidad desde diferentes perspectivas, se
finaliza esta seccién con lo expuesto por Seligman, Csikszentmihalyi & Luthans (2008) en
(Fuquen, 2018) afirmando que la felicidad se entiende como “bienestar subjetivo” es decir,
“la evaluacion afectiva y cognitiva del estado de animo y emociones, que las personas hacen
de su vida”; sin embargo, es necesario mencionar que el bienestar subjetivo no determina la
felicidad, esta resulta de la interpretacion emocional y el procesamiento cognitivo de las
experiencias de la vida diaria. Por Gltimo, manifiestan que la felicidad o bienestar subjetivo
es sinénimo de un estado de satisfaccion personal, aunque su forma pueda cambiar siempre

significara para las personas el efecto de los procesos que generan satisfaccion, como, por
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ejemplo, autorrealizacién, altos niveles de emociones positivas y bajos niveles de emociones

negativas, satisfaccion laboral, satisfaccion personal, entre otras.

2.2.1.2 Determinantes de la felicidad

A continuacion, se presentaran los determinantes o dominios que se relacionan
directamente con la felicidad de las personas, inicialmente basado en la expuesto por(Lopez
& Fierro, 2015)) quienes se basan en la perspectiva de (Lyubomirsky, 2008) con tres
componentes determinantes de felicidad, el factor genético, las circunstancias externas y las
actividades deliberadas. Ademas, esta propuesta guarda similitud con el modelo de Seligman
(M. E. Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), en el cual se establece que el nivel de felicidad
es la suma de: las precondiciones personales hacia el bienestar, las circunstancias externas o
demogréficas y los factores de control o decision personal. Estos determinantes se describen
de la siguiente manera:

Se inicia con el factor genético o de referencia que segun los estudios de

(Lyubomirsky, 2008) , a este factor se le atribuye el 50% de la felicidad, ya que esta proviene
de la herencia genética. Estas apreciaciones surgen del analisis de los niveles de felicidad en
gemelos idénticos y gemelos fraternos, resultando que la felicidad en gemelos idénticos es
similar entre ellos, lo anterior unido a la teoria de la adaptacion heddnica, afirman que sucesos
significativos de una persona (ganar la loteria, un ascenso laboral, una perdida, etc.) solo
tiene un efecto en la felicidad por un periodo determinado en lo que el referente genético
vuelve atomar su valor, en las investigaciones, en personas que ganaron la loteria o perdieron
una extremidad, la felicidad se ajusté al punto previo del acontecimiento después de un afio
aproximadamente. (Brickman, 1978, Bagenstos & Schlange, 2007 citado por (Lopez &
Fierro, 2015). Es decir, las personas pueden retornar a los niveles originales de felicidad
después de la adaptacion a nuevas situaciones en un periodo determinado.

Por otra parte, el factor circunstancias externas o demograficas de la persona

entendidas como cultura, nacionalidad, regién; también edad, genero, etnia, historia de vida
(infancia, traumas, dindmica familiar, etc.), ademas condiciones asociadas al estatus social
como: nivel econémico, creencias religiosas, estado civil, ocupacion, entre otros, deben ser
tenidos en cuenta en la felicidad. Los estudios de Myers (1995) (L6pez & Fierro, 2015)en
muestran que el bienestar subjetivo es mayor en personas casadas, personas vinculadas en

redes de apoyo social, personas con mejores ingresos, con un alto estatus social o laboral,
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con sensacion de buena salud y que viven en paises mas prosperos. Sin embargo, partiendo
de que las necesidades psicologicas estan satisfechas, las circunstancias externas como las
anteriormente descritas solo representa el 8% a 15% de la felicidad total de la persona como
lo afirma Boehm & Lyubomirsky (2009) en (Lopez & Fierro, 2015)

Para finalizar, el factor actividades deliberadas, puede considerarse como el

determinante mas significativo en cuanto se caracteriza porque puede ser manipulado por las
actividades intencionales (actividades diarias o rutinarias) de las personas. Estas actividades
son entendidas como acciones normales que tiene un objetivo claro y también una regularidad
especifica, transformandose en habitos comportamentales y llegan a definir al individuo
(Lyubomirsky & Sheldon, 2005) en (Lépez & Fierro, 2015). Asi que, realizar actividad fisica,
mantenerse en forma, capacitarse, viajar, entre otras, son actividades que demandan un nivel
de compromiso, los estudios han demostrado que promueven un nivel sostenido de felicidad.
Es decir, estas acciones y habitos tienen un resultado alrededor de 40% de determinacion en
la felicidad.

Continuando, segun (Lyubomirsky, 200c8) las actividades que guardan una directa
relacion entre su ejecucion y el bienestar subjetivo corresponden a practicas de “gratitud,
amabilidad, perdon, optimismo, espiritualidad, escoger y perseguir las metas propias, nutrir
las relaciones sociales personales, buscar oportunidades para experimentar ‘flujo’ o
‘absorcion’ y, finalmente, hacer ejercicio fisico y meditacion”. En concordancia con lo
anterior Seligman (2002) en (M. Seligman, 2011) afirma que “una auténtica felicidad es
facilitada también al desarrollar habitos en donde se practiquen virtudes como la
curiosidad, el juego, el humor, la toleranciay la esperanza”. Por ultimo, Ryan, Huta & Deci
(2008) expresan que la felicidad puede aumentar cuando la persona se traza objetivos
intrinsecos estos “basados en sus creencias personales como crecimiento personal,
relaciones sociales, comunidad y salud”. Lo que quiere decir que las actividades cotidianas
tienen una fuerte injerencia en la felicidad. Los anteriores autores citados por en (Lépez &
Fierro, 2015).

2.2.1.3 Efectos de la felicidad
Estudios como los de Elliot (2002) citado por (L6pez & Fierro, 2015)asocian la alegria,

el optimismo, la gratitud, entre otras emociones positivas a acciones de las personas que
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promueven a la construccion de recursos y la consecucion de resultados. Asi mismo los

autores anteriores citan a Fredrickson (2001) quien afirma que:

“Las emociones positivas liberan ideas y acciones, mejoran la concentracion y la
creatividad y ayudan a los individuos a mejorar sus relaciones sociales y a ser mas
flexibles. Las personas felices, al parecer, acostumbran a construir o interpretar

eventos de manera diferente a las menos felices.” (P.15) (Lopez & Fierro, 2015)

Ademas, aseguran que las personas felices evitan las comparaciones de tipo sociales
que pueden provocar sentimientos de minusvalia, por el contrario, estas personas reflejan un
optimismo persistente y cuentan con alternativas apropiadas y diversas para sobrellevar
conflictos, a diferencia de pares notablemente menos felices. Adicionalmente g Lopez
&Ulloa citan Lyubomirsky, (2008) (Lyubomirsky, 2008) afirma que las personas felices
eligen la exposicion a contextos y relaciones interpersonal que creen y motiven un mayor
grado de felicidad consecutivo. Se puede ampliar lo anterior con la evidencia fundamental
de un metaanalisis de 225 estudios realizado por Lyubomirsky, King & Diener (2005)
encontrando que existe: “una causalidad entre la felicidad —en sus formas de satisfaccion,
estados emocionales positivos y complacencia con la vida— con diferentes aspectos como la
salud, el desempefio, los ingresos, los éxitos matrimoniales y las relaciones sociales”(Lopez
& Fierro, 2015)

2.2.2 Felicidad en el trabajo

Al revisar el tema de felicidad en el trabajo es importante tener en cuenta que esta
puede ser resultado de experimentar felicidad general o bienestar subjetivo y no solo como
consecuencia del desempefio de un rol laboral, por lo que, es importante precisar que las
personas que experimentan sentimientos de crecimiento personal y de plenitud en su dia a
dia, posiblemente puedan sentir felicidad en el trabajo. Lo que quiere decir, que es poco
probable que una persona feliz en su plano personal sea infeliz en su labor y viceversa. Todo
es parte de un engranaje (Paz & Espinoza, 2017).

En hilo con lo anterior, es normal pensar que la felicidad no esta relacionada con el
trabajo, es decir la influencia del trabajo o la organizacion en la felicidad de la persona solo
puede afectar el 10% que, de la felicidad, determinan las situaciones externas. Sin embargo,

como lo demuestra Csikszentmihalyi (1980) citado por(Paladines Soto & Cuadrado
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Gonzélez, 2017): “existe una relacion entre los indices de felicidad y los dias de la semana
siendo el sabado el dia con indices més altos de felicidad y los domingos mas bajos, esto por
la proximidad a la jornada laboral”. Adicional a lo anterior, los mismos autores expresan que
organizaciones con alto nimero de personas felices reflejan una menor rotacion y mayores
niveles de compromiso (engagement), también que los individuos que experimentan
felicidad llegan antes del inicio de su jornada laboral, tienen menor frecuencia de enfermedad
y mejores indices de productividad. Es decir, hay una relacion entre la felicidad y el trabajo
y esta puede significar éxitos personales y laborales.

El concepto al que se asocian estas actitudes positivas en el trabajo es el engagement
(compromiso), este se define como un estado cognitivo-afectivo habitual y permanente
caracterizado por sentimientos de vigor, dedicacion y absorcion. Las actividades que
permiten el aumento de engagement en las personas de la organizacion son: “el apoyo social
de jefes y compafieros de trabajo, la retroalimentacion positiva del desempefio, la autonomia
elevada en el cargo, la variedad de tareas, la capacitacion y las oportunidades de desarrollo”
(Ocampo, Juérez, Arias & Hindrichs, 2015) citado en (Paladines Soto & Gonzalez Cuadrado,
2017).

Por otra parte, Gaitdn et al; (2015) citado por (Leyton, 2017)aseguran que, al
introducir el tema de la felicidad como eje integral de la gestion organizacional, incrementan
los niveles de productividad, rendimiento, adaptacion, creatividad calidad, innovacion e
inclusive la comunicacion entre los individuos que hacen parte de la organizacion.
Adicionalmente el autor propone unos principios o premisas para la implementacién de la
felicidad en las organizaciones: “La felicidad nos hace méas productivos, la felicidad como
emocion expansiva, la felicidad se da en convivencia y la felicidad es un asunto de todos”
asi mismo, con base en los objetivos que desee alcanzar cada organizacion, puede aplicar una
serie de acciones que permitiran la integracién de los anteriores principio y por ende,
resultados positivos en la gestion organizacional. Estas acciones se relacionan con
actividades de sensibilizacién que informe sobre teoria y conceptos, actividades de
aprendizaje, reflexion y discusion, encuentros o reuniones estratégicos y de acercamiento,
estrategias de comunicacion, revision del clima organizacion y feedback permanente. Claro
estd que, para un alcance 6ptimo vy realista, estas acciones deben ser lideradas por la alta

direccién. Como ultimo, el autor propone que en las organizaciones interesadas en la
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aplicacion del modelo de felicidad pueden recurrir a técnicas como coaching y coaching
ontoldgico.

Por otra parte, (Ferndndez, 2015)citado por (Paz & Espinoza, 2017) afirma que la
felicidad organizacional es: “La capacidad de una organizacion para brindar y posibilitar
a sus colaboradores las condiciones necesarias y los procesos que les permita el
desarrollo de sus fortalezas individuales y grupales, para enfocar su desempefio
hacia las metas de la empresa que sean sostenibles y sustentables, construyendo un
activo intangible, dificilmente de imitar en el mercado”.(P.53) Para finalizar, se concluye
con lo expuesto por (Paz & Espinoza, 2017)las organizaciones, empresas o compafiias que
entre sus politicas proyectan tener un “capital humano positivo y feliz” como resultad pueden
lograr empelados dindmicos, diligentes, efectivos, con iniciativa y compromiso, prosociales
y que se permiten fluir en equipos de trabajo, entre otras caracteristicas relacionadas con
bienestar subjetivo.

2.2.3 Modelos de felicidad organizacional

A continuacién, se presentaran algunos modelos propuestos por diferentes autores
relacionados con la implantacién de la felicidad en las organizaciones, en estos se compilan
planes, acciones, métodos, entre otras estrategias que tiene como fin incrementar el bienestar
de las personas en las organizaciones y generar una relacion reciproca de crecimiento
personal y organizacional. Se revisan el modelo PERMA de Martin Seligman, el modelo de
felicidad en el trabajo de Ignacio Ferndndez, la Ciencia de la Felicidad del instituto y la
escalera de la felicidad propuesta por de Alvarez y Mufiiz.

2.2.3.1 Método PERMA de Martin Seligman

Antes de entrar en materia sobre el modelo PERMA es necesario mencionar que el
autor de este modelo es promotor de la psicologia positiva y como lo mencionan (Paz &
Espinoza, 2017), es la rama de la psicologia que se encarga del estudio del optimo
funcionamiento de la salud de las personas y a su vez, de las personas en las organizaciones.
Esta corriente se caracteriza por alejarse del acostumbrado concepto de enfermedad y se
enfoca en el de bienestar. Para el caso de las organizaciones, la psicologia positiva busca “la
gestidn efectiva el bienestar psicosocial en el trabajo y del desarrollo de las organizaciones
saludables”(Salanova, 2009) citado por (Paz & Espinoza, 2017)
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Ahora bien, tomando como base lo publicado por el Instituto Europeo de Psicologia
Positiva IEPP(Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2020), el modelo de Martin Seligman
se enfoca en lo positivo de la mente humana y se denomina PERMA ya que responde a un
acronimo de sus 5 principales fundamentos P: Positive Emotions, E: Engagement, R: Positive
Relations, M: Meaning, A: Acomplishment Achiement (Figura 2). Estos 5 principios
constituyen los pasos para alcanzar la felicidad dentro de la organizacion, se definira cada

uno a continuacion:

/ \

Positive Emotions. Accomplishment
Emociones positivas. Logro.
Engagement. Meaning.
Compromiso Propdsito.
Relationships
Relaciones.

Figura 2. Modelo PERMA
Tomado (Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2020)

Principio “P”. denominado positive emotions/ emociones positivas, promueve la
estimulacion de las emociones positivas y que estas se den en mayor medida que las
negativas, siendo las primeras herramientas para el manejo de las segundas. Se traduce en
pensar, sentir y actuar en positivo, y mayor sera el bienestar.

Principio “E”. engagement/ compromiso o involucramiento: hace referencia a un
tipo de acuerdo que hace la persona consigo misma y con las fortalezas que posee, esto
permite alcanzar un estado de armonio o sintonia o como lo denomina el autor “flow o el
estado optimo de activacion”.

Principio “R”. relationships o relaciones positivas, este parte de la idea de la persona
como ser social y dado esto es innegable este factor como parte del bienestar, se cree que a

mas relaciones de calidad mayores sentimientos de proteccion y apoyo.
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Principio “M”. meaning/ significado o propdsito, en este se explica como el sentido
de vida trascendental es sindbnimo de sentido de bienestar.
Principio “A”. accomplishment/ éxito y sentido del logro implica la proyeccién de

metas y el desarrollo de competencias y habilidades para el logro de objetivos efectivos.

2.2.3.2 Modelo de la Felicidad en el Trabajo de Ignacio Fernandez

Ignacio Fernandez basandose en el modelo PERMA de Martin Seligman y desde la
experiencia en el Banco Estado Microempresas de Chile, desarrollé un modelo de felicidad
en el trabajo. Este se sustenta en tres escenarios, el primero, es “la concepcion ética del ser
humano”, el segundo, “seis componentes del modelo” y el ultimo, “tres palancas de gestion”

que lleva el modelo a la praxis (Fernandez, 2015)

Ferndndez, (2014) citado por (Leyton, 2017) explica que las empresas se movilizan
desde la intuicion al implementar practicas de felicidad en el trabajo, y estas se afianzan al
reconocer “un despliegue de las capacidades y fortalezas individuales de los empleados” las
cuales se hacen evidentes en el compromiso y emociones positivas experimentadas en el
trabajo, asi como, mejor rendimiento laboral, alto desempefio, resultados positivos en el
trabajo, servicio al cliente satisfactorio, aumento en la productividad y mejoramiento del
clima laboral. En otras palabras, se avanza desde la implementacion de la gestion de la
felicidad para lograr mejores resultados y la realizacion personal de los miembros de la

organizacién en ambientes positivos y de sentido.
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Figura 3. Modelo de Felicidad de Ignacio Fernandez
Tomado de (Fernandez, 2015)

2.2.3.3 Laciencia de la felicidad en el trabajo

Adicional a lo anterior (Leyton, 2017) hace referencia a la “ciencia de la felicidad”, este
modelo fue disefiado por Lopener Institute “contribuye al aumento de productividad de las
organizaciones, teniendo como punto clave de su intervencién, la felicidad de los
empleados”. Segun el Instituto Lopener (IOpener Institute, 2019) El desempefio y la felicidad
laboral dependen de las 5Cs las cuales son:

e Contribucion (“lo que la persona hace™),

e (Conviccion (“la motivacion a largo plazo™),

e Cultura (“En qué medida la persona siente que encaja.”),
e Compromiso (“vinculacion a largo plazo”) y

e Capacidad (“la confianza en si mismo”).

Estos cinco aspectos son interdependientes y conforman un ecosistema integrado en el
cual los cinco factores se impactan entre si. Adicionalmente, se agregan tres aspectos
fundamentales para la intervencion: la confianza en la organizacion, el reconocimiento que
se recibe de la organizacion y el orgullo de pertenecer a la organizacion. Ver figura 4. Por

altimo, este método, permite que las personas de la organizacion potencien sus habilidades,
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eleven sus niveles de motivacion, contribuya a la productividad y crecimiento de la compafiia

y se sienta parte fundamental del desarrollo de la organizacion de la que hacen parte.

Contribution

‘

COnﬂdence' ' Convrctmn
Achieving
your potentual

Culture
.

Recognition

Figura 4. Modelo Ciencia de la Felicidad Instituto lopener
Tomado de (IOpener Institute, 2019)

2.2.3.4 Escalera de la Felicidad de Siete Escalones

Los investigadores (Mufiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013) proponen un modelo
denominado “Escalera de la Felicidad de Siete Escalones (7SHS)”, su modelo piramidal en
escalones tiene como fin seguir con la tradicion Maslowiana (piramide de las necesidades
humanas) de la psicologia humanista relacionada con la satisfaccion vital humana.

Alvarez & Muiiizpropone un modelo denominado “Escalera de la Felicidad de Siete
Escalones (7SHS)”, Figura 5. Su modelo piramidal en escalones es con el fin de seguir con
la tradicion Maslowiana (piramide de las necesidades humanas) de la psicologia humanista
de la satisfaccion vital humana. A continuacion, se mencionan y describen los siete escalones
tal cual los autores lo exponen para efectos de su aplicacion:

Escalén 1. o escalon base supervivencia fisica, compuesto de dos aspectos, ‘“la
satisfaccion subjetiva” de las condiciones tangibles que satisfacen las necesidades de la

persona, y “el sentimiento de seguridad general”.
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Escalon 2. “Las relaciones con los demds, donde el ser humano toma plena
existencia en tanto que animal social, una vez resuelta la supervivencia inmediata del
individuo, el gozar de relaciones positivas sera primordial para la felicidad”. Este escalon
se compone de dos factores las relaciones afectivas interpersonales que se forman de manera
principalmente voluntaria comprende desde relaciones familiares, profesionales y/o laborales
y las que se forman por imperativo de un escenario profesional o laboral, entendiéndose que
son constituidas con un caracter obligatorio

Escaldn 3. “La valoracion de la persona”. Este escaldén también se categoriza en dos,
en “la percepcion de una valoracion externa”, se puede entender de como la experiencia
subjetiva de reconocimiento y la estimacion de las personas de su entono consideradas como
significativas, y en “la autovaloracion que la propia persona hace de si misma”.

Escalon 4. “Autoconocimiento y crecimiento personal”. Similar a los escalones
anteriores este se divide en dos elementos, el primero hace referencia “al grado de
independencia en la formacion del autoconcepto del individuo”, significando que ese
concepto no proviene o depende de la conformidad a la opinion de las personas a su
alrededor, ni de la deseabilidad social, ni a presion de su contexto social por la adhesion a
patrones ‘“rigidos y automatizados”. El segundo elemento, corresponde a la medida del
autoconocimiento personal por medio de la prediccion consciente de sus conductas
venideras, en otras palabras, la capacidad personal de predecir o inferir sus respuestas ante
escenarios futuros tanto favorables como negativos.

Escalon 5. “El sentido vital”. Nuevamente, se vuelven a dividir en dos factores, por
una parte, depende del grado del individuo de “ser consciente sobre su sentido vital general .
Por otra, de nuevo se integra el area laboral, haciendo referencia a que medida da la persona
sentido de su trabaja en contraposicion con su sentido vital

Escalon 6. “Contribucion al bien comun”. En este escalén, partiendo de que los
escalones como la supervivencia fisica, las relaciones interpersonales satisfactorias, la
aceptacion y valoracion interna 'y externa, el crecimiento personal hacia el autoconocimiento,
y el sentido o proposito de vida, es cuando surge completamente la creencia “eudaimonica
de felicidad”. Se observa si ese sentido vital es paralelo al sentido de contribucién a un bien

comun, sea en el entorno social inmediato o en un radio mayor.
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Escalon 7. “Supremo o Espiritualidad”, “ese sentido de espiritualidad, de unidad y
trascendencia al sentirse parte de algo que va més alla de la propia existencia, configura el
escalon culmen de la vida humana”. Este escalon también esta fraccionado en dos items, por
una parte, el sentimiento o experiencia de espiritualidad existencia de forma general
independientemente si pertenece o no a un credo religion particular. Y por la otra, sumado al
sentido de espiritualidad, este es llevado a la practica sea dentro de una religion o de forma

independiente.

ESPIRITUALIDAD
SENTIDA//PRACTICADA

CONTRIBUCION AL BIEM COMUM
PERSOMALMENTE/ /LABORALMENTE

SEMTIDO WITAL
GENERAL{/ LABORAL-PROFESIOMAL

AUTOCONCCIMIENTO Y DESARROLLO PERSOMAL
INDEPENDEMCIA EN EL AUTO JUICIDY AUTOPREDICTIBILIDAD

VALORACION
EXTERNA O RECONOCIMIENTO POR OTROS// INTERNA O AUTOESTIMA

RELACIONES CON LOS DEMAS
PERSONALES-VOLUNTARIAS// LABORALES- OBLIGATORIAS

SUPERVIVENCIA FISICA
CONDICIONES MATERIALES// SEGURIDAD

Figura 5. Configuracion de la escala de la felicidad en siete escalones
Tomado de (Mufiiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013)

Dado que el modelo Escalera de la felicidad de Siete Escalones, tiene una fuerte
influencia de la teoria motivacional de Maslow, es necesario resaltar lo expuesto por
(\Vasquez Torres, 2013) respecto a la piramide de necesidades de satisfaccion humana, donde
se establece que estas estan jerarquizadas y que a la medida que estas se van escalando existe
un mayor grado de satisfaccion, entre estas se encuentran las fisiologicas (alimentacion,
vivienda, descanso, etc.), de seguridad (trabajo, familiar, recursos, etc.), sociales o de
afiliacion (amistad, afectividad, compafierismo, etc.), de estima o reconocimiento (respeto,

autoconocimiento, confianza) y de autorrealizacion (amor, resolucion de problemas,
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bienestar subjetivo) por lo que se puede inferir que a mayor cumplimiento del escalonamiento
de la piramide de Maslow como lo afirman (Cruz Mejia et al., 2015) mayor sera el
acercamiento al bienestar subjetivo, felicidad o armonia en las personas.

De esta forma se consolidad el marco tedrico que es unos de los insumos principales para
la ideacion, desarrollo y culminacién del presente estudio que pretendio desde la literatura
revisada, ir mas alla de lo teorico y llevarlo a la praxis dentro de algunas de las organizaciones
del sector gastrondmicas de Norte de Santander. La propuesta de cada modelo de felicidad
citado, se analiz6 de forma independiente, seguido se realiz6 una lista de chequeo a manera
de comparacién de las categorias, factores o dimensiones establecidas en cada modelo, para
asi tener una vision global de los puntos de encuentro y/o discrepancia de los modelos entre

si, determinando los conceptos o categorias que dirigieron la presente investigacion.

2.3 Marco Conceptual

En este aparatado se menciona los principales conceptos que permiten la
categorizacion del fenomeno central de investigacion y bajo la cual se realizo la recoleccion,
sistematizacion y andlisis de informacion. Dichos conceptos estan distribuidos en dos
dimensiones o factores personales y organizacionales. Cada uno de ellos se desagregaron en

términos que conforman o se asocian a la categoria principal.

2.3.1 Felicidad en el trabajo

De la felicidad en el trabajo poco se ha investigado, mas bien, se ha realizado estudios
relacionados con ella a nivel individual, temporal y organizativo. Es asi como, Salas, Alegre
& Fernéndez (Salas Vallina et al., 2013), mencionan que ciertos aspectos relacionados con
la felicidad en el trabajo son la satisfaccion laboral refiriéndose a esta como los sentimientos
de placer en la vida y hacer lo que la persona siente que debe hacer en la vida siendo
coherente. Siguiendo con lo anterior, los autores Macey y Schneider (2008) (como se citd
en(Salas Vallinaet al., 2013)), en el marco de felicidad en el trabajo, exponen el compromiso
individual que es el afecto positivo asociado al trabajo, su dedicacién, entusiasmo y energia;
y la implicacion laboral referida a un grado de implicacién laboral entre la vida personal y la
vida del trabajo. Para finalizar como sefiala (Moccia, 2016)el logro del bienestar en los
empleados de la empresa se logra a través de un equilibrio entre factores como la felicidad
del empleado, un 6ptimo clima laboral, flexibilidad en los horarios de trabajo, adecuada
remuneracion, desarrollo de competencias autorrealizacion, estilos de liderazgo, formacion
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y capacitacion, reconocimiento, seguridad social, estabilidad laboral, recursos, bienestar

global y cultura organizacional acordes.

2.3.2 Felicidad organizacional

De acuerdo con los autores (Cruz Mejia et al., 2015) la felicidad organizacional es
entendida como “un estado emocional, el cual, genera en los trabajadores sentimientos de
realizacion y de bienestar, facilitando niveles de motivacion altos, que a su vez benefician
las actividades cotidianas, y en especial las dinamicas laborales a nivel individual y grupal”.
Ademas, Seligman (como se citd en(Silva-Giraldo et al., 2021)) menciona que la felicidad
organizacional es la capacidad de identificar y mantener las fortalezas mas importantes para
cada persona dentro de la organizacion, sacandoles provecho en su cotidianidad, en las
actividades laborales, en situaciones sentimentales y hasta espacio de ocio y esparcimiento.
De tal modo, la felicidad organizacional se considera factor clave, como lo sefialan (Diaz et
al., 2019), a mayor sensacion de satisfaccién con el modo de vida, mejor sera la percepcién
de la persona frente a sus areas vitales y de forma inherente la respuesta que presente un

trabajador ante su labor sera mas asertiva, creatividad, oportuna y agradable.

2.3.3 Factores personales

(Albino Lopez & Ocafia Albites, 2018)afirman que los factores personales
corresponden al conjunto de “aspectos inherentes a la persona” que pueden llegar a
determinar sus comportamientos posibilitando o limitando su desempefio en las diferentes
esferas o ambitos de desarrollo humano. Adicionalmente dichos autores citan a Cepeda
(2009) quien sefiala que los factores personales abarcan la “organizacion de la vida personal
y profesional” es decir, comprende desde el tiempo invertido en situaciones netamente
personales. A continuacion, se presentan los aspectos que se tienen en cuenta para definir los

conceptos para categorizar el fendmeno con relacion a la dimensién personal

2.3.3.1 Felicidad

En el interior de las organizaciones uno de los conceptos mencionados hoy por hoy,
es el de felicidad, como lo sefialan Alvarez y Mufiiz (2013), corresponde al estado cognitivo
emocional de integridad vital duradera y consciente, basandose en una evaluacion subjetiva
positiva del plano fisico, social, afectivo, psicoldgico y espiritual de la existencia de si mismo

(Mufiiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013). Generalmente, la felicidad se puede percibir
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como un rasgo, puesto que, para Hernandez y Valera (2001) en (Diaz et al., 2019), se obtiene
mediante estados parciales denominados felices por quien experimenta dichas situaciones,
también, puede ser un sentimiento general cuando se percibe de manera positiva las

situaciones que vive dia a dia.

2.3.3.2 Emociones Positivas.

De acuerdo con (M. Seligman, 2011)las emociones positivas corresponden a un
aporte fundamental de la psicologia positiva, pues se puede establecer que el sentimiento de
felicidad o bienestar duradero que es suficiente estable en las personas; estas hacen parte de
los cinco elementos del modelo de bienestar PERMA. Siendo el gozo, la calma, el
entusiasmo, el optimismo, el placer y experiencia éptima, emociones que llegan a determinar
felicidad, también, las relacionadas con el pasado, las emociones positivas incluyen la
satisfaccion, la realizacion personal, el orgullo y la tranquilidad; finalmente estan las del
futuro que se refiere a la seguridad, la esperanza, la fe, y la confianza. Entonces, relacionado
con (M. Seligman, 2011) las emociones positivas, son consideradas como: reacciones cortas
gue normalmente se experimentan cuando sucede algo significativo para la persona
potencializando la salud, el bienestar, el crecimiento personal, tener esperanza, ser optimista

y percibirse mas feliz.

2.3.3.3 Relaciones.

Seligman (2009) (M. Seligman, 2011) al describir las relaciones positivas, las
menciona como el cuarto pilar de la Psicologia Positiva que, junto a las emociones positivas,
los estados de flow, los rasgos y las instituciones positivas, son formas de obtener una vida
plena, placentera, comprometida y con significado. Ademas, Seligman (2011) sustenta que
las relaciones positivas constituyen uno de los cinco elementos del modelo del Bienestar bajo
el acrénimo por su significado en inglés PERMA, que son las emociones positivas, flujo, las
buenas relaciones, el significado y el logro positivo o la realizacién. De esta forma, uno de
los factores determinantes respecto a las relaciones positivas, es el nivel socioeconémico,
debido que Seligman (2011) sostiene que la capacidad de poder obtener contribuye
directamente en la satisfaccion con la vida, pero no lo necesario a la felicidad o al buen
humor, puesto que, los progresos econdmicos y materiales la mayoria de las veces no han

tenido un impacto directo en aspectos emocionales.
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2.3.3.4 Compromiso.

De igual manera, para Seligman (2011), el compromiso solo se valora de forma
subjetiva, pero se diferencian en que el compromiso no se basa en evaluacion del presente,
pues en el momento que lo mencionan, la persona no esta pensando ni sintiendo, sino que
estd centrado en la tarea que realiza. Es decir, hace referencia a un tipo de acuerdo que hace
la persona consigo mismay con las fortalezas que posee, esto permite alcanzar un estado de
armonio o sintonia o como lo denomina el autor “flow o el estado 6ptimo de activacion”.(M.

Seligman, 2011)

2.3.3.5 Sentido de vida.

Menciona Seligman (2011), que el sentido de la vida esperanzada supone una vision
positiva ante el futuro, también alude que una vida sin sentido es una vida vacia, carente de
proyeccion, de metas y propositos, de expectativas. Adicionalmente, afirma que una buena
vida consiste en alcanzar una auténtica felicidad empleando las fortalezas personales en las
principales actividades cotidianas, debido que, consiste en pertenecer y servir a algo que se
considera superior a criterio propio. Este elemento posee un componente subjetivo, sentir

que es lo que tiene importancia y valor significativo.

2.3.3.6 Exito- Orientacion al logro.

Para Seligman (2011), son determinadas acciones que se dirigen a obtener algo mas
en la vida, del logro y desarrollo personal; siendo mas significativas que ganar dinero u
obtener una ganancia. Es importante resaltar, que, de los cinco elementos antes mencionados,
ninguno puede explicar el bienestar subjetivo de manera individual, pero en su conjunto si
pueden contribuir a él desde un aspecto subjetivo. Es decir, sentirse bien y creer que se tienen
emociones positivas, compromiso, sentido, logros y relaciones positivas, generan el bienestar

para consigo mismo y con los demas.

2.3.3.7 Bienestar psicologico

Inicialmente el bienestar se asociaba con el sentirse bien, la apariencia fisica, la
inteligencia y claramente una sostenibilidad econdémica. Posteriormente (Durango, 2016)
aseguro que en el bienestar psicolégico interacttan las variables mencionadas anteriormente
pero no solo dependen de estas sino ademas de la subjetividad personal. Con relacién a lo

anterior, el bienestar psicoldgico para (Garassini Chavez & Camilli Trujillo, 2012) se basa
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en el desarrollo de las potencialidades, del crecimiento personal y en el significado de las
acciones para la construccion del sentido de la vida, el cual deber mostrar una directa
coherencia con la realidad de la propia existencia. Al respecto, Seligman (2011) propone para
bienestar psicol6gico una perspectiva diferente a las teorias del bienestar tradicionales,
“considerando factores como las emociones positivas, al igual que el compromiso o
engagement donde se le dé sentido a la vida para mantener y establecer relaciones positivas
con buen logro”. Denominando este modelo segun el autor, como modelo PERMA del cual

ya se ha relacionado en aparatados anteriores.

Salud fisica. De acuerdo con (Velasquez c, n.d.) la salud fisica, se entiende como el
optimo funcionamiento fisioldgico del organismo, del mismo modo, se refiere a analisis
relacionados con la alimentacién y la nutricion, las enfermedades o afecciones que pueden

preexistir y las que se pueden prevenir.

Salud mental. Para este concepto se trae a colacion la definicion de la Organizacion
Mundial de la Salud (2017) definiéndolo como “un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. Cuando se habla
de salud mental también se hace referencia a la “promocion del bienestar”, la “prevencion
de trastornos mentales” y el “tratamiento y rehabilitacion” en el caso de que estos trastornos

estén presentes en alguna persona. (OMS, 2017)

Desarrollo personal. Es entendido como un proceso en el cual las personas intentan
fortalecer todas sus potencialidades o fortalezas alcanzando asi objetivos, deseos,
inquietudes, anhelos, etc., movidos, ademas, por un interés de superacion, asi como por la

necesidad de dar un sentido a la vida. (Collado & Vindel, 2014) especificamente:

“Algunos factores basicos de personalidad para (Collado y Vindel, 2014) pueden favorecer
una mayor necesidad de desarrollo personal, como lo es apertura a la experiencia, que se
refiere al mantenimiento de valores e ideas no convencionales, la amplitud de intereses, la
bisqueda de enriquecimiento a través de la experiencia y la flexibilidad como opuesto a
rigidez. También, el teson o responsabilidad, un factor de personalidad que incluye la
tendencia a la organizacion y la eficiencia, asi como la necesidad de logro, el sentido del

deber o la autodisciplina. Igualmente, la Amabilidad, que supone la capacidad de ser
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compasivo y confiado, incluyendo la confianza, el altruismo, o la sensibilidad a los demas ™.

(Collado y Vindel, 2014 P. 4y 5)

Apoyo social. Los autores Lin (1979, 1981) como se citd en(Fernandez, 2015)
definen el concepto desde un punto de vista estructural como “experiencias instrumentales o
expresivas, reales o percibidas, aportadas por la comunidad, las redes sociales y los amigos
intimos”. En su definicion, se muestran tres niveles de analisis necesarios para su estudio,
ahora bien, a la hora de obtener apoyo, los tres niveles estan interconectados, de modo que
el primer nivel de andlisis se dirige a la comunidad, haciendo referencia a la integracion
social, regulacion normativa y orden social que ésta ofrece, dando significado a la propia
existencia y protegiendo a la persona contra la incertidumbre. EI segundo nivel de analisis se
refiere a los circulos sociales, que aportaria un sentido de relaciones y de unién con los demas.
El tercer nivel de andlisis seria el correspondiente al méas intimo, al que proporciona un
sentimiento de vinculo mas estrecho, en el cual se esperan intercambios reciprocos y mutuos

y también en el que se comparte una responsabilidad por el bienestar de los otros.

2.3.4 Factores organizacionales

Para (Castillo Pérez et al., 2017), los factores organizacionales se componen por una
serie de elementos propios de la organizacion, el autor plantea que al estudiar estos elementos
permite conocer los mas influyentes en el ambiente y redirigirlos hacia los objetivos que se

quieren lograr, es decir, son guias que permiten tomar decisiones mas sustentadas.

2.3.4.1 Productividad

Puede considerarse la productividad como las acciones de los trabajadores para
alcanzar determinados objetivos 0o metas tanto para la organizacion como para si mismos.
(Perea, 2006 citado en (Cequea et al., 2011)). Ademas, se debe tener en cuenta que, asi como
los trabajadores de la organizacion tienen funciones individuales existen unas de caracter
grupal, lo que se traduce en resultados individuales y grupales en los objetivos o
productividad de la organizacion. Por esta razon, “la productividad es un elemento
fundamental para el logro de los objetivos en las organizaciones, de su desempefio

econodmico y para su permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano,
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los sistemas de trabajo, las politicas de la organizacion y su cultura son vitales para su
sostenimiento y mejora’” (Marchant, 2006; Quijano, 2006) (cita de (Cequea et al., 2011)). Es
decir, la productividad puede entenderse como la medida global del desempefio de una

organizacion.

2.3.4.2 Procesos de calidad

Este se entiende como un aspecto fundamental para el reconocimiento, la
sostenibilidad y el desarrollo de la organizacién, que le permitirte fortalecer sus procesos
internos, diferenciarse de la competencia, adaptarse al medio y satisfacer satisfactoriamente
las necesidades de sus diferentes usuarios, clientes, recurso humanao, tejido social, entre otros
(Sanabria Rangel et al., 2014), ademas se reconoce la presencia de un permanente interés de

la organizacion por avanzar hacia la calidad.

2.3.4.3 Condiciones laborales

Para la Organizacion Internacional de trabajo OIT (2001) la condicién de trabajo, estan
vinculadas con el entorno laboral, como los dafios a la salud ocasionada por los accidentes
de trabajo y las enfermedades profesionales son el resultado de la existencia de unas
condiciones de trabajo que implican la exposicion a factores de riesgo en el lugar donde se
realizan las labores y de una deficiente o inadecuada organizacion del trabajo. De modo que,
el medio ambiente de trabajo es una parte indivisible del medio-espacio total en que vive la
persona, la Organizacion Internacional de trabajo OIT (2001), afirma que las condiciones de
trabajo de un puesto laboral estdn compuestas por varios tipos de condiciones, como las
fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme),
las condiciones medioambientales (contaminacién) y las condiciones organizativas (duracion

de la jornada laboral, descansos, remuneraciones entre otras).(OIT, 2001)

2.3.4.4 Clima organizacional

De acuerdo con Payne (1976) como se cit6 en (Ucrds Brito & Gamboa Céceres, 2009) el
clima organizacional es entendido como resultado de las percepciones y experiencias que
tienen los empleados de la organizacién, el conocimiento de los objetivos y estructura en

términos de centralizacion, especializacion, e incorporacion y el uso de la tecnologia. Por
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otro lado, el concepto de clima organizacional esta determinado para Schneider, (1968)
revisado por Ucros & Gamboa, (2009) por procesos psicologicos como la necesidad de la
interaccion social, de establecer sentimientos de afinidad y vinculacién hacia la organizacion,
la construccion de sentido de pertenencia a la organizacién, entre otros. De modo que, de
acuerdo con Toro (2005) citado por Ucros & Gamboa (2009) el clima organizacional es la
percepcion colectiva y socializada de las realidades del grupo, en el cual, los aspectos sociales
son una fuente de satisfaccion permanente, generando crecimiento personal, tolerancia,

cooperacion y respeto.

2.3.4.5 Cultura Organizacional

Cantillo, (2013) describe la cultura organizacional como un patrén de supuestos basicos
creados, descubiertos o desarrollados por un grupo determinado u organizacién; ademas,
propone para su analisis tres eslabones: “artefactos observables”; “los valores”; y, “los
supuestos basicos subyacentes”. En esa misma linea, Garibaldi, Wetzel y Ferreira (2009),
citado por (Cantillo Padrén, 2013)mencionan que la cultura corporativa se forma de un
conjunto de significados y valores propios de miembros que conforman la organizacion o
sistema social, estos significados y valores son los “bloques de construccion de la culturay
se expresan mediante simbolos, comportamientos y estructura”. Y finalmente, (Gomez et
al., 2012), sefiala que la cultura es un compuesto de patrones de valores y creencias que son
socialmente percibidas en el tiempo, produciendo normas de comportamiento que se adoptan

en la resolucion de problemas y sistema de riesgo.

2.3.4.6 Practicasy politicas de Recursos Humanos

Este concepto en particular es amplio y complejo de precisar, sin embargo para este
estudio hace referencia a los procesos de recursos humanos desarrollados en la organizacion
como incorporacion, contratacion, administracion y capacitacion del personal para una mejor
y mantenimiento del bienestar laboral y psicosocial de los empleados y la alineacion de los
objetivos corporativos con el proyecto de vida de los empleados, asi mismo, sefalar el
termino de précticas y politicas de recursos humanos es entender como se rigen y se dirigen

los procesos de los empleados, capacitacion, evaluacion del desempefio y la relacion
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trabajadores- directivos, la influencia del talento humano en la eficiencia de una

organizacion, entre otros. (Ramirez Cardona, 2013)

2.3.4.7 Desempefio laboral

Segun Chavenato (2000), citado por Quintero, Africano & Faria, (2008), se refiere al
comportamiento del trabajador en cuanto a cumplir con objetivos fijados, ya sea de forma
individual o grupal en la organizacion, otros autores como Milkovich & Boudrem (1994),
revisado por(Quintero et al., 2008), consideran que en el desempefio laboral existen
caracteristicas individuales, como, las capacidades, competencias, conocimientos,
habilidades, necesidades y cualidades que se relacionan con la naturaleza del trabajo y de la
organizacién generando comportamientos que pueden afectar de forma positiva o negativa

los resultados del objetivo del cargo en cada rol laboral.

2.3.4.8 Satisfaccion laboral

A continuacion, se revisaran los autores Pujol & Dabos, (2018) quienes se esfuerzan por
definir el concepto de satisfaccion laboral desde el punto de vista de diferentes tericos como
Fisher (2000) quien indica que este concepto se relaciona con una respuesta emocional o
afectiva positiva hacia el trabajo como un todo, por otro lado, Weiss (2002) la definen como
un juicio que mide desde aspectos positivos 0 negativos del individuo hacia su realidad de
trabajo. Por Gltimo, la perspectiva de Brief (1998) considerando que la satisfaccion laboral
es el resultado tanto de procesos emocionales como cognitivos, a través de los cuales el sujeto

evalua su experiencia en el trabajo. (Pujol & Dabos, 2018)

A manera de conclusién, la satisfaccion laboral es la actitud general de la persona hacia
su trabajo, basada en sus “creencias y valores” y determinada por las “caracteristicas
actuales” del rol laboral, como por “las percepciones que tiene el trabajador de lo que

deberian ser”, como lo sefiala (Hannoun, 2011).

2.3.4.9 Balance trabajo-vida

Para Clark, (2000) citado por (Vera Arica, 2017)hace referencia al equilibrio entre el
ambito laboral o el trabajo en si y otros aspectos méas personales como la familia, relaciones
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afectivas y circulos sociales cercanos, este se basa en el bienestar, dirigido a encontrar puntos

de coincidencia o acuerdos entre los aspectos personales y las diferentes exigencias laborales.

2.3.4.10 Motivacion

Al hablar de motivacion laboral Marin & Palencia, (2017) mencionan que es un “estado
interno que activa y direccionan pensamientos, relacionados a factores que pueden,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo y todos ellos generan un grado de activacion
o0 de intensidad del comportamiento”. Ahora bien, segun la Teoria Bifactorial de Frederick
Herzberg citado por los mismo autores, para hacer referencia a la motivacion se puede
diferenciar, “factores higiénicos” que estan relacionados al ambiente que rodea a las
personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo y ‘“factores
motivacionales” que se dirige directamente a la satisfaccion de la persona en el trabajo en si
mismo como estimulo positivo, reconocimiento profesional, desarrollo profesional,
responsabilidad, oportunidad de crecimiento y autorrealizacion personal. (Marin Samanez &
Placencia Medina, 2017)

2.4 Marco legal

En Colombia existen leyes que favorecen las précticas positivas de talento humano dentro
de las organizaciones, estas a su vez soportan la propuesta de accion de la presente
investigacion. Se tendran en cuenta el decreto nimero 1072 del 2015 del Ministerio de
Trabajo, ley 909 del 23 de 2004

2.4.1 Decreto 1072 del 2015

Por medio de la cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo,
la cual establece El Ministerio del Trabajo como cabeza del sector trabajo que tiene como
objetivo formular y adoptar politicas para la proteccién de los derechos fundamentales de los
trabajadores, ofrecer garantias a los trabajadores, asi como generar estrategias para la
generacion de empleo. Asi mismo en el Articulo 1.1.2.6 del decreto 1072 se establece al
Consejo Nacional de Riesgos Laborales, como un organismo adscrito al Ministerio de
Trabajo el cual tiene dentro de sus funciones la formulacion de estrategias y programas para

el Sistema General de Riesgos Laborales y la aprobacion del presupuesto del fondo de riesgos
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laborales, que es una cuenta especial del presupuesto general de la Nacion sin personeria
juridica, adscrita al Ministerio de Trabajo.

Dentro de esta normatividad el articulo 2.2.4.2.2.15 establece las obligaciones que el
contratante debe cumplir con las normas del Sistema General de Riesgos Laborales, se hace

especial énfasis en las siguientes:

1. Reportar a la Administradora de Riesgos Laborales los accidentes de trabajo y

enfermedades laborales.
2. Investigar todos los incidentes y accidentes de trabajo.
3. Realizar actividades de prevencion y promocion.

4. Incluir a las personas que les aplica la presente seccién en el Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

5. Permitir la participacion del contratista en las capacitaciones que realice el Comité

Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo.

6. Verificar en cualquier momento el cumplimiento de los requisitos de seguridad y
salud necesarios para cumplir la actividad contratada de las personas a las que les

aplica la presente seccion.

7. Informar a los contratistas afiliados en riesgo IV y/o V sobre los aportes efectuados

al Sistema General de Riesgos Laborales.

8. Adoptar los mecanismos necesarios para realizar el pago anticipado de la

cotizacion, cuando el pago del aporte esté a su cargo.

Articulo 2.2.4.2.2.16 establece las siguientes obligaciones que debe cumplir el

contratista de acuerdo al Sistema General de Riesgos Laborales:
1. Procurar el cuidado integral de su salud.

2. Contar con los elementos de proteccidon personal necesarios para ejecutar la

actividad contratada, para lo cual asumira su costo.

3. Informar a los contratantes la ocurrencia de incidentes, accidentes de trabajo y

enfermedades laborales.
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4. Participar en las actividades de Prevencién y Promocion organizadas por los
contratantes, los Comités Paritarios de Seguridad y Salud en el Trabajo o Vigias

Ocupacionales o la Administradora de Riesgos Laborales.

5. Cumplir las normas, reglamentos e instrucciones del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

6. Informar oportunamente a los contratantes toda novedad derivada del contrato.

Articulo 2.2.4.2.2.19. Alternativas de ejecucion de las actividades de promocion y
prevencién a cargo de la Administradora de Riesgos Laborales. Las actividades de promocion
y prevencion realizadas por la Administradora de Riesgos Laborales en la cual se encuentran
afiliadas las personas a las que se les aplica la presente seccion, podran ejecutarse de la

siguiente forma:
1. En las instalaciones del contratante o fuera de ellas.

2. A través de esquemas de acompafiamiento virtual y de tecnologias informaticas y
de la comunicacion, sin perjuicio del seguimiento personal que obligatoriamente

respalde dicha gestion.

3. Mediante convenios entre Administradoras de Riesgos Laborales, en los cuales

deberé sefalarse la forma de remuneracion de los servicios prestados.

Articulo 2.2.4.2.2.20. Estadisticas de accidentalidad. El contratante debe incluir
dentro de sus estadisticas, los accidentes de trabajo y las enfermedades laborales que sufran
las personas a las que se les aplica la presente seccion en ejercicio de la actividad contratada,
las cuales deben ser tenidas en cuenta para determinar el indice de lesion incapacitante y de

siniestralidad.

Dentro del marco de esta investigacion es importante resaltar la resolucién 2404 de 2019, por
medio de la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de factores
psicosociales y sus efectos en la poblacion Trabajadora y sus Protocolos especificos.
Estableciendo asi los referentes técnicos minimos obligatorios para la evaluacion e

intervencion de riesgo psicosocial.

Dentro de estos instrumentos técnicos deben considerarse los siguientes:
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1. Bateria de factores para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial. Los
instrumentos que conforman la Bateria y que deben ser utilizados para las
evaluaciones periddicas de los factores de riesgo psicosocial son los siguientes:

e Cuestionamiento de factores de riesgo psicosocial intralaboral

e Cuestionamiento de factores de riesgo psicosocial extralaboral

e Cuestionario para la evaluacién del estrés

e Ficha de datos generales.

2. Guia técnica general para la promocion, prevencion e intervencion de los factores
psicosociales, la cual tiene 3 enfoques:

e Como herramienta de promocion de la salud y factores protectores

e Como componente del Sistema del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

e Como mecanismo de intervencion de los factores de riesgo identificados a
través de la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial.

3. Protocolos de acciones de promocidn, prevencion e intervencién de los factores
psicosociales y los efectos en el entorno laboral, protocolo para la practica de trabajo
saludable.

4. Laevaluacion de factores de riesgo debe realizarse de forma periddica, segun el nivel
de riesgo de la empresa, las empresas con riesgo alto deben realizar la evaluacion una
vez al afio y las de riesgo medio o bajo cada dos afios.

Esta resolucion debe aplicarse a todos los trabajadores publicos y privados a los
trabajadores dependientes e independientes, contrato civil, comercial o
administrativo, organizaciones de economia solidaria y sector corporativo, empresa
de servicios temporales etc.

El incumplimiento de dicha resolucion acarreara sanciones de acuerdo a lo
establecido en el articulo 91 del decreto 1295 de y el articulo 13 de la ley 1562 del
2012 y una multa de hasta 500 SMMLV de acuerdo a la gravedad de la falta.
(Ministerio del Trabajo Colombia, 2015)
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2.4.2 Ley 909 del 23 de 2004

Por otra parte, la ley 909 del 23 de septiembre de 2004 por medio de la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y
se dictan otras disposiciones, en el articulo 36 establece el siguiente paragrafo:

Con el propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los
empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales, las entidades deberan implementar programas de
bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la

presente Ley.(Funcién Publica, 2004)
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3 MARCO METODOLOGICO
Seguidamente se presenta el desarrollo metodologico que tomo el estudio, para la
propuesta de modelo de felicidad para los restaurantes adscritos a ACODRES capitulo Norte

de Santander.

3.1 Enfoque

Para la presente investigacion se implement6 un método cualitativo, el cual, segun
Herndndez, Fernandez & Baptista (2014), permite una inmersién a profundidad en el
ambiente natural del fendmeno a estudiar. Puesto que, a través de una perspectiva subjetiva
se puede identificar la realidad de la poblacion objeto de estudio. Con base en esto, se
pretendié comprender y reflexionar sobre el concepto de felicidad organizacional en
diferentes grupos de personas de los restaurantes adscritas a la ACODRES capitulo Norte de

Santander.

3.2 Nivel de Investigacion

Este estudio es de corte descriptivo, como se afirma en (Hernandez et al., 2014) el alcance
de este tipo de investigacion es conocer a detalle como se desarrolla, compone, presenta y
define el fendmeno de estudio. Para el presente, se desea mostrar como es la situacion actual
de los participantes y como por medio de esta realidad se pueden implementar estrategias de

mejora para su bienestar.

3.3 Disefio de Investigacion

En la investigacion cualitativa, el método fenomenoldgico de Husserl (1938) citado
por Leal (2003) se orienta al conocimiento de la realidad, partiendo de lo esencial al
individuo, su marco de referencia interno, segin Rogers (1978) en Leal (2003) ese marco
interno 0 mundo subjetivo del hombre se compone de sus experiencias, percepciones,
creencias, entre otros. El método fenomenoldgico busca la comprension y demostracion de
la esencia de esa subjetivada propia de cada individuo. Para llevar a cabo una indagacion de
la subjetividad de los individuos el investigador de cumplir con una serie de etapas que, segun
Martinez (1989) en Leal (2003), son primera, etapa previa o de clarificacion de los
presupuestos en los que se basa el investigador; segunda, etapa descriptiva, en la que se
presenta una descripcion que refleja, lo mas exactamente posible, la realidad vivida por los

participantes, en relacién al fendbmeno que se investiga; tercera, etapa estructural, que
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involucra el estudio y analisis fenomenoldgico propiamente; y cuarta, la discusion del
resultado del analisis realizado, en comparacién con lo planteado por otras estudio sobre el
objeto de estudio (Leal, 2003). Es decir, para este caso se indagara deductivamente las
percepciones de las personas objeto de estudio y se analiza el fendmeno desde las vivencias
de estos, conociendo los factores individuales y organizacionales de la felicidad y desde esa

realidad la creacion de estrategias de mejora desde acciones organizacionales.

3.4 Poblacion
Empleados y propietarios de los restaurantes adscritos a la Asociacion Colombiana
de Gastronomia ACODRES Capitulo Norte de Santander presentes en San José de Cucuta y

su area metropolitana.

3.5 Muestra

Se realizdé un muestreo por conveniencia donde los sujetos son seleccionados dada la
accesibilidad y la disponibilidad. Segun (Hernandez et al., 2014) estas muestras estan
formadas por los casos disponibles a los cuales se tiene acceso. Por tanto, se cuenta con la
participacion de treinta siete (37) empleados, nueve (9) propietarios de restaurantes y un

grupo de tres (3) expertos en temas de gestidn organizacional.

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos
3.6.1 Fuentes primarias de informacion.

La consulta a estas fuentes permite la revision de informacion original producto de
investigaciones (Tiratel, 2000) y, por tanto, de sustento cientifico, que permitira soportar
teoricamente el desarrollo del modelo de felicidad organizacional para los Restaurantes
adscritos a ACODRES Capitulo Norte de Santander

3.6.2 Entrevista.

Siguiendo a Hernandez, et al. (2014) se utilizard entrevistas semiestructurada
caracterizadas por contener una guia de preguntas orientadoras, flexible a la introduccion y
ampliacion de nuevos cuestionamientos, con el fin de alcanzar mayor profundidad en el
fendmeno de estudio para este caso, enmarcar los factores personales y organizacionales de
felicidad organizacional. Para la presente investigacion se aplicaran entrevistas a 3 tipos
poblacionales diferentes en primera medida a los empleados de restaurantes, la segunda a

propietarios de restaurantes y la tercera a personas que hacen como expertas tanto del sector
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gastronomico como en el tema de felicidad para tener una visién global del fendmeno

principal objeto de estudio.

3.6.3 Panel de expertos o método Delphi.

Entre las técnicas que se utilizo para la recoleccidn de datos de la investigacion fue el
panel de expertos o método Delphi segin Lopez (2018): “El método Delphi permite
estructurar un proceso comunicativo de diversos expertos organizados en grupo-panel con
vistas a aportar luz entorno a un problema de investigacion” parte del desarrollo de este
método es instaurar un “proceso iterativo” por medio de la retroalimentacion. Entre los
criterios para tener en cuenta en el desarrollo de dicha técnica se encuentran: (1) selecciony
conformacién del panel, en este item se deben elegir a los “expertos potenciales” con
criterios de inclusién como experiencia, antecedentes de investigacion, disposicion e interés
por el tema de estudio; (2) nimero de expertos, en este método no se exige un ndmero
representativos de expertos de una poblacion definitiva; (3) calidad del panel, este aspecto es
determinado por las caracteristicas del colectivo de expertos seleccionados (formacion,
investigacion y experiencia); (4) proceso iterativo en rondas, hace referencia al procesos de
intercambio controlado entre el moderador y los expertos y (5) consenso y estabilidad se
relaciona con la concordancia significativa de la mayoria de los expertos, independiente del
grado de convergencia presentado en el desarrollo de las rondas (Lopez-Gémez, 2018). Para
este caso particular se realiz6 una Gnica ronda o encuentro por medio de plataformas virtuales
con tres expertos. Se siguié una guia orientadora de cuestionamientos alrededor del tema
central de la investigacion la felicidad organizacional y se pretendié indagar sobre las
diferentes perspectivas de los expertos frente a este teman asociado a la poblacion Norte

Santandereana y al sector gastronémico y hotelero.

3.7 Categorizacion

Para el proceso de recoger, analizar e interpretar la informacion en esta investigacion
se utilizé categorias, que en la investigacion cualitativa son una herramienta de analisis tanto
tedrico como operativo y proporcionan pardmetros conceptuales para la ptima organizacion
de los datos, como lo exponen (Quecedo, 2002). Es decir, una categoria es una caracteristica
del fendmeno y permiten organizar la vision de este. La categorizacion se realiza mediante
la conceptualizacion del tema central y la revision de cada uno de los factores o aspectos de
los modelos de felicidad organizacional revisados. Seguidamente se organizan los conceptos
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0 términos y se analiza su similitud, semejanza, relacion o divergencia por medio de una lista
de chequeo comparativa que como resultado aporto un esquema de categorias con su
respectiva operacionalizacion. Esta categorizacion es tomada como el norte del método de

investigacion.

De esta manera, se disefian dos categorias: factores personales y factores
organizacionales. La primera estd subdividida en dos subcategorias, felicidad y bienestar
psicoldgico, las cuales se abordaron de forma independiente. Asi mismo, la subcategoria
felicidad se establecié que podia ser medida por cinco categorias de tercer orden, las cuales
eran: emociones positivas, relaciones, compromiso, sentido de vida y éxito-orientacion al
logro. Estas categorias de tercer orden son similares a las propuestas por el Modelo PERMA
de Seligman y a las del modelo de felicidad de Ignacio Fernandez. Respecto a la subcategoria
bienestar psicologico, se incluyen seis categorias de tercer orden que son: valoracion personal
y externa, espiritualidad (estas dos son tomadas de los modelos la ciencia de la felicidad en
el trabajo y la escalera de la felicidad de siete escalones), salud fisica, salud mental, desarrollo
personal y apoyo social de variados autores como (Collado & Vindel, 2014; Fernandez Pefia,
2005; OMS, 2017; Velasquez c, n.d.). Ahora, en el caso de la categoria factores
organizaciones se despliegan las subcategorias: productividad, procesos de calidad,
condiciones laborales, clima organizacional, cultura organizacional, précticas y politicas de
RRHH, satisfaccién laboral, balance trabajo-vida, motivacion y en el trabajo, de autores
como (Castillo Pérez et al., 2017; Cequea et al., 2011; Paz & Espinoza, 2017; Sanabria
Rangel et al., 2014; Ucrdés Brito & Gamboa Céaceres, 2009).

A continuacion, se presenta la distribucion de categorias y subcategorias que se
implementaron.
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Categorias Subcategorias Categorias de tercer
orden

Factores

personales

Definicién

Albino Lopez & Ocafia Albites, 2018 afirman que los factores
personales corresponden al conjunto de “aspectos inherentes a la
persona” que pueden llegar a determinar sus comportamientos
posibilitando o limitando su desempefio en las diferentes esferas o
ambitos de desarrollo humano

Felicidad

“Estado cognitivo emocional de plenitud vital duradera y consciente,
en base a una evaluacion subjetiva positiva del plano tanto fisico y
material como social y afectivo, psicoldgico y espiritual de la propia
existencia” (Mufiz-Velasquez & Alvarez Nobell, 2013)

Emociones Positivas

Reacciones cortas que normalmente se experimentan cuando sucede
algo significativo para la persona potencializando la salud, el bienestar,
el crecimiento personal, la esperanza, el optimismo y percibirse mas
feliz. (Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2020)

Relaciones

Relaciones con otras personas que brindan un sentimiento de proteccién
y apoyo, y que son sostenibles, perdurables e incondicionales. La
persona es un ser social y dado esto, es innegable este factor como parte
del bienestar. (Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2020)

Compromiso

Hace referencia a la disposicién incondicional para el cumplimiento de
un tipo de acuerdo que hace la persona consigo misma o con otros
teniendo en cuenta las fortalezas, capacidades y recursos que quien hace
le compromiso posee, esto permite alcanzar un estado de armonio o
sintonia 0 como lo denomina el autor “flow o el estado dptimo de
activacion”. (Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2020)

Sentido de vida

Consiste en pertenecer y servir a algo que se considera superior a criterio
propio, sentir que es lo que tiene importancia y valor significativo. Esto
hace que se alcance una auténtica felicidad empleando las fortalezas
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personales en las principales actividades cotidianas. (Instituto Europeo
de Psicologia Positiva, 2020)

Exito- Orientacion al logro

Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo esperado,
actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones
importantes, necesarias para satisfacer las necesidades del cliente,
superar a los competidores o mejorar la organizacion (Instituto Europeo
de Psicologia Positiva, 2020)

Valoracion personal y
externa

Es la autovaloracion que la propia persona hace de si mismay donde se
define el nivel de su autoestima. La valoracion externa, se puede
entender de como los juicios de valor, relacionados al reconocimiento y
estimacién de las personas de su entono que son consideradas como
significativas. (Nobell & Velazquez, 2013)

Espiritualidad

Sentimiento o experiencia de tener un vinculo con una consciencia o ser
superior o divino, independientemente si pertenece 0 no a un credo
religion particular y es llevado a la préctica por medio de una religion o
de forma independiente. (Nobell & Velazquez, 2013)

Bienestar
psicoldgico

Salud fisica

(Velasquez c, n.d.) la salud fisica, se entiende como el dptimo
funcionamiento fisiolgico del organismo, del mismo modo, se refiere
a analisis relacionados con la alimentacién y la nutricién, las
enfermedades o afecciones que pueden preexistir y las que se pueden
prevenir.

Salud mental

(OMS, 2017) “estado de completo bienestar fisico, mental y social, y
no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. Cuando se
habla de salud mental también se hace referencia a la “promocion del
bienestar”, 1a “prevencion de trastornos mentales” y el “tratamiento y
rehabilitacién” en el caso de que estos trastornos estén presentes en
alguna persona.
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Desarrollo personal

Es entendido como un proceso en el cual las personas intentan fortalecer
todas sus potencialidades o fortalezas alcanzando asi objetivos, deseos,
inquietudes, anhelos, etc., movidos, ademé&s, por un interés de
superacion, asi como por la necesidad de dar un sentido a la vida.
(Collado & Vindel, 2014)

Apoyo social

Lin et al. (1979, 1981) (Fernandez Pefia, 2005) definen el concepto
desde un punto de vista estructural como “experiencias instrumentales
0 expresivas, reales o percibidas, aportadas por la comunidad, las redes
sociales y los amigos intimos” y que ayudan a quien las recibe a superar
algin inconveniente fisico, psicolégico o social.

Factores
organizacionales

(Castillo Pérez et al., 2017), los factores organizacionales se componen

por una serie de elementos propios de la organizaciéon, como lo son
como lo son, la productividad, los procesos de calidad, las condiciones
laborales, el clima y la cultura organizacional, las practicas y politicas
organizacionales, el desempefio, la satisfaccion laboral, la motivacién y
el balance trabajo-vida entre otros.

Productividad

Una medida relacionada con los recursos requeridos para la obtencion
de un producto o servicio especifico durante un tiempo determinado.
“Elemento fundamental para el logro de los objetivos en las
organizaciones, de su desempefio econdmico y para su permanencia en
el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas de
trabajo, las politicas de la organizacion y su cultura son vitales para su
sostenimiento y mejora” (Marchant, 2006; Quijano, 2006) en (Cequea
etal., 2011)

Procesos de calidad

Aspecto fundamental para el reconocimiento, la sostenibilidad y el
desarrollo de la organizacion, que le permitirte fortalecer sus procesos
internos, diferenciarse de la competencia, adaptarse al medio y
satisfacer satisfactoriamente las necesidades de sus diferentes usuarios,
clientes, recurso humano, tejido social, entre otros (Sanabria Rangel et
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al., 2014), ademas se reconoce la presencia de un permanente interés de
la organizacion por avanzar hacia la calidad.

Condiciones
laborales

(OIT, 2001) afirma que las condiciones de trabajo de un puesto laboral
estdn compuestas por varios tipos de condiciones, como las fisicas en
que se realiza el trabajo (iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria,
uniforme), las condiciones medioambientales (contaminacion) y las
condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral, descansos,
remuneraciones entre otras).

Clima
organizacional

Toro (2005) citado por (Ucros Brito & Gamboa Céceres, 2009) es la
percepcion colectiva y socializada de las realidades del grupo, en el cual,
los aspectos sociales son una fuente de satisfaccion permanente,
generando crecimiento personal, tolerancia, cooperacion y respeto.

Cultura
Organizacional

Préacticas y politicas
de RRHH

(Cantillo Padrén, 2013) patrobn de supuestos basicos creados,
descubiertos o desarrollados por un grupo determinado u organizacion;
ademas, propone para su analisis tres eslabones: “artefactos
observables”; “los valores”; y, “los supuestos basicos subyacentes”.

Los procesos de recursos humanos desarrollados en la organizacion
como incorporacion, contratacion, administracion y capacitacion del
personal para una mejor y mantenimiento del bienestar laboral y
psicosocial de los empleados y la alineacion de los objetivos
corporativos con el proyecto de vida de los empleados. (Agudelo et al.,
2016)

Satisfaccién laboral

Es la actitud general de la persona hacia su trabajo, basada en sus
“creencias y valores” y determinada por las “caracteristicas actuales”
del rol laboral, como por “las percepciones que tiene el trabajador de
lo que deberian ser”, como lo sefiala (Hannoun, 2011)

Balance trabajo-
vida

Para Clark, (2000) citado por (Vera Arica, 2017) hace referencia al
equilibrio entre el ambito laboral o el trabajo en si y otros aspectos mas
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personales como la familia, relaciones afectivas y circulos sociales
cercanos, este se basa en el bienestar, dirigido a encontrar puntos de
coincidencia o acuerdos entre los aspectos personales y las diferentes
exigencias laborales.

Motivacion

(Marin Samanez & Placencia Medina, 2017) mencionan que es un
“estado interno que activa y direccionan pensamientos, relacionados a
factores que pueden, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo y
todos ellos generan un grado de activacion o de intensidad del
comportamiento”.

Felicidad en el
trabajo

Es el resultado de experimentar felicidad general o bienestar subjetivo
y no solo como consecuencia del desempefio de un rol laboral, por lo
gue, es importante precisar que las personas que experimentan
sentimientos de crecimiento personal y de plenitud en su dia a dia,
posiblemente puedan sentir felicidad en el trabajo (Paz & Espinoza,
2017)

Tabla 1. Categorias
Elaboracion propia

3.8 Matriz de operacionalizacion de variables

A continuacion, se presenta la operacionalizacion de las variables, desde la cual se puede comprender la desagregacion de los

elementos que conforman el fendmeno central de estudio y su vez, el indicador e instrumento, definiendo claramente la forma en que se

evalud cada caracteristica del estudio.

Objetivo general

Fundamentar la felicidad organizacional en los restaurantes adscritos a la Asociacion Colombiana de
Gastronomia ACODRES capitulo Norte de Santander.

Objetivo especifico

Identificar la percepcion de la felicidad desde los factores personales de los trabajadores de restaurantes
adscritos a ACODRES capitulo Norte de Santander.

Variable

Dimensiones

Indicadores

Instrumento Fuente items
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Felicidad
organizacional

Factores
personales

Felicidad Entrevista Empleados de restaurantes 52y 45
Entrevista Propietarios de 29
restaurantes
Panel de expertos  Expertos 1ly3
Emociones Entrevista Empleados de restaurantes 1,2y 3
Positivas
Relaciones Entrevista Empleados de restaurantes 4,5, 6,7,8,9,10
y 1l
Compromiso Entrevista Empleados de restaurantes 12,13y 14
Sentido de vida Entrevista Empleados de restaurantes 15, 16, 17 y 181
Exito- Orientacion  Entrevista Empleados de restaurantes 19
al logro
Valoracion Entrevista Empleados de restaurantes 20,21y 22
personal interna y
externa
Espiritualidad Entrevista Empleados de restaurantes 23y 24
Bienestar Entrevista Empleados de restaurantes 25 a 33
psicoldgico
Panel de expertos  Expertos 2
Salud fisica Entrevista Empleados de restaurantes 25,26,27 y 28
Salud mental Entrevista Empleados de restaurantes 29y 30
Desarrollo personal Entrevista Empleados de restaurantes 31y 32
Apoyo social Entrevista Empleados de restaurantes 33

Objetivo especifico

Describir los factores organizacionales relacionados con la gestion de la felicidad en restaurantes adscritos a

ACODRES capitulo Norte de Santander

Factores
organizacionales

Productividad

Entrevista

Propietarios de
restaurantes

1,2y 3
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Procesos de calidad Entrevista Propietarios de 12y 13
restaurantes
Panel de expertos Expertos 45,6,78y9
Condiciones Entrevista Empleados de restaurantes 34,35y 36
laborales Entrevista Propietarios de 10y 12
restaurantes
Panel de expertos Expertos 7
Clima Entrevista Empleados de restaurantes 37,38y 39
organizacional
Cultura Entrevista Empleados de restaurantes 40y 41
Organizacional Entrevista Propietarios de 13y 18
restaurantes
Panel de expertos Expertos 8
Practicas y Entrevista Propietarios de 19, 20, 21, 22,23
politicas de RRHH restaurantes y 24
Panel de expertos  Expertos 4
Satisfaccion laboral Entrevista Empleados de restaurantes 42,43y 44
Balance trabajo- Entrevista Empleados de restaurantes 45y 46
vida
Motivacion Entrevista Empleados de restaurantes 47y 48
Felicidad en el Entrevista Empleados de restaurantes 49, 50,51 y 53
trabajo Entrevista Propietarios de 25, 26,27y 28
restaurantes
Panel de expertos  Expertos 5910y 11

Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de variables
Elaboracion propia
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3.9 Técnicas de Procesamientos de analisis de resultados

Teniendo como base el enfoque cualitativo, el procedimiento para el tratamiento de
los datos se realizara mediante la organizacion, transcripcion y el analisis del material para
posteriormente, codificar sistematicamente los datos por categorias y unidades de andlisis en
matrices de andlisis, interpretando los datos para obtener patones, explicaciones y teoria
sobre los factores de felicidad organizacion. Lo anterior desde la propuesta metodoldgica de
Hernandez et al. (2014). Para esto se implantaron matrices de analisis las cuales se
organizaron por medio de las técnicas aplicadas, entrevista a tres grupos poblacionales

(empleados, propietarios y expertos).

3.10 Disefio y validacion del instrumento

Las técnicas entrevista semiestructurada y grupo focal se disefié con base en las
categorias resultantes del objeto de estudio, factores de felicidad organizacional para esto se
utilizé validez de contenido por medio de juicio de expertos definida como “opinion
informada de personas con trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como
expertos cualificados en éste, y que pueden dar informacién, evidencia, juicios y

valoraciones” (P.28)(Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez, 2008).
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4 ANALISIS DE LA INFORMACION

4.1 Resultados

En esta seccidn se presentaran los apartados de resultados de la investigacion y de
analisis de los mismos, para los resultados se organizo la informacion recolectada en matrices
de analisis, de la siguiente manera: Se construy0 una matriz de analisis por cada grupo
poblacional empleados (anexo 3 y 4), propietarios (anexo 2) y expertos (anexo 1) para
analizar la informacion recolectada. Ademas, se realizdé una segmentacion de la matriz de
empleados, para cada restaurante con la intension de analizarlos de forma particular (anexo
5 al 12). Las matrices se construyeron teniendo en cuenta las categorias, subcategorias,
categorias de tercer orden y las preguntas disefiadas, adicionalmente se relacion6 la unidad
de andlisis o respuesta de cada participante y el microanalisis por categorias (subcategorias,
categorias de tercer orden). En el apartado actual, se mostrara el resultado del andlisis de cada

matriz.

4.1.1 Matrices de analisis

A continuacion, puede observarse el analisis de la informacion recopilada en las

entrevistas realizadas a los expertos

4.1.1.1 Matriz de expertos

Categoria  Subcategoria  Microanalisis

Factores Felicidad Se entiende que, al existir empleados felices dentro de las

personales 1y3 organizaciones, estos vivenciaran aspectos positivos como
satisfaccion por su trabajo, buen desempefio y rendimiento laboral
y generacion de ambientes positivos. Estos aspectos se reflejaran
en la productividad de la organizacion y en otros beneficios con
relacion a ganancia para empleados y empresarios.
Se resaltan tres niveles de factores organizacionales que pueden
tener influencia en la felicidad organizacional, el primer nivel esta
relacionado con la estructura organizacional que incluye el clima
laboral y la infraestructura fisica especificamente relacionada con y
espacios locativos cdmodos y agradables, los recursos econémicos
que destina la empresa para la gestion del talento humanos y el
enfoque del area de recursos humanos centrado en las personas. El
segundo nivel estd relacionado con la perspectiva social o de
relaciones humanas gue tiene la organizacion, y en este se tienen en
cuenta aspectos como comunicacion, valores, trabajo en equipo,
estilos de liderazgo y clima organizacional. Y en el Gltimo nivel
esta relacionado con la persona misma (empleados) y se subdivide
en dos dimensiones, la personal que incluyen la autoestimay el area
emocional y afectiva, y la dimensién laboral relacionada con la
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claridad del rol, competencias, autonomia y capacidad de toma de
decisiones en su puesto de trabajo.

Bienestar
Psicoldgico 2

Las précticas de felicidad organizacional que se implementen en las
organizaciones deben responder a sus necesidades. Sin embargo, se
resalta la importancia del enfoque en la persona, entendiendo al
individuo como un ser integral, con diferentes dimensiones de
desarrollo, con diversas necesidades personales, laborales y
sociales y se recomienda, que desde este enfoque se implementen
las practicas de talento humano, para llevar a un mejoramiento
significativo de la calidad de vida del tejido social de la
organizacion.

Adicionalmente se debe tener en cuenta que existen diferentes
actividades que pueden facilitar estas iniciativas como satisfacer
necesidades de las personas, integracion con la familia, actividades
de bienestar laboral, recreativas, salud, beneficios formacion
educativa, etc.

Factores
organizaci
onales

6

Procesos de
Calidad 12 y
13

Es posible implementar practicas de felicidad organizacional
independiente del tamafio, tipo y sector al que pertenece la empresa,
precisando que estas practicas deben estar sujetas a las
caracteristicas propias de la organizacién, su misién, metas, las
caracteristicas de su cultura y de sus empleados (caracteristicas
biogréficas, del ciclo vital, &mbito familiar, genero, capacidades
intelectuales, personal etc.).

Ademas, existen algunos ejes tematicos transversales en las
organizaciones que se pueden intervenir, estos son: la familia, la
compensacion, la remuneracion, bonos, los dias festivos, los dias a
festejar, fechas especiales. Las intervenciones en dichos ejes
apuntan directamente al bienestar laboral y la gestién de la
felicidad.

Por Gltimo, es la disposicién de recursos para la realizacion de estas
practicas, si muy bien, se entiende que el disponer de recursos para
ellas seria provechoso, no es del todo necesario, pues hay practicas
que se pueden implementar con una pequefia inversion financiera y
que repercutiria positivamente en la felicidad o bienestar subjetivo
de los empleados como celebraciones, permisos, turnos de trabajo,
flexibilidad de horarios, descansos, beneficios familiares, atencién
de sus necesidades, etc.

Se hace alusion a que, si las practicas estan orientadas para la
generacion de un impacto en el bienestar subjetivo, la calidad de
vida, la familia, la formacién de los colaboradores, la influencia
sera positiva para la organizacion reflejandose en el
posicionamiento y sostenibilidad. Ademas, la felicidad a nivel
mundial ha demostrado ser un factor relevante competitivo para las
organizaciones.

Los factores personales para intervenir el aspecto personal de los
empleados con orientacion a la felicidad organizacional, son: la
posicion frente a la vida, cambio de formas de pensar desde la
asuncioén de responsabilidad, cambio cultural, comunicacion
formal, enfoque al logro de resultados, confianza, capacidad
creativa, capacidad propositiva, resolucién de problemas,
identificacidn con la marca, gratitud y sentido de pertenencia
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Condiciones

laborales 7

Se puede establecer que para la implementacion de las practicas
desde la felicidad organizacional es necesario, inicialmente,
realizar un diagnostico de las necesidades de la organizacion para
determinar los objetivos que puedan generar un impacto positivo en
los empleados y la organizacién. Ademas, definir las metas a las
cuales aspiran los directivos con sus empleados.

También es necesario conocer los beneficios y/o remuneraciones
para los empleados con los que ya cuenta la organizacion y revisar
que otro tipo de remuneracion salarial o no salarial se pueden incluir
en las practicas habituales.

Otro aspecto a tener en cuenta es la identificacion de las
necesidades de los empleados e incluirlas en los planes de accién
de la gestion del talento humano.

Cultura

Organizacion

al 8

Se parte del hecho que es necesario una revision de las creencias de
propietarios o directivos sobre la vision del personal o tejido social
de la organizacion, orientada a reconocerlos como un bien
intangible méas que como un costo. Comunmente en las
organizaciones se genera 0 evita acciones o practicas orientadas a
cumplir requisitos previos, como hacer felices a los clientes o
disminuir costos, pero que no estan fundamentadas en la
concepcion de hacer felices a los empleados. Por ejemplo, en una
cultura mas orientada en la satisfaccion del cliente que en la
felicidad de las personas de la organizacion, se concibe que la
garantia de ganancia es invertir para que el cliente sea feliz y no se
comprende la necesidad del empleado feliz, ya que no se conoce las
repercusiones positivas que traeria esta condicion a la empresa. Las
acciones orientadas a la satisfaccién o felicidad del personal,
generalmente, son mas por requisitos o disposiciones de ley que
como una iniciativa propia de la organizacién con el propésito de
una transformacion en el comportamiento de sus empleados.

Por eso es necesario que los directivos comprendan que este tipo de
practicas orientadas en el empleado, resultan también en un
aumento de productividad, posicionamiento de la empresa, pero
estos resultados se van presentando progresivamente en la medida
gue generan impacto en el comportamiento de las personas de la
organizacion.

Para finalizar, aunque no es lo mas importante, los recursos
econdémicos que se tengan destinados para el bienestar laboral de
los empleaos también puede ser un limitante a la hora de realizar
précticas orientadas a la gestion de la felicidad.

Précticas
politicas
RRHH 4

y
de

Se puede resaltar que las condiciones laborales juegan un papel
importante en la felicidad en el trabajo; estas pueden dividirse en
dos tipos tangible e intangibles. En equilibrio llevan que la persona
genere sentido de pertenencia y felicidad. Las condiciones
laborables tangibles cubren nivel econdmico, salario, beneficios,
bonificaciones, becas o condiciones tangibles, pero aunque son
incentivos muy importantes, no son suficiente para generar
felicidad en la organizacion; por lo que es necesario revisar
también las condiciones intangibles como: las relaciones
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interpersonales e intrapersonales, los estilos de liderazgo, el clima
laboral, la integracion de la familia en los beneficios o actividades
de la empresa, las condiciones fisicas, asegurar los estandares
minimos de seguridad y salud en el trabajo, los tiempos de
descanso, la adecuada organizacion de los procesos, entre otras.

Felicidad
Organizacion
al5,9,10y11

Entre las caracteristicas de la cultura organizacional que promueva
la felicidad organizacional se espera una cultura participativa, de
retroalimentacion constante y asertiva, de confianza en el
empleado, que propenda por la independencia, la autonomia, la
responsabilidad y la toma de decisiones y que a su vez estos estén
tan alineados con los objetivos organizacionales. Ademas, la
cultura debe ser pensada en el tejido social y comprenderlo
holisticamente e incluir las dimensiones del ser humano en las
practicas de gestién del talento humano.

El impacto que puede tener la felicidad organizacional en el
servicio al cliente se puede analizar desde dos perspectivas, una de
estas, es importantisima en el sector gastronémico y consiste en la
sensibilidad especial de los clientes ante la experiencia durante la
compra de su producto y servicio, ya que su retroalimentacion es
inmediata y tiene como resultado si se fidelizacion o no. Por eso es
indispensable trabajar en comportamientos y actitudes que
permitan al empleado brindar un servicio de calidad y enfocado en
la atencién al cliente.

La otra perspectiva puede ser entendida desde la percepcion del
empleado frente a las actividades que realiza la organizacion para
su bienestar y como estas estaran inherentemente reflejadas en el
compromiso con su servicio, su desempefio dptimo y la felicidad en
su quehacer, es decir, experimentara un sentimiento de reciprocidad
con su organizacion.

Por otro lado, respecto a la calidad del servicio, es importante
revisar los procesos de manufactura y bioseguridad para garantizar
las buenas practicas de calidad, pero adicionalmente, el nivel de
satisfaccion que experimente el empleado en su rol, la pasion que
sienta por su trabajo, el equilibrio entre pago vy
trabajo/responsabilidad, y el nivel de bienestar en las demas esferas
de su vida, tendra un impacto directo en la calidad de su servicio.
Entre los factores personales sefialados por las expertas se
encuentran: tener en cuenta las caracteristicas sociodemograficas y
suplir las necesidades primarias, como lo propone Maslow;
iniciando con cubrir las necesidades de forma escalonada, lo que
conlleva a incrementar la seguridad a los empleados e ir supliendo
entonces otras necesidades mas elevadas, por otro lado, fortalecer
el autoconcepto y propender por la estabilidad emocional de los
empleados. Por Gltimo, en relacidn a los factores extralaborales, la
estabilidad en la familia y la armonia en sus otras &areas de
desarrollo posibilitan poder pensar en préacticas de felicidad en la
organizacion.

Tabla 3. Matriz de expertos
Elaboracion propia
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4.1.1.2 Matriz de propietarios

En esta seccion se presenta una extraccion a modo de resumen de la matriz de

analisis de las entrevistas realizados a los propietarios de restaurantes.

Categoria  Subcategoria  Microanalisis

Factores Felicidad En términos de felicidad puede apreciarse que solo tres de los

Personales ocho participantes afirman ser felices, dos no responden a la
pregunta y los tres restantes la entienden como algo relativo,
momentaneo o dificil de experimentar.

Factores Productivida  En relacion al concepto de productividad, todos tienen diferentes

Organizaci d formas de medir la productividad en su organizacién, sin

onales embargo, es comin que no la midan usando un proceso
estandarizado y, por consiguiente, tampoco tienen indicadores
fijos claros.

El comUn denominador de medicion de la productividad estd
dirigido a la parte financiera relacionando la materia prima con
las ventas y utilidades. En algunos casos, se establece a partir de
la eficacia con la que los empleados dan respuestas a las demandas
de los clientes, el clima laboral, o a la satisfaccion del cliente.
Asi mismo, los propietarios sefialan que el impacto de los
empleados en la productividad puede entenderse en términos de
Su compromiso, su gusto por el trabajo, su sentido de pertenencia
y su filiacion con la organizacion, su trabajo en equipo, el
cumpliendo de sus funciones, su buen servicio al cliente y en la
calidad del producto final.
Ahora, como aspectos positivos de la productividad se pueden
tener en cuenta el pago justo a los empleados, el buen trato, un
ambiente organizacional favorable, crear las condiciones
laborales Optimas, relaciones laborales de familiaridad, un buen
estado de éanimo de los empleados, mantenerse como
organizacion, el equipo de trabajo consolidado, la marca y la
especialidad del restaurante. Entre los aspectos negativos que
afectan la productividad se pueden precisar el no cumplir con las
obligaciones laborales por parte de los empleados, la pandemia
COVID 19, la situacion econdmica general, afectaciones en el
margen de utilidad, las condiciones familiares y sociales de los
empleados y el tiempo de respuesta a los pedidos del cliente.
Procesos de Se muestran mejoras en los Gltimos dos afios en los proceso de
Calidad calidad con acciones diversas en los diferentes restaurantes, estos
son implementacion de estrategias de formacion del personal y
ampliacion de la oferta en el menu, retencion del personal,
crecimiento como organizacion en relacion a infraestructura,
mejor estabilidad de los empleados en términos de condiciones
laborales, mejoramiento en su competitividad, mejor calidad del
servicio, actualizacion y mayor reconocimiento de los clientes,
aumento de personal y mejor organizacion de los equipos de
trabajo por productos.
Entre los mecanismos usados para valorar la calidad de los
servicios o productos por los clientes, se mencionan, redes
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sociales, plan de retroalimentacion por el sistema de gestion de
calidad, quejas por escrito y verbales en el establecimiento,
calificacion en las péginas de visitas turisticas, numero de visita
de los clientes y compra prepagada en el restaurante, formato de
satisfaccion de cliente, seguimiento al cliente. Sin embargo,
aunque hay restaurantes que tienen establecidos métodos para
conocer esta satisfaccion de forma precisa y efectiva, la mayoria
no cuenta con pardmetros estandarizados.
Por otra parte, los empleados de los restaurantes aportan a la
implementacion de los procesos de calidad desde la especialidad
de su labor, lo que se logra por medio de la organizacion de las
actividades y de la capacitacion y entrenamiento en cada frente de
trabajo. Sin embargo, en algunas ocasiones el desarrollo del
proceso, se ve afectada por el estado de &nimo y concentracién de
los empleados ya que es poco controlable por el empleador.
Para los propietarios el recurso humano incide en la calidad del
servicio y en la experiencia satisfactoria de los clientes de forma
directa y lo consideran como un factor fundamental. Por ello
algunas organizaciones realizan diferentes acciones como la
implementacién de politicas de empatia por medio de la rotacion
del personal en los diferentes cargos o miden el nimero de quejas
presentadas por los clientes en comparacion con las ventas. Es
importante mencionar que los propietarios reconocen la
importancia del entrenamiento para brindar un buen servicio.
La mayoria de los participantes manifiestan no poseer un modelo
de mejora continua formal, sin embargo, algunos propietarios
realizan implementacion de estrategias enfocadas a este tema.
Para finalizar, se hace evidente que los restaurantes participantes
cumplen protocolos de calidad propios de la industria alimenticia
como BPM y HCCP, y también la membresia a ACODRES les da
una valoracion como organizaciones del sector. Ademas,
expresan no tener certificaciones de calidad y tampoco estan
buscando obtenerlas.

Condiciones La relacion que existe entre las condiciones laborales y la

laborales satisfaccion, es positiva y representativa y para esto, algunos de
los empleadores realizan evaluaciones periddicas; ademas,
procuran propender por las buenas relacionas con los empleados,
proporcionarles remuneracion salarial acorde, cumplir con las
disposiciones de ley, como dotacion, herramientas de trabajo,
espacios e infraestructura idonea, implementar las normas de
seguridad y salud en el trabajo.
Entre los mecanismos para medir la satisfaccion de los empleados
se encontrd estrategias como: implementacion de una bateria de
riesgo psicosocial, reportes a la oficina de talento humano y el
comité de convivencia, no obstante, en la gran mayoria de casos
no hay un pardmetro de medicion establecido, y determinan el
nivel de satisfaccion por medio de conversaciones en reuniones o
su percepcidn del gusto por hacer el trabajo de los empleados.
Se puede precisar estrategias orientadas a incrementar la
satisfaccion de los empleados como: induccién en el periodo de
prueba, cumplimiento de las obligaciones como empleadores,
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sistema de créditos internos, cambios en el tipo de contratacion,
mejorar las condiciones laborales, cambio de horarios. Pocos
casos sefialan no implementar ningdn tipo de estrategia dirigida a
la satisfaccion de los empleados.

Cultura Los lideres de las organizaciones participantes se caracterizan por
Organizacion  cumplir sus funciones, la forma efectiva de relacionarse con los
al otros, honestidad y lealtad, facilidad de generar armonia,

responsabilidad, compromiso, organizacién, proactividad,
adaptacién al cambio, trabajo en equipo, responden por los demas,
comunicacion efectiva, aptitud para dirigir, guiar y exigir.

Entre los valores mas representativos de los propietarios se
encontrd la honestidad, lealtad, respeto, entrega, disciplina,
compafierismo, integridad y solidaridad. Ahora bien, el manejo de
conflictos en la organizacion se da por medio del conducto
regular, las lineas de trabajo, el comité de convivencia, dialogo,
retroalimentacion y reuniones, en pocos casos se realiza
confrontacion asistida de las partes en conflicto.

Con relacion a la comunicacién los propietarios sefialan que en
algunos casos falta mejorar esta habilidad, pero que estan
aplicando estrategias para lograr este fin, en otros, afirman que es
efectiva y se manifiesta por medio del didlogo.

Respecto a los equipos de trabajo se puede sefialar que se han
presentado dificultades, pero siempre se coordinan actividades
para a cohesion grupal y el funcionamiento del equipo, reconocen
su equipo como efectivo, cohesionado y funcional,
comprometidos y responsables, y que fluye. Solo un caso expresé
que no existe buen trabajo en equipo y se inclina mas a la
competencia entre los miembros de los frentes de trabajo y no
tiene metas claras como equipo.

Précticas y Solo un participante menciona que las acciones enfocadas a
Politicas de mejorar el clima laboral que se ejecutan son las siguientes: como
Recursos capacitaciones, reuniones celebracion de cumpleafios, dia de los
Humanos nifos, actividades recreativas fuera del espacio laboral,

celebraciéon de amor y amistad, cena de navidad, paseos,
diferentes formas de remuneraciéon no salarial, mecanismos de
retroalimentacion, actividades con integracion de la familia,
infraestructura adecuada. En los otros casos no hay acciones
planificadas para el mejoramiento del clima organizacional.

El proceso de busqueda de nuevo personal se realiza por referidos
de los mismos empleados o redes sociales, y que después existe
un periodo de incorporacion y contratacion o prueba, durante el
cual se realiza entrenamiento interno y promocién de personal,
terminado este, si el empleado es apto por lo establecido por la
organizacion, es contratado por la organizacion de forma
permanente y directa. Por otra parte, un propietario sefiala que
existe una excelente retencion del personal. Por altimo, afirman
que se apoyan en entidades como del SENA y ACODRES para
temas de contratacion.

En términos de capacitacion se practican diferentes actividades
como bailo terapias, reuniones sociales, capacitaciones para el
manejo de alimentos, capacitaciones para meseros, capacitaciones
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propias del sistema de seguridad y salud en el trabajo impartidas
por el SENA y/o ACODRES, mediante modalidad virtual o
presencial. Sin embargo, algunos restaurantes no realizan
capacitaciones de ningun tipo.
En relacion a la aplicacion de programas de promocion,
reconocimiento, incentivos o bonificaciones los propietarios
refieren estrategias como: empleado del mes, metas por equipos,
comisiones por platos, propinas, bonificacion anual, entre otras.
Sin embargo, en la mayoria de casos no se implementan
programas de este tipo.
Los propietarios en su mayoria refieren tener manual de funciones
y perfiles; algunos en proceso de actualizacién, de renovacion o
de formalizacion.

Felicidad en Con relacion a la felicidad en los empleados la percepcion general

el trabajo de los propietarios es que se sienten felices en su trabajo, esta
valoracion se debe al gusto por asistir a trabajar, el sentimiento
positivo que les genera el restaurante, el apoyo que se les da para
sus estudios, la estabilidad laboral, por la actitud positiva, el
ambiente laboral positivo y familiar. En un caso se sefialé que
perciben algunos empleados felices y a otros no y que se han
retirados empleados por no sentirse a gusto.
Entre las actividades para incentivar felicidad en los empleados
estan: un fondo de ahorro de los mismos empleados, acciones para
el manteniendo el ambiente laboral positivo, respeto, actividades
extra laborales, incentivos econémicos. En un caso el propietario
manifiesta no tener claras las actividades que se puede ejecutar
que genere felicidad a sus trabajadores.
La mayoria de los propietarios manifiesta tener disposicién para
la implementacion de estrategias que generen felicidad en sus
empleados y continuar con las que hasta el momento se han
venido efectuando pues en general se entiende la influencia
positiva de los empleados en la satisfaccién del cliente externo.
Los propietarios participantes expresan sentirse felices con lo que
hacen. Es importante resaltar que un caso manifestd que la
felicidad estd mas alla del plano terrenal y en otro que si siente
felicidad pero que no esté del todo satisfecho con sus condiciones
actuales.

Tabla 4. Matriz de propietarios
Elaboracion propia

4.1.1.3 Matriz de empleados Parte | Factores Personales

Categoria Factores Personales
Subcategoria Felicidad

Categoria de 3er orden/ Preguntas 52y 54
Microanalisis

La felicidad para los participantes del estudio varia en su significado pues dada la experiencia
personal, cada encuestado ha construido un concepto particular. La felicidad para este grupo
poblacional, se puede describir con el experimentar tranquilidad, satisfaccion, alegria, plenitud,
bienestar, realizacién personal, motivacion, espiritualidad activa, y, ademas, tener relaciones
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interpersonales, positivas, compartir con su familia, cumplir sus proyectos y metas personales y
familiares, tener cubiertas sus necesidades bésicas y de seguridad, gozar de excelente salud fisica.
Para algunos participantes es una decision, es momentanea o puede ser permanente.

La mayor parte de los participantes indican sentirse felices, ya que en su valoracion individual cumple
con muchos de los aspectos anteriormente descritos. Sin embargo, es necesario orientar el concepto
general de bienestar subjetivo para que, de este modo, se puedan incluir factores determinantes de
felicidad, ademas se denota una necesidad de gestion emocional para el manejo adecuado tanto de
emociones positivas como negativas en los participantes, por Gltimo, la realizacion de acciones para
la generacion de este bienestar subjetivo en cada uno de ellos.

Categoria de 3er orden/ Preguntas Emaociones Positivas 1,2,3

Las emociones positivas mas frecuentes en los participantes son alegria, esperanza, gratitud,
amabilidad, perddén, optimismo, tranquilidad, paz, satisfaccién, entusiasmo y dicha. Por otra parte, las
emociones negativas que se presentan por lo general en ellos son: rabia, tristeza, preocupacion,
ansiedad, temor, miedo, ira, desilusion, estrés, nervios y tension. Es importante resaltar que la
emocién de miedo y temor en la actualidad estd muy asociada a la pandemia por la COVID 19 como
los manifiestan algunos de los sujetos.

Sumado a lo anterior y revisando las categorias de felicidad y emociones, se puede evidenciar que los
participantes no relacionan la necesidad de la gestion emocional con su bienestar subjetivo o felicidad.
Ahora bien, con lo anteriormente expuesto, es importante dentro de las organizaciones, promover
estrategias que impulsen o fortalezcan las emociones positivas de los empleados y que permitan la
gestion efectiva de las emociones negativas.

Categoria de 3er orden/ Preguntas Relaciones
4,5,6,7,8,9,10,y 11

En relacion a las relaciones interpersonales (de pareja, familiares, de amistad, laborales) y la calidad
de las mismas, se encontr6 diversidad en su juicio. Sin embargo, priman las relaciones de calidad en
la mayoria de los participantes, por que incluyen factores como respeto, comunicacion, amor,
confianza, apoyo, dedicacion, comprension, dialogo, amabilidad, honestidad, perdon, reciprocidad y
sinceridad.
También se encontr6 que los participantes sienten apoyo y proteccion en todas las relaciones antes
mencionadas, en casos muy aislados, este solo se da por pareja o familia 0 amigos, etc.
Para finalizar existen opiniones divididas frente a la habilidad para hacer nuevas relaciones.
Con lo anterior, es pertinente fijar actividades que permitan, en primera instancia, el fortalecimiento
de las relaciones de calidad, seguido de una mejora en las relaciones poco cercanas o en aquellas que
generan dificultes a los empleados, con la finalidad de poder consolidar una red de apoyo social sélida
y efectiva. Ademas, consolidar el bienestar en las diferentes areas de desarrollo del cliente interno de
las organizaciones participes de la investigacion.
Categoria de 3er orden/ Preguntas Compromiso

12,13y 14

Concatenando las opiniones de los participantes, se puede entender el compromiso como una
responsabilidad, un convenio o pacto adquirido en cualquier ambito sea consigo mismo, familiar,
laboral, etc., es el cumplir con las tareas, deberes o acciones asignadas de la mejor manera con empefio
y esfuerzo, también es sentido de pertenencia, es cumplir siempre, dar la palabra, es un reto, un pacto
a largo plazo.

Ahora bien, el compromiso con el trabajo se relaciona con cumplir con las funciones y tareas
asignadas siempre, dar valor agregado en lo que se hace, ser un apoyo para los compafieros, jefes y
organizacion, satisfacer las necesidades de los clientes. EI compromiso inicia desde el primer dia
laboral hasta el dltimo dia de trabajo. Ademas, cabe agregar superar la situacion actual por la
pandemia COVID 19.

Cuando se han comprometido con algo que es dificil de lograr, los participantes indican que lo logran
con: buen &nimo, paciencia, revisando prioridades, desglosando el compromiso en tareas concretas,
buscando diferentes opciones o alternativas, pidiendo ayuda, apoyo u orientacién de otras personas,
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siendo perseverantes, investigando, con esfuerzo y sacrificio, insistiendo, y para algunos,
encomendandose a Dios.

Por altimo, los sentimiento 0 emociones que experimentan los participantes al no cumplir con sus
compromisos son: bloqueo, decaimiento, frustracion, aburrimiento, tristeza, angustia, preocupacion,
miedo, desilusién, impotencia, rabia, estrés, nervios, vergiienza e impulsividad,

Dos casos manifiestan no conocer el concepto y no tener compromisos en el momento actual.

Se hace indispensable la revision del concepto compromiso con los empleados de organizaciones
adscritas a ACODRES para orientacién en el tema, sobre la negociacion de los compromisos
adquiridos cuando las situaciones son adversas y la gestion adecuada del malestar emocional que
causa no cumplir con los pactos realizados.

Categoria de 3er orden/ Preguntas Sentido de vida
15,16,17y 18

Al abordar la misién o propdsito de vida de los participantes se pudo observar que existen variedad
de metas personales desde los diferentes &mbitos de desarrollo de la persona, como el familiar donde
sefialan el propender por el porvenir de la familia, formacion académica de lo hijos, estabilidad
econdmica y seguridad familiar, conformar un hogar, tener una familia consolidada, brindar vivienda
propia, hacer feliz a su familia, disfrutar en familia, calidad de vida familiar. En la esfera personal se
establecen metas como lograr una vejez tranquila, viajar y conocer nuevos lugares, gozar de salud,
generar credibilidad en los clientes, crecimiento espiritual ser mejor persona, ayudar a quien lo
requiera, dar lo mejor a las personas que lo necesitan, entre otras. En la parte econdmica, saldar
deudas, tener solvencia econdmica, tener un vehiculo, invertir, independencia financiera; a nivel
académico iniciar y culminar una carrera universitaria, a nivel laboral ejercer de forma éptima su rol
en la organizacién, cumplir con las funciones, retribuir a sus jefes el apoyo brindado, crecer y escalar
en la organizacion, tener un mejor trabajo. Por ultimo, en el &rea profesional y ocupacional iniciar un
negocio propio emprendimiento 0 empresa, y para casos muy especificos “ser la mejor repostera de
Cucuta”, “ser un buen musico”.

Para lograr su propésitos o metas de vida los participantes realizan acciones como: ahorrar (una gran
parte de los sujetos sefialan esta estrategia), trabajar arduamente, cumplir con su trabajo, con
planeacion, con disciplina, con fe en Dios, apoyandose en sus jefes, aprendiendo continuamente, con
emprendimientos adicionales a su rol laboral, educando a sus hijos en valores, saliendo de la zona de
confort, etc.

Mas alla de lo econdmico, los participantes disfrutan y buscan de satisfaccion por la vida, compartir
con su familia, la relacién con su compafieros de trabajos, nuevos aprendizaje, el servicio al cliente,
gusto por el trabajo, ensefiar a los demas, hacer las cosas con gusto, con amor y con el corazon,
conocerse y crecer como personas, cumplirles a los jefes, ser un buen ejemplo para sus hijos,
esmerarse por hacer las cosas de la mejor manera posible, divertirse, ser reconocidos, gusto por el
arte culinario, en el caso de dos mujeres ser independientes y autosuficientes autbnomas de la figura
masculina.

Los limitantes que los participantes perciben es la poca estabilidad o flujo econdmico, en dos casos
la relacién de pareja, relaciones familiares de dependencia, el poco tiempo extra laboral para dedicar
a la formacién o emprender, la baja tolerancia a la frustracion, las deudas, pocas oportunidades para
desenvolverse en su vocacion.

De lo anterior, se puede resaltar que para los participantes el tema familia es fundamental para su vida
y que tiene una marcada proyeccion en el cumplimiento de las metas relacionadas con este ambito,
de igual forma se denotan propoésitos personales muy particulares, ademas que buscan formarse o
trabajar para ser independientes de una organizacion y constituir su propio negocio.

Categoria de 3er orden/ Preguntas Exito- Orientacion al logro 19

Al preguntar a los participantes sobre la orientacién al logro, especificamente en el porcentaje en el
que lograran lo que se proponen, se puede denotar un alto nimero de personas encaminadas a esto al
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cumplimiento con 80%. La minoria esta compuesta por no mas de siete participantes, que indican
cumplir en un porcentaje de 60 a 70%, una persona sefiala cumplir en un 30%, y dos personas afirman
no tener claro su porcentaje de cumplimiento de sus metas. Adicionalmente, se puede establecer que
una gran porcién de las personas participantes que, por lo general, planean, se enfocan y tiene
disciplina, estando encauzadas al cumplimento de sus fines y logros personales y laborales

Categoria de 3er orden/ Preguntas Valoracion personal y externa 20, 21y 22

En términos de valoracion personal interna y externa, es decir el autoconocimiento que tiene los
participantes y como se proyectan socialmente, se pudo observar que hay gran gama de fortalezas,
cualidades, virtudes, valores y caracteristicas personales, y que la gran mayoria son conscientes de
sus areas de desarrollo, debilidades o aspectos por mejores. También se suma a esta indagacion la
percepcion de sus jefes que en comdn denominador es positiva.

Cabe mencionar, que, aunque en primera medida se puede precisar que los participantes se reconocen
tanto personalmente como socialmente es necesario fortalecer lo autoesquemas (autoconocimiento,
autoconcepto, autoestima, autoimagen, autoaceptacion, autovaloracion) para el fortalecimiento como
personas y formar en herramientas personales que les permitan propender por su bienestar subjetivo
o felicidad.

Categoria de 3er orden/ Preguntas Espiritualidad 23y 24

Ahora bien, al indagar por la espiritualidad de los participantes se pueden rescatar muchos
significados diferentes, pero la mayoria encaminados a que la espiritualidad tiene que ver con una
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conexion con una divinidad. Se encontraron expresiones “como lo espiritual es grande”, “es creer en
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Dios”, “es acudir a €l en todas las acciones diarias”, “Dios decide sobre la vida de las personas”, “es
algo extraordinario que no esta en la tierra”, “es inexplicable”, “es un espacio para desahogarse, para
conectarse con el todopoderoso, es comunicarse con el creador”, “lo espiritual es la base del ser
humano, es la conexion con Dios, es algo supremo”, “Dios es el centro de cada persona, algo del
alma”; también afirman que es ser empatico, respetar a los demas, estar tranquilo, hacer siempre el
bien, ayudar a las personas necesitas, etc.

Abordando la forma de como se préactica la espiritualidad, cominmente indican que: hablan con Dios,
rezan el rosario, realizan oracion en familia, van a la iglesia, ayudan a los necesitados, participan
activamente de las actividades de la iglesia, dan gracias a Dios, ven videos de motivacion, estan en
posicion de servicio, y hacen las cosas bien.

Subcategoria Bienestar psicologico

Categoria de 3er orden/ Preguntas Salud fisica 25, 26, 27 y 28

Para abordar la salud fisica de los participantes se desglosa en cuatro temas particulares: salud fisica,
consumo de SPA (alcohol, cigarrillo, sustancias psicoactivas), habitos alimentacion y actividad fisica.
En primera instancia respecto a la salud fisica la mayor parte de los participantes afirman gozar de
buena salud fisica y no sufrir de ninguna enfermedad en la actualidad; en una pequefia porcion (5 a 6
personas), algunos de ellos sefialan padecer de malestares como problemas de circulacion, asma,
alergia, tiroides, dolores de cabeza, sobrepeso, dolores de espalda hipertension, biomas en el Utero,
epilepsia controlada en tratamiento, agotamiento fisico, entre otras molestias de salud.

Con relacion al consumo de SPA, ninguno de los sujetos sefiala consumir sustancias psicoactivas, un
solo participante menciona el consumo de tabaco de una o dos veces por semana y la gran mayoria
afirma consumir bebidas alcohélicas en espacio sociales o familiares y con diferentes frecuencias
(fines de semana, cada quince dias, cumpleafios, ocasiones especiales). Pocos casos manifiestan no
consumir bebidas embriagantes.

Respecto a los habitos alimenticios muy pocos casos mencionan tener buenos habitos, comer de forma
balanceaday a las horas oportunas, el comun denominador de los participantes es una ingesta calérica
inadecuada, comer a deshoras 0 no tener horarios establecidos para comer (en muchos de los casos
por los horarios de trabajo), no realizar las raciones pertinentes, ademas que existe consumo de
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comida con alto contenido calérico como comida chatarra y comida rapida. También algunos
participantes mencionan que tiene un consumo en exceso de comida por estrés o ansiedad.

Para finalizar, en lo concerniente a la realizacion actividad fisica por parte de sujetos en la actualidad
algunos (12 a 15) de ellos realizan algun tipo de actividad como ir al gimnasio, trotar, hacer ejercicio
con parques biosaludables, deportes como futbol, basquet, caminatas, aerébicos, montar bicicleta,
saltar lazo, sumado a ejercicios en casa. No obstante, una porcion mediana de participantes manifiesta
ser sedentarios, es decir, no realizar ningun tipo de actividad fisica. Cabe resaltar que muchos indican
no realizar actividad fisica por el asilamiento obligatorio por la pandemia COVID 19.

De lo anterior, se hace imperiosa la necesidad de realizar intervencion u orientacién hacia los estilos
de vida saludables, particularmente en alimentos saludables, ya que, afectan directamente la salud de
los participantes, esto se debe a y en ocasiones se debe a los horarios y turnos de trabajo y a la poca
conciencia en el consumo de ingesta caldrica.

Categoria de 3er orden/ Preguntas Salud mental 29 y 30

En cuanto la valoracion personal del estado emocional para sobrellevar el dia a dia, los participantes
mencionan tener buen animo, ser emocionalmente estables, expresan sentirse felices, alegres y
positivos. Otra importante parte de los encuestados sefialan sentir un poco de labilidad emocional,
expresado estar bien en unos momentos y en otros tristes. También admiten tratar de dejar sus
preocupaciones en casa, sentir agotamiento, tener situaciones familiares y personales que generan
preocupacion y angustia. Por otra parte, un sujeto comenta solo sentir alegria en su trabajo. Un caso
en particular manifiesta no poder conciliar el suefio por una situacion emocional que le afecta desde
hago un periodo de tiempo, pero nunca ha buscado apoyo psicolégico.

Al indagar si en los ultimos 5 afios algin evento emocional que lo oblig6 a hacer consultas
profesionales, guardar reposo o tomar medicamentos para estar tranquilo se encontrd que solo un
sujeto a recurrido a apoyo psicoterapéutico ante un evento emocional.

Actualmente existe otro participante en tratamiento psicolégico por una perdida. Siete sujetos
manifiestan padecer o haber padecido eventos emocionales por diversas circunstancias, pero no
buscaron apoyo psicoldgico, por el contrario, asistieron al médico general por estrés, dos casos con
apoyo de Dios o esperaron que el tiempo los sane.

Es importante resaltar que de los cinco participantes del restaurante Juank, dos fueron abordados
luego de la muerte del propietario por COVID 19 y manifiestan estar pasando por el duelo en este
momento.

Se hace pertinente revisar el tema de la salud mental en el seno de las organizaciones participes de la
investigacion puesto que lo expresado por los sujetos indican que no hay conciencia de la importancia
de la salud mental en el desarrollo vital y la relacion directa con el bienestar psicolégico y la felicidad.

Categoria de 3er orden/ Preguntas Desarrollo personal 31y 32

Referente al tema de desarrollo personal, se encontrd con tres tipos de respuesta, la primera hace
alusion a personas que consideran que aunque tiene un desarrollo personal adecuado en la actualidad,
siguen en la busqueda de metas y proyectos personales como formacion académica, vivienda propia,
emprendimientos, independencia financiera, proyectos familiares, consolidacion de familia, cambio
de profesion, entre otras; la otra posicion, es un grupo de sujetos que manifiestan sentirse plenos en
su crecimiento personal y que han logrado hasta el momento sus propdsitos; y en el tercer grupo
algunas personas indica que su desarrollo o personal no es como lo desean, y consideran poco
probable encausarse para desarrollarse mas en este aspecto.

Del mismo modo, en cuanto al crecimiento personal que proporciona la organizacion, algunos
participantes (una gran porcion de estos) consideran que el trabajo si los hace ser mejores personas,
por las caracteristicas propias de su cargo, por pertenecer a la organizacion, por las relacione
interpersonales que se construyen, porque los impulsan al cumplimiento de sus propdsitos de vida,
mientras otros encuestados sefialan que por el contrario, la organizacién no proporciona crecimiento
personal y nos los estimula a ser mejores personas.
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Categoria de 3er orden/ Preguntas Apoyo social 33

Los participantes sefialan que cuando se enfrentan a situaciones dificiles generalmente
reciben apoyo de la pareja, familia (mama, papa, hijos, hermanas, primos, tios) de amigos, de
sus compafieros de trabajo, también por sus jefes. No obstante, el comin denominador de las
afirmaciones apunta recibir apoyo por parte de alguno de estos grupos de estas personas mencionadas.
De esto se puede resaltar la importancia de la ampliacion de la red de apoyo social y establecimiento
de relaciones de calidad desde lo familiar, social, laboral, etc.

Tabla 5. Matriz de empleados parte | Factores Personales
Elaboracion propia

4.1.1.4 Matriz de empleados Parte Il Factores Organizacionales

Categoria Factores Organizacionales
Subcategoria Condiciones laborales
Preguntas 34,35y 36

Inicialmente, se abord6 la impresion que tienen los trabajadores respecto a las condiciones laborales
dentro de la organizacion (condiciones fisicas, ergonomia, iluminacion, ventilacion, etc.); la mayoria
de los participantes menciona que son suficientes y que les permiten cumplir sus funciones y
actividades Optimamente, solo una pequefia fraccion de participantes afirman que sus condiciones
fisicas son regulares porque hace falta dotacion, implementos, iluminacion, ventilacion, en otros casos
mencionan que es necesario un ajuste de un puesto de trabajo y un solo caso manifiesta que el espacio
es muy reducido para la cantidad de trabajadores en horas picos de trabajo.

En relacién con si su responsabilidad y oficio en el trabajo esta acorde con el tiempo, capacidades,
formacion y salario por el que fue contratado, la percepcion de la mayoria de los sujetos es que si es
acorde el salario con sus responsabilidades, capacidades, habilidades, etc. Pocos casos indican que
sus responsabilidades y funciones no son equivalente con su remuneracion salarial.

Es importante resaltar en este punto, que el momento en el que se realizd la recoleccion de datos se
estaba iniciando la reactivacién econémica por parte del sector gastronémico en Norte de Santander
y por esto muchos propietarios han ajustado los salarios.

La mayor parte de los participantes afirman que los procesos y procedimientos actuales de la
organizacién benefician y hacen mas eficiente su trabajo, solo algunos mencionan que no estan de
acuerdo porque algunas personas tienen recarga de funciones y responsabilidades habitualmente y en
algunos casos, estas suceden en horas pico; en un caso mencionan gue hay poca coordinacion con la
materia prima.

Subcategoria Clima organizacional

Preguntas 37,38y 39

Respecto al clima organizacional, en términos de relaciones entre comparfieros, los participantes
sefialan contar con relaciones buenas, sanas, estables, confiables, que se basan en la comunicacion, el
apoyo, la amistad, la colaboracidn, el respeto; del mismo modo, indican que la relacion con sus jefes
es excelente, de apoyo, amistad y comprensién. Por Gltimo, la mayoria de los casos afirman que las
relaciones desarrolladas dentro de la organizacién promueven la tolerancia, cooperacion y respeto.
Adicionalmente, los participantes mencionan que cuando existen problemas o diferencias, el
ambiento se torna pesado y tenso y este se refleja en la comunicacion del equipo de trabajo, en el
incremento de estrés y en la atencion al cliente, sin embargo, comentan que estas situaciones se
resuelven por diferentes caminos, por medio del dialogo, informando a los superiores o con la
activacion del conducto regular; pero finalmente no quedan resentimientos, aunque para algunas
personas sea un poco mas dificil salir de esa situacion.
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El ambiente de trabajo en la organizacién segun la valoracién de los participantes es armonioso, bueno
y excelente. Ademas, sefialan que son una familia, tiene un buen equipo, que hay estima, que la
antigliedad de las personas lleva a que sea solido el clima laboral y textualmente se resaltan
expresiones como: “me voy para mi casa contenta” y “me levanto con ganas de venir a trabajar”

No obstante, por lo que un grupo de sujetos comenta, se puede inferir que el clima organizacional se
ve afectado por las caracteristicas propias del servicio en los momentos donde hay un alto flujo de
clientes y pedidos, donde se genera un ambiente de presion y estrés, por tal situacion, es relevante
entrenar a los colaboradores en un manejo emocional en situaciones altamente estresantes.

Subcategoria Cultura Organizacional
Preguntas 40y 41

Para abordar someramente la cultura organizacional, se hizo un ejercicio que consistia en que los
trabajadores describiran su organizacion como una persona y estas fueron las cualidades, virtudes o
significado que ellos han construido con su tiempo laboral: “para mi es todo”, “es la mejor persona
del mundo”, “el mejor apoyo de mi vida” también mencionan que es una persona acogedora, familiar,
es como una madre, buena, estable confiable, trabajadora, fuerte, es un persona robusta, excelente
persona, carismatica, justa, respetuosa, llena de valores un apoyo, de calidad, es responsable, “alguien
con quien contar siempre”, innovadora, amable, servicial, que piensa en el bienestar, acogedora,
divertida, una persona extraordinaria, comprometida, ordenada, positiva, de progreso, activa, llena de
energia, chévere, segura, entre otros. De lo anterior se puede resaltar que los participantes tienen una
percepcion positiva de su organizacion.

Por otra parte, dos participantes de organizaciones diferentes, la catalogaron como bipolar, por el
cambiante estado de animo de la organizacion, por situaciones propias de las dindmicas del servicio,
es decir, en ocasiones es tranquila, amena, positiva y en otras es estresante, causa tension y presion.
Por otro lado, un alto porcentaje de sujetos manifiesta que los jefes buscan un mejor bienestar para
todos, siempre estan en apertura al cambio y en mejoramiento continuo.

Subcategoria Satisfaccion laboral

Preguntas 42,43y 44

En relacion con la satisfaccion laboral, los participantes sefialan sentirse satisfechos con su trabajo
por diferentes razones como: experimentar felicidad, satisfaccion, agradecimiento, sentirse con en su
casa, como una familia, apoyo, por la armonia, el ambiente, la comunicacion, el trabajo en equipo,
buenos jefes, por los horarios, la dinamica en general de la organizacion, por el aprendizaje, por el
gusto por el trabajo y por sus funciones laborales. Solo una persona manifiesta no sentir satisfaccion
completamente por el horario de trabajo y el salario devengado.

Adicionalmente, afirman que sus opiniones son tenidas en cuenta en su trabajo y que siempre buscan
el bienestar de todos, sin embargo, un caso afirma gue sus opiniones en la organizacién son tenidas
en cuenta parcialmente y dos sujetos de una misma organizacién aseguran que no.

Entre las emociones y sentimientos que despierta en trabajo en los participantes se encuentran:
felicidad, alegria, tranquilidad, afecto, orgullo, gratitud, amor, optimismo, entusiasmo,
acompafiamiento, ganas de seguir evolucionando, pasion, compromiso, respeto por el trabajo,
responsabilidad, superacion, compafierismo “me siento bien”, “me gusta venir a trabajar”. Entre
emociones negativas, un caso en particular indica sentir tristeza, rabia, decepcion, dos casos mas
afirman sentir tristeza y preocupacion por las bajas ventas, o porque los productos no tuvieron salidas
0 por la situacion actual de pandemia que afecta directamente al restaurante.

Subcategoria Balance trabajo-vida

Preguntas 45y 46

Buscando conocer como es el balance trabajo-vida de las personas participantes de la investigacion,
se encontrd que las actividades a las que les dedican tiempo fuera del tiempo laboral son muy diversas
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como: tiempo a sus hijos, pareja, amigos, familia, al hogar, también, salir de la ciudad a pueblos cerca,
diferentes emprendimientos (mdsica, asesorias de tareas, domicilios, reposteria, venta de accesorios,
avicultura), pintar, jugar futbol, ir al salon de belleza, actividad fisca, ir gimnasio, ir a la iglesia,
asuntos personales, ir al médico, diligencias relacionados con proyectos personales, ir al parque con
los nifios, comer helado, estudiar, entre otras.

La mayor parte de los participantes aseguran que el tiempo extra laboral es suficiente para dedicar la
familia, amigos y tiempo para si mismo, sin embargo, algunos afirman que requieren de méas tiempo
para poder dedicar a sus intereses personales, familia, etc. Por Gltimo, algunos de los participantes
sefialan que no tienen la posibilidad de compartir con sus familias fechas especiales porque siempre
son fechas importantes para el negocio.

Subcategoria Motivacion

Preguntas 47y 48

Los participantes en una gran proporcion afirman sentirse motivados por su trabajo ya que se sienten
a gusto, amor por su trabajo, se sienten en familia, por el ambiente laboral, por el apoyo de los jefes,
por el reconocimiento de la organizacion, porque sienten pasion por lo que hacen, estan en aprendizaje
continuo, también han podido lograr muchas de sus metas personales y familiares, estabilidad
econdmica y emocional, entre otros.

Subcategoria Felicidad en el Trabajo
Preguntas 49, 50,51y 53

En referencia a la felicidad organizacional, en primera instancia un amplio porcentaje de ellos
manifiestan que se sienten felices en su trabajo, que les agrada lo que hacen, les gusta ser parte de la
organizacion, que se siente a gusto con su rol, se sienten tranquilos, sin presion, el ambiente es bueno,
un sujeto expresa” si me puedo quedar a colaborar me quedo”, otra persona menciond que esta muy
agradecida porque por medio de la organizacién consiguié su vivienda. Es decir, los empleados
participantes por lo general sienten felicidad dentro de la organizacional y que en un importante
porcentaje (80%) las organizaciones participantes propenden acciones para que los empleados tengan
bienestar subjetivo. No obstante, una pequefia porcién (al alrededor de 10 personas) mencionan que
no se sienten felices, 0 no que no se relaciona la felicidad con su trabajo o que su organizacién no
tiene nada que ver con su felicidad.

Ahora bien, en relacion a si la organizacion brinda las herramientas, espacios, soporte para que el
empleado sea feliz, se menciond textualmente que: no falta nada, tenemos herramientas suficientes
para trabajar, tengo todo para ser feliz en mi trabajo, también indican que existe motivacion, que
cuentan con espacios Optimos, que el trabajo contribuye a su felicidad, que han recibido apoyo en
situaciones dificiles personales y familiares, que es un orgullo pertenecer a la organizacién, que
cuentan con contratacion formal y que cuentan con un buen ambiente laboral.

Los participantes indican que incluirian: mejores implementos, maguinaria mas avanzada, mayor
apoyo econdmico (incentivos, pagos equitativos, mejor salario, apoyo econdémico en diversos
proyectos de los empleados), adecuar horarios para el tiempo en familia, espacios para descansar los
empelaos, integracién entre los miembros de la organizacién, paseos, mas interés por los trabajadores
y un caso sefiala que falta mas entrega por parte de los jefes, que sean mas positivos.

Al realizar el siguiente cuestionamiento ¢Si tuviera la posibilidad de realizar una accion para que
usted y sus compafieros sean mas felices en su organizacidn, cuél seria? Los participantes afirmaron:
permanentes espacios de dialogo, comprension, flexibilidad y apoyo, revisar las personas con recargo
de funciones y distribuirlas equitativamente, espacios para compartir entre los miembros de la
organizacion (salidas, convivencias, actividades recreativas, paseos, actividades fuera de lo laboral,
charlas, espacios de diversion) actividades de motivas, programas de incentivos y reconocimientos a
empelados (dia del cumpleafios libre, empelaos del mes, incentivos econémicos y no econémicos
como entradas a cine, entre otros.), mejorias en los espacios como nuevos implementos, espacios méas
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gratos para trabajar y descansar y por ultimo, la remuneracién econémica, mencionan que realizarian
un ajuste a su salario mas favorables, también que el salario fuera mas equitativo para todos los
empleaos. Un aspecto que fue recurrente en los sujetos de diferentes organizaciones es que existen
muchos empleados con deudas o deficiente manejo del dinero por lo que posibilitaria dar alternativas
de solucién desde la organizacidn a estas situaciones.

Para finalizar, en el item relacionado a que le agregaria a su trabajo para ser feliz los participantes
sefialan: adecuaciones al establecimiento, capacitacion en manejo del dinero para empleados con
problemas econémicos, un compartir una vez al mes, capacitaciones, formacion, mas apoyo para
inversién de los empleados, que todos fueran méas ordenados, mas union entre compafieros. Sin
embargo, algunos sujetos mencionan que no tendrian la necesidad de agregar nada porque cuenta con
los implementos, el buen trato, un ambiente armonioso y que siempre estan pendientes de ellos.

Se puede concluir que de las anteriores opiniones se pueden extraer las relacionadas con la realidad
de cada organizacion y transformarlas en acciones que posibiliten el bienestar subjetivo dentro de la
organizacion como la generacion de espacios de retroalimentacion de interaccién y esparcimiento,
sistema de crédito o préstamo para los empleados, incentivos y reconocimiento, espacios de
formacién y capacitacion en diferentes temas como ejemplo educacion financiera, entre otros.

Tabla 6. Matriz de empleados parte Il Factores Organizacionales
Elaboracion propia
4.2 Analisis

A partir de los datos recolectados y luego de la interpretacién de los mismos, se
procedi6 a realizar el analisis de los resultados, comparando las diferentes fuentes de datos
con el bagaje tedrico que sustento la investigacion. Es importante mencionar que, la fase de
categorizacion se centr0 en la revision del soporte cientifico y teorico que precede la
investigacion, asi como en los cuatro modelos de felicidad mencionados en apartados
anteriores, permitiendo establecer dos categorias principales denominadas factores
personales y factores organizacionales, a las que a su vez se asocian subcategorias de la
siguiente manera: a la categoria factores personales se le asocian las subcategorias: felicidad
y bienestar psicologico y para la revision precisa de estas subcategorias se desagregan en
categorias de tercer orden.

Para el caso de la subcategoria felicidad, emociones positivas, relaciones,
compromiso, sentido de vida y éxito- orientacion al logro, valoracion personal y externa,
espiritualidad y de la subcategoria bienestar psicoldgico se desprenden las categorias de
tercer orden: salud fisica, salud mental, desarrollo personal y apoyo social. Ahora en el caso
de la categoria factores organizacionales se despliegan las subcategorias: productividad,
procesos de calidad, condiciones laborales, clima organizacional, cultura organizacional,
practicas y politicas de RRHH, satisfaccion laboral, balance trabajo-vida, motivacion y

felicidad organizacional.
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El presente analisis se desarrolla a partir de la concatenacién de la informacion
aportada por cada grupo poblacional en relacion a las categorias de primer, segundo y tercer

orden anteriormente relacionadas.

La categoria de factores personales y las subcategorias de felicidad y bienestar
psicoldgico, cada una se analizan de forma independiente. Asi, se encuentra primero,
felicidad y cada categoria de tercer orden, adecuadas del Modelo PERMA de Martin
Seligman (es necesario sefialar que el modelo de felicidad de Ignacio Fernandez nace del
modelo PERMA de Seligman por lo que se comparten en los dos modelos los conceptos
tomados en esta investigacion como categorias de tercer orden de la felicidad), se suman a
las anteriores, valoracion personal y externa y espiritualidad (estas dos categorias de tercer
orden son tomadas de los modelos la ciencia de la felicidad en el trabajo y la escalera de la
felicidad de siete escalones respectivamente). Posteriormente la subcategoria bienestar
psicoldgico con las categorias de tercer orden salud fisica, salud mental, desarrollo personal

y apoyo social.

4.2.1 Factores personales

Subcategoria felicidad

En esta categoria, los participantes establecen diversas nociones de felicidad, desde
las caracteristicas y experiencias personales, que se relacionan con la experimentacion de
emociones y sentimientos como: tranquilidad, satisfaccion, alegria, plenitud, bienestar,
motivacion, espiritualidad activa, gozar de buena salud fisica; ademéas de tener relaciones
interpersonales de calidad, particularmente las relaciones familiares, en otras palabras,
realizan una valoracion positiva de diferentes factores como el emocional, relacional, el
fisico, entre otros, siendo esto coherente con lo postulado por (Nobell & Velazquez, 2013) al
referirse a la felicidad como un estado donde prima la evaluacion individual de las diferentes
esferas de desarrollo humano (Csikszentmihalyi (1991), Fuentes (2005) citados (Paladines
Soto & Gonzélez Cuadrado, 2017); Ricard (2005), Racionero (2001), Achor (2010) citados
por (Nobell & Velazquez, 2013) & Csikszentmihalyi & Luthans (2008) en (Fuquen, 2018).
Sin embargo, un bajo porcentaje de participantes (empleados y propietarios) se encuentran

en discrepancia con esto, al considerar la felicidad como momentanea o maleable por las
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circunstancias externas, es decir, no experimentan felicidad o bienestar subjetivo estable y

duradero ya que consideran que los factores externos determinan esta sensacion de felicidad.

También es pertinente resaltar que, adicional a los aspectos mencionados
anteriormente, la felicidad es asociada con la seguridad, necesidades basicas cubiertas,
cumplimiento de metas, propdsitos personales y familiares y una general sensacion de
satisfaccion y superacion personal, siendo coherente con la teoria de la pirdmide de Maslow,
que establece la jerarquizacion de las necesidades humanas y su escalonamiento en la
percepcion de bienestar subjetivo de los participantes (Vasquez Torres, 2013). Esta
perspectiva, es también sugerida por uno de los expertos participantes del estudio, afirmando
que si la organizacion impulsa, en la medida de lo posible, la satisfaccion de las necesidades
con énfasis en las fisiologicas, de seguridad y de filiacién, logrard que sus empleados

incrementen su felicidad y esto sucedera de forma general en la organizacion.

Por otra parte, los participantes asocian a la vivencia de la felicidad, aspectos
fundamentales como la familia, las relaciones, estabilidad econémica, logro de proyectos
personales, entre otros. Sin embargo, no la relacionan directamente al estado emocional, o
las emociones que se asocian a bienestar subjetivo. De acuerdo a esto, Seligman (s/f) en (Cruz
Mejia et al., 2015) refiere que “Cuantas mas emociones positivas se experimenten, se logra
vivir mas y mejor.” Por ello, es indispensable la planeacion y ejecucion de acciones
orientadas a la gestion emocional. Del mismo modo, los participantes, en su mayoria, asocian
un sentimiento de felicidad en su cotidianidad, no obstante, es relevante el educar en el
concepto de felicidad para que la valoracion personal de las esferas de su vida se realice de

forma consciente y realista y les permita sentir felicidad de manera estable y duradera.

Ahora bien, como lo mencionan Csikszentmihalyi & Luthans (2008) en (Fuquen,
2018) la felicidad o bienestar subjetivo tambiéen tiene que ver con un estado de satisfaccion
personal y este se logra por medio de los resultados de diferentes actividades o procesos que
generan satisfaccion, para este caso particularmente, el ambito laboral. Esto ademas tiene
concordancia con la opinion de los expertos quienes confirman que, la posibilidad de
experimentar felicidad en el trabajo por medio de ambientes y vivencias positivas pueden ser

generalizadas o llevada a demas areas de desarrollo (esfera, ambitos, dimensiones) de las
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personas, pero es reiterativa la posicion que la generacion de ambientes saludables, positivos

y/o felices debe surgir como iniciativa de las organizaciones.
Categoria de tercer orden emociones positivas

Dentro de las categorias de tercer orden, se inicia con emociones positivas,
encontrando que los participantes experimentan este tipo de emociones, como alegria,
esperanza, gratitud, amabilidad, perddn, optimismo, tranquilidad, paz, satisfaccion,
entusiasmo, dicha, afioranza y emociones negativas como: rabia, tristeza, preocupacion,
ansiedad, temor, miedo, ira, desilusion, estrés, nervios, tension. Segun, Seligman extraido del
IEPP (2020), para alcanzar la felicidad en primera medida se debe promover el impulso de
las emociones positivas y que estas sean mas recurrentes en la persona, que las emociones
negativas, es decir se concibe que al pensar, sentir y actuar en positivo se promueve el
bienestar. Asociado a esto, los participantes no perciben la afinidad entre la experiencia de
emociones positivas y su felicidad, por esto y lo anterior, es necesario la estimulacion de la
gestién emocional para un reenfoque en emociones conscientes y efectivas que disminuya o
maneje adecuadamente las emociones negativas. Ademas, resulta importante cuestionar si
las emociones o actitudes negativas presentes en los empleados tienen una connotacién
ajustada a las circunstancias externas vivenciadas o responden a creencias arraigadas de falta

de justicia, entre otros.

Cabe aclarar, que algunos de los participantes indican que, emociones negativas como
temor, miedo y/o preocupacion se relacionan con la actual situacién de emergencia sanitaria
por la pandemia COVID 19.

Categoria de tercer orden relaciones

En relacion con la categoria de tercer orden relaciones, como menciona Seligman
(Instituto Europeo de Psicologia Positiva, IEPP 2020) la persona es un ser social, por lo que
las relaciones interpersonales de calidad, determinan directamente parte del bienestar
subjetivo o felicidad ya que generan sentimientos de proteccion y apoyo; en los participantes
se encontrd que una gran parte de sus relaciones cumplen con esta premisa, y pueden
considerarse relaciones positivas, pues aseguran que estas relaciones se comprenden por

valores, sentimientos y emociones como el respeto, comunicacion, amor, confianza, apoyo,
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dedicacion, comprension, dialogo, amabilidad, honestidad, perdon, reciprocidad vy
sinceridad. No obstante, profundizando en las respuestas de los participantes se encuentra
que no la totalidad de las relaciones, con las caracteristicas expuestas anteriormente, lo que
indica la necesidad de posibilitar que las diferentes relaciones sean positivas para mayor
bienestar. Se suma a esto la orientacion en el desarrollo de habilidades sociales para el
establecimiento de relaciones sociales pues algunos de los participantes manifiestan no

contar con esta disposicion.
Categoria de tercer orden éxito-orientacion al logro

Respecto a la categoria de tercer orden, compromiso, se observd una postura
favorable orientada a la importancia del concepto de compromiso, los participantes expresan
tener un significado representativo y es reconocido como un factor fundamental para el
bienestar personal pues lo relacionan con una responsabilidad, convenio o pacto en cualquier
ambito, sea consigo mismo, familiar, laboral, etc., como lo menciona el autor Martin
Seligman, el compromiso es un pacto que se hace consigo mismo y sus fortalezas personales
y lo impulsan a lograr de forma armoénica “flow” sus propositos (Instituto Europeo de
Psicologia Positiva, 2020). Por otro lado, como se pudo evidenciar, las emociones que se
experimentan al no cumplir con los, compromisos eran bloqueo, decaimiento, frustracion,
aburrimiento, tristeza, angustia, preocupacion, miedo, desilusion, impotencia, rabia, estrés,
nervios, vergienza e impulsividad. Estas emociones identificadas, hacen reiterativa la
necesidad de orientar a los empleados en gestion emocional positiva para el logro del

bienestar subjetivo.
Categoria de tercer orden sentido de vida

En relacién a la categoria sentido de vida es definida por el (Instituto Europeo de
Psicologia Positiva, 2020) como “la bisqueda de la pertenencia a algo més grande que uno
mismo. (...) Todos necesitamos darles un sentido a nuestras vidas para tener un sentido del
bienestar.” En contraste con las respuestas de los participantes, quienes en su mayoria sefialan
que existen variedad de metas o propoésitos desde los diferentes &mbitos de desarrollo de la
persona, como el personal, familiar (esta esfera demuestra ser fundamental y prioritaria),
econdmica, de formacidn académica, laboral, profesional y ocupacional. EI cumplimento de

estos, los impulsa a desarrollar diferentes actividades o estrategias, afirman ademas que sus
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propdsitos van mas alla de lo econdémico y propende por el bienestar y la satisfaccion por la

vida.
Categoria de tercer orden éxito-orientacion al logro

A proposito de la categoria de tercer orden éxito-orientacion al logro se hall6 que un
comun denominador en los participantes es un alto cumplimiento de sus metas y propdésitos
personales, entre un 80 a 100%, pocas personas sefialan porcentajes inferiores a 70%.
Ademas, aplican planeacion, enfoque y disciplina en la mayoria de los casos, lo que se ajusta
a lo propuesta del Modelo PERMA de Martin Seligman, que propone que el establecimiento
de meta y su cumplimiento, promueve el “éxito y sentido el logro”, generando sentimientos

de satisfaccion y autoestima e impactando directamente el bienestar de la persona.
Categoria de tercer orden valoracion personal interna y externa

En la categoria de tercer orden valoracion personal interna y externa, los participantes
apuntan a un reconocimiento personal y social adecuados y oportunos. La mayoria de ellos,
se identifican a si mismos como personas con fortalezas y &reas de mejora, ademas de definir
coémo se proyectan a nivel social, este aspecto es reconocido en la pirdmide de necesidades
de Maslow (Véasquez, 2010) y ademas se extrae especificamente del modelo de Escalera de
la Felicidad de Siete Escalones de (Nobell & Velazquez, 2013) donde se explica en los
escalones tres y cuatro, que este factor se relaciona con el “sentimiento subjetivo de
reconocimiento” y el valor por parte de las personas significativas para su vida que, “seria
un excelente predictor de la felicidad” como lo afirman Cheng y Furnham (2004) en (Nobell
& Velazquez, 2013). Por lo que es necesario seguir fortaleciendo este factor en los
trabajadores de las organizaciones participantes pues propende por la felicidad o bienestar

subjetivo.
Categoria de tercer orden espiritualidad

Se finaliza la revision de la subcategoria felicidad con la categoria de tercer orden
espiritualidad de la cual se puede decir que, es un peldafio importante y con un gran
significado para los participantes de la investigacién quienes reconocen una conexion con
Dios desde diferentes perspectivas y enfatizando en que este esta presente de forma

permanente en su vida, también aseguran practicarla desde diversas acciones o actividades
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como ir a misa, dar gracias, orar de forma individual, entre otras. Esto se puede comparar
con lo expresado por (Nobell & Velazquez, 2013) en la escalera de la Felicidad de Siete
Escalones, en el escalon siete, donde hacen referencia al sentimiento o experiencia espiritual
que no depende a una creencia en particular, y como este sentimiento es llevado a la préactica,
ligado a una religion o de forma independiente, suscitando la importancia de este elemento

pues existe una relacion positiva entre la espiritualidad y la felicidad.
Subcategoria bienestar psicologico

En el presente espacio se discutira acerca de la subcategoria bienestar psicolégico,
para ello es necesario mencionar que, de forma general, el bienestar psicoldgico de los
participantes resulta ser apropiado, asimismo, es importante para lograr un mayor bienestar
general o felicidad, fortalecer o intervenir con temas fundamentales como salud mental,
apoyo social, habitos de vida saludable y promover la cultura del autocuidado, ya que, aunque
en términos generales la percepcidn de bienestar psicoldgico es positiva, en las categorias de
tercer orden, salud fisica y mental no se relacionan con la necesidad de la estabilidad fisica y
mental y el bienestar que generan estas dimensiones. Sumado a esto, como lo mencionan los
expertos, se debe asumir un papel importante en el bienestar psicologico, enfocando las
practicas y estrategias de talento humano en las personas y entendiéndolas de forma integral,
apuntando a contribuir en el bienestar, en las diferentes areas de desarrollo del empelado y
propendiendo por su calidad de vida y salud mental.

Categoria de tercer orden salud fisica

Inicialmente se revisard la categoria de tercer orden, salud fisica, que segun
(Velasquez c, n.d.), se relaciona con el 6ptimo funcionamiento fisioldgico del organismo. A
groso modo, se puede afirmar que los participantes, en su mayoria, gozan de buena salud
fisica y no presentan ninguna enfermedad importante; algunos casos en particular
manifiestan poseer quebrantos de salud y/o agotamiento fisico propio del rol laboral
desempefiado en la actualidad. Para profundizar mas en esta categoria, se indagd sobre
consumo de SPA (alcohol, cigarrillo, sustancias psicoactivas), habitos de alimentacién y
actividad fisica y se pudo inferir, que entre ellos no es comdn el consumo de SPA 'y que el
consumo de bebidas alcohdlicas se asocia a eventos familiares o sociales, por lo general.

Contrario a esto, los habitos alimentarios llaman la atencion, ya que el comdn denominador
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de los participantes es una ingesta caldrica inadecuada, atribuida segun ellos, por las

caracteristicas propias de la actividad laboral.

En hilo con lo anterior, se puede sefialar que en términos de actividad fisica las
opiniones de los participantes se dividen en dos porciones similares de personas, un grupo
que realiza actividad fisica de forma consciente y otro grupo de personas que no disponen de

su tiempo para ejercitarse de alguna forma.

Para finalizar, es preciso sefialar que se deben dirigir acciones que promuevan la
cultura del autocuidado de forma general, pues la informacion recabada de los empleados
deja entredicho, la no existencia de conciencia y sensibilizacion sobre la importancia de

estilos de vida saludable y su repercusion directa en el bienestar en general.
Categoria de tercer orden salud mental

Se abordd sucintamente la salud mental de los participantes, tema que desperto interés
ya que muestra muy poco reconocimiento en el bienestar subjetivo, aunque los participantes
valoran su estado emocional como positivo y éptimo en su cotidianidad, existe un grupo de
participantes que manifiestan signos de angustia, preocupacion, tristeza, labilidad
(desequilibrio o desajuste) emocional o que han sufrido o sufren eventos emocionales que
requieren apoyo profesional y no estan vinculados a algin proceso terapéutico, solo un caso
de estas particularidades asiste a atencidn psicologica. Ante esto, se hace pertinente
mencionar, lo ya expuesto por la OMS (2017), respecto a la relacion de la salud mental con
la “promocion del bienestar”, la “prevencion de trastornos mentales” y el “tratamiento y
rehabilitacion”, resaltando asi la necesidad de fortalecimiento de la salud mental y garantizar

el bienestar integral.
Categoria de tercer orden desarrollo personal

El desarrollo personal, se define como el proceso llevado a cabo por las personas para
fortalecer sus potencialidades o virtudes y asi lograr sus objetivos, metas, ideales, etc.,
motivados por un deseo de superacién (Collado & Vindel, 2014). En este aspecto se encontrd
discrepancia entre los participantes, ya que algunos afirman estar en proceso de
fortalecimiento personal para la consecucion de su realizacion y/o crecimiento como persona,

como lo sefialan los autores, mientras otras personas afirman que ese proceso se encuentra
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superado actualmente sintiéndose satisfechos con su vida. Finalmente, algunos (seis
participantes aproximadamente) mencionan no estar enfocados en su desarrollo o
crecimiento personal y es poco probable cumplir con esto en sus vidas. Estos resultados,
estan de acuerdo con los principios E y M del Modelo Perma (IEEP, 2020) donde el primero
(E), hace referencia al engagement/compromiso que tiene la persona consigo misma, siendo
asi que, las personas que describen sentirse satisfechos con su vida, han logrado alcanzar el
estado de armonico o sintonia. Respecto al segundo principio (M), este grupo de personas ha
encontrado un significado a sus vidas, lo que es sinénimo de bienestar. Mientras que, las
personas que manifestaron encontrarse en este proceso, involucran su trabajo como parte de
la construccion de ese significado o propdsito. Por dltimo, en relacion a quienes manifiestan
no estar enfocados en su crecimiento personal y que la probabilidad de hacerlo es baja, siendo
esta una parecen no tener interés de superacion ni necesidad de logro (Collado y Vindel,
2014).

Categoria de tercer orden apoyo social

Por ultimo, la subcategoria de tercer orden apoyo social, la cual segin Fernandez
(2005) se refiere a “experiencias instrumentales o expresivas, reales o percibidas, aportadas
por la comunidad, las redes sociales y los amigos intimos”, se encuentra, en la gran mayoria
de los participantes, que experimentan apoyo, seguridad, proteccion y/o aliento de sus
relaciones de pareja, familiares, amigos, y colegas. Cabe sefialar que, un aproximado de diez
participantes expresan recibir este apoyo de sus jefes (particularmente de tres restaurantes).
Lo que concuerda con lo expuestos por el autor donde queda manifiesto que, la mayoria parte
de los participantes cuentan con una red de apoyo social, sin embargo, en algunos casos no
es tan nutrida o es un poco mas limitada, por lo que resalta la necesidad del fortalecimiento

de la red de apoyo social de forma global integrando los diferentes actores.

En un andlisis general de los factores personales, se retoma lo expuesto por los expertos,
quienes manifiestan que, su intervencion es indispensable para la orientacién a la felicidad
organizacional, especialmente lo relacionado con, posicion frente a la vida, cambio de formas
de pensar desde la responsabilidad, cambio cultural, comunicacion formal, enfoque al logro
de resultados, confianza, capacidad creativa, capacidad propositiva, resolucion de problemas,
identificacion con la marca, gratitud y sentido de pertenencia.
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Con lo anterior se finaliza la categoria factores personales y se da paso a la revision de los

resultados en cuanto a factores organizacionales y sus subcategorias.

4.2.2 Factores organizacionales

Los expertos mencionan que en las organizaciones donde se propende por empleados
felices, estos experimentan satisfaccion por su trabajo, buen desempefio y rendimiento
laboral, por lo tanto, generaran ambientes positivos de trabajo y esto se reflejard en la
productividad de la organizacién y en otros beneficios para empleados y empresarios.
Ademas, indican que entre los factores organizacionales inmersos en la inclusion de préacticas
de felicidad organizacional se encuentran la infraestructura (ambientes laborales y espacios
locativos comodos y agradables), las relaciones laborales (clima organizacional,
comunicacion, estilos de liderazgo, equipos de trabajo) y los aspectos laborales de los
empleados (claridad del rol, competencias, autonomia y capacidad de toma de decisiones en
su puesto de trabajo). Del mismo modo, los empleados que reconocen la presencia de los
aspectos antes mencionados en su organizacion, cuentan con una percepcién mas positiva de
las practicas de la organizacion. Para finalizar, existes diversas opiniones de los propietarios
acerca de qué factores organizacionales son indispensables para propiciar felicidad en sus
empleados, no obstante, entre estas opiniones resaltan las ya mencionadas como condiciones

de trabajo favorables y las diferentes dimensiones del comportamiento organizacional.
Subcategoria productividad

En primera instancia se reviso la subcategoria productividad, que segun Marchant &
Quijano (2006) (citado en Cequea, Monroy & Bottini, 2011) se puede entender como el logro
de los objetivos de la organizacion, su desempefio econdmico, su reconocimiento y
mantenimiento a través del tiempo. Con los datos recolectados se evidencia que en las
organizaciones no se han determinado métodos estandarizados para la medicion de la
productividad, no obstante, se obtiene una percepcién de esta, teniendo en cuenta analisis de
los resultados financieros, eficacia en la respuesta al cliente y su satisfaccion con el servicio
y un clima organizacional adecuado. Por otra parte, los propietarios precisan que el empleado
cumple un papel importante en la productividad de la organizacion, de la misma forma que

las condiciones y ambientes favorables que se les brinden a estos.

Subcategoria procesos de calidad
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Para dar inicio a la revision de la subcategoria procesos de calidad se hizo alusién a
la conceptualizacion tomada de (Sanabria Rangel et al., 2014), entendiéndose como un
aspecto prioritario para lograr reconocimiento, sostenibilidad y desarrollo en la organizacion,
propendiendo por el fortalecimiento de los procesos internos, el caracter diferencial frente a
la competencia, adaptarse al entorno y satisfacer necesidades de sus clientes internos y
externos. Lo anterior, coincide directamente con lo expuesto por los expertos consultados,
quienes sefialaron que las organizaciones estan llamadas a posicionarse en sus sectores, a ser
sostenibles y competitivas a lo largo del tiempo y que el medio para lograrlo es la satisfaccion
de las necesidades de sus empleados, ofertando condiciones o procesos favorables de talento
humano como el bienestar subjetivo, la calidad de vida, la familia, la formacion, teniendo el

enfoque de la felicidad organizacional.

En hilo con lo anterior, se encuentra el concepto de los propietarios, quienes sefialan
que, dentro sus procesos de calidad o de mejoramiento estan la implementacion de estrategias
como capacitacion y formacion de personal, ampliacion de los servicios propios del negocio,
retencion de personal, rotacion de puestos de trabajo (politica de la empatia, estrategia
implementada por un restaurante en particular que busca que todos los empleados reconozcan
el trabajo de los demas comparieros de trabajo), adecuaciones a la infraestructura,
mejoramiento de las condiciones laborales, actualizacion organizacional, aumento de
personal y organizacién de equipos de trabajo, lo que se ve reflejado en mejor calidad del
servicio, mayor competitividad organizacional, fidelizacion de los clientes, entre otras. Lo
que los lleva a reconocer la influencia que tienen los empleados en el cumplimento de los
procesos de calidad y la experiencia positiva de los clientes en sus organizaciones por medio
de la especialidad en su labor, conocimiento y cumplimiento de los procesos, adherencia a

las politicas de la organizacion y el valor agregado y compromiso con la organizacion.

Por otra parte, los propietarios realizan acciones para determinar la valoracion de los
clientes respecto a la calidad de su organizacion, basados en la revision de redes sociales,
plan de retroalimentacion por el sistema de gestion de calidad, quejas por escrito y verbales
en el establecimiento, calificacion en las paginas de visitas turisticas, nimero de visita de los
clientes y compra prepagada (estrategia de un restaurante), formato de satisfaccion de cliente,

seguimiento al cliente. Es preciso mencionar que, los parametros establecidos para conocer
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la percepcion de calidad del servicio por parte de los clientes, son tradicionales en cuanto a
la atencidn de preguntas, quejas, reclamos y sugerencias, ya sea presencial o virtual. Sin
embargo, dichos pardmetros no se encuentran definidos en un manual dentro de un sistema

de gestidn de la calidad o no son pertenecientes a una estrategia gerencial.

Para finalizar se hace evidente que los restaurantes participantes cumplen protocolos
de calidad propios de la industria alimenticia como Buenas Practicas Manufactura (BPM),
Sistema de Analisis de Peligros y Puntos de Control Criticos (HACCP, por sus siglas en
inglés) y membresia a ACODRES, lo que les da una valoracion como organizaciones de ese
sector econémico. Ademas, expresan no tener certificaciones de calidad y tampoco estan

buscando obtenerlas.

No obstante, las buenas précticas de calidad se asocian con la satisfaccion del
empleado con su rol, segin lo menciona una de las expertas, si el empleado se siente a gusto,
siente que le estan pagando por hacer lo que le apasiona y que en las demas esferas de su

vida percibe bienestar, tiene un impacto directo en la calidad del servicio.
Subcategoria condiciones laborales

Las condiciones laborales para la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT, 2014),
se vinculan al entorno laboral y se componen por varios tipos, en los que se encuentran las
condiciones fisicas (iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las
condiciones medioambientales (contaminacion) y las condiciones organizativas (duracion de
la jornada laboral, descansos, remuneraciones entre otras). Respecto al primer tipo, los
participantes mencionan que estas son suficientes, permitiendo el cumplimiento de sus
funcionesy actividades de manera ptima. Sin embargo, una pequefia fraccion, califican estas
condiciones como regulares, al hacer falta entrega de dotacion. Asi mismo, identifican otras
falencias, en cuanto a condiciones fisicas como falta de implementos para la ejecucién de la
labor, iluminacion, ventilacion e incluso ajustes a puestos de trabajo, donde se incluyen
espacios reducidos para la cantidad de trabajadores en horarios picos de trabajo. Es por ello
necesario que, aquellas organizaciones donde se encuentra el grupo de trabajadores que
manifiestan insatisfaccion con las condiciones fisicas brindadas, se acojan al sistema general

de riesgos laborales de Colombia, en aras de prevenir y proteger a los trabajadores de
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accidentes, enfermedades o incidentes que puedan ocurrirles como consecuencia del trabajo

que desarrollan.

En cuanto a las condiciones organizativas, la percepcion de los trabajadores es que su
salario se encuentra acorde con sus responsabilidades, capacidades, habilidades, etc. Son
pocos casos en los que se indica que, las responsabilidades y funciones asignadas no son
equivalentes a la remuneracion salarial. Este tipo de condiciones laborales, son de gran
relevancia ya que como lo sefiala (Moccia, 2016), esto hace parte del equilibrio para el logro
del bienestar en los empleados de la empresa. Cabe destacar que, el momento en el que se
realizo la recoleccidn de datos concuerda con el inicio de la reactivacion econémica por parte
del sector gastrondmico en Norte de Santander y por esto muchos propietarios han ajustado

los salarios.

Por otro lado, respecto a esta misma condicion, los empleados participantes
reconocen como favorables los procesos y procedimiento de las organizaciones, al posibilitar
la eficiencia de sus funciones. En contraparte, un pequefio numero de trabajadores se
encuentra en desacuerdo, manifestando en primer lugar que, en cuanto al proceso, existe poca
coordinacion para el suministro de la materia prima y, en segundo lugar, perciben recarga de
funciones y responsabilidades en la jornada laboral, especialmente en las llamadas horas

pico.

La importancia de las condiciones laborales 6ptimas radica en la relacion que guardan
con la satisfaccion, siendo esta la razon por la cual los empleadores realizan evaluaciones
periddicas, siendo otras estrategias proporcionales remuneracién salarial acorde, garantizar
las disposiciones de ley, dotacion, herramientas, espacios, infraestructura, implementar

seguridad y salud en el trabajo.
Subcategoria clima organizacional

El clima organizacional, definido por (Sandoval Caraveo, 2004), hace referencia al
ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacién y que incluye estructura,
estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas y que ejercera influencia

directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.
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Respecto a lo anterior, los empleados participantes describen el ambiente de trabajo
como armonioso, bueno y excelente, refiriéndose al grupo como una familia y un buen equipo
en el que hay estima y el tiempo de antigiiedad permite que las personas consoliden climas
laborales favorables, en el que hay una motivacién mutua hacia el cumplimiento de la labor
y la camaraderia cuenta como valor agregado, siendo evidente en expresiones tales como:
“me voy para mi casa contenta” y “me levanto con ganas de venir a trabajar”. Estos resultados
son coherentes con el Principio "R" del Modelo PERMA (IEPP, 2020) donde se menciona
que las relaciones son un factor innegable como parte del bienestar y cuando estas son

percibidas como de calidad, se generan mayores sentimientos de proteccion y apoyo.

Dentro de esta subcategoria se consideran, de igual forma, las relaciones que se
establecen entre compafieros, las cuales fueron calificadas como buenas, sanas, estables y
responsables, basadas en la comunicacion, el apoyo, la amistad, la colaboracion, el respeto.
En este mismo aspecto, califican de forma positiva la relacion con sus jefes, caracterizas por
el apoyo, la amistad y la comprension. De igual forma, la mayor parte de los trabajadores
reconocieron que las relaciones desarrolladas dentro de la organizacion promueven la

tolerancia, cooperacion y respeto

Ahora bien, desde la perspectiva del modelo de la escalera de la felicidad (Nobell &
Velasquez) las relaciones afectivas interpersonales se forman de manera principalmente
voluntaria, donde se incluyen las relaciones profesionales y/o laborales y esta medida, pueden
ser susceptibles ante conflictos, problemas o diferencias, ante los cuales, expresan los
colaboradores, el clima se torna pesado, tenso y se refleja en la comunicacion y en la atencion
al cliente, ademas de producir un estrés tacito en el espacio laboral. Esto, concuerda con lo
expuesto por (Medina et al., 2004), quien menciona que los diferentes tipos de conflicto que
los empleados experimentan ejercen consecuencias personales y organizacionales; teniendo
en estas ultimas un impacto mayormente significativo por ser el trabajo la parte visible ante
el cliente. Sin embargo, los resultados han mostrado que, el dialogo, la comunicacién entre
pares y con jefes inmediatos y/o superiores, y la activacion del conducto regular, son
estrategias de uso frecuente que permiten la resolucion de conflictos efectivamente, aun
cuando en algunas ocasiones existen personas a las que se les hace un poco mas dificil salir

de la situacion, los participantes manifestaron que no quedan resentimientos.
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Por otro lado, dentro de los factores que afectan el clima organizacional, se ha identificado
que en los momentos donde hay un alto flujo de clientes y pedidos, la presion y el estrés
pueden repercutir de forma directa en el clima. Por tal situacion es relevante el manejo
emocional de los colaboradores en estos momentos especificas para que el ambiente de
trabajo sea lo mas estable posible. La aparicion del estrés es coherente con lo expuesto por
(MinTrabajo, 2014 en Moreno-Cueva et. al., 2017) en cuanto a que, las situaciones que
generan mayor estrés son aquellas donde el trabajo es excesivamente exigente y hay falta de

tiempo para completar las tareas.
Subcategoria cultura organizacional

Los trabajadores describieron su organizacién como si se tratase de una persona, y
reconocieron en ella cualidades, virtudes o significados que han construido en su tiempo
laboral siendo algunos de estos: “para mi es todo”, “es la mejor persona del mundo”, “el
mejor apoyo de mi vida”, acompaifiados de otros adjetivos como acogedora, familiar, amable,
acogedora, excelente, fuerte, entre otros; que denotan una percepcion positiva de su
organizacion. Esto guarda coherencia con lo expuesto por Robbins & Judge (2016), quienes
manifiestan que la cultura tiene que ver con la manera en los empleados perciben las
caracteristicas de la cultura de su organizacion. Es decir, tiene que ver con la forma en que
los empleados sienten respecto de las expectativas de la organizacion, siendo para el caso
uniforme o con un significado compartido describiendo la organizacion en términos

similares.

Particularmente, se encuentran dos casos de organizaciones que fueron catalogadas
como bipolares, debatiéndose entre tranquila, amena, positiva y estresante, generadora de
tension y presion dando cuenta de que la cultura organizacional no puede caracterizarse como
fuerte, ya que como lo expresan Robbins & Judge (2016), los empleados no tienen claro que
se espera de ellos y esta incertidumbre impide que los comportamientos, por parte de los
trabajadores, sean organizados dado que lo valioso de la cultura radica en reducir la

ambiguedad.

Siguiendo con (Robbins, S. P., & Judge, 2016), las acciones de la alta direccion
también tienen un gran efecto en la cultura de la organizacién. A través de lo que diceny la

forma en que se comportan, la direccion establece normas que se filtran a traves de la

87



organizacion. Asi, para que una cultura organizacional, promueva la felicidad organizacional
se espera que esta sea participativa, de retroalimentacion constante y asertiva, de confianza
en el empleado, que propenda por la independencia, la autonomia, la responsabilidad y la
toma de decisiones y que a su vez estos estén tan alineados con los objetivos
organizacionales, que sus acciones estardn como resultado orientadas al cumplimento

efectivo de estos.
Subcategoria préacticas y politicas de RRHH

Las politicas y practicas de recursos humanos influyen en la eficacia de una
organizacion. Sin embargo, (Robin & Judge, 2016) manifiestan que muchos directivos
ignoran con frecuencia cuales son aquellas practicas que funcionan y cuales no. Dichas
practicas y politicas, corresponden a procesos como incorporacion, contratacion,
administracion y capacitacion del personal, orientada esta Ultima a mejorar el bienestar
laboral y psicosocial de los empleados, procurando la alineacion de los objetivos corporativos

con el proyecto de vida de los empleados (Agudelo et al., 2016).

Estos dos ultimos procesos (administracion y capacitacion) inciden en la felicidad en
el trabajo, especialmente lo que refiere a condiciones laborales donde la percepcion de los
empleados definira su comportamiento al interior de la organizacion. Asi, las condiciones
tangibles como salarios, beneficios, bonificaciones, becas son consecuentes como aspectos
motivacionales. Sin embargo, no son concluyentes para generar felicidad en la organizacion
0 por lo que se hace en esta; siendo necesario abordar otras condiciones, las Ilamadas
intangibles, entre las que se encuentran los estilos de liderazgo, el clima laboral, la
integracion de la familia en los beneficios o actividades de la empresa, las condiciones fisicas,
aseguramiento de estandares minimos de seguridad y salud en el trabajo, los tiempos de

descanso, entre otras.

Lo anterior, corresponde con los resultados de los expertos, y con la imperante
necesidad que ha llevado a las organizaciones a modificar los sitios de trabajo para el logro
de una fuerza de trabajo diversificada, donde se logre para los trabajadores, balancear e
integrar mejorar su trabajo con su vida personal. Se identifican dentro de estas practicas, que
algunos restaurantes ejecutan actividades como capacitaciones, celebracion de cumpleafios,

dia de los nifios, actividades recreativas fuera del espacio laboral, celebracion de amor y
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amistad, cena de navidad, paseos, diferentes formas de remuneracion no salarial, mecanismos
de retroalimentacion, actividades con integracion de la familia, infraestructura adecuada. En
contra parte, se encuentran otros casos donde no se planifican estas practicas, y las que se

dan por un conocimiento tacito.

El proceso de incorporacion y contratacion en las organizaciones participantes se
realiza por referidos de los mismos empleados, entrenamiento interno y promocion de
personal, en un caso refieren apoyarse de redes sociales, temporales (después del periodo de
prueba pasa directo con la organizacién). Por otra parte, un propietario sefiala que se presenta
poca rotacion de personal, existe una excelente retencion del personal y por Gltimo también
afirman que se apoyan en entidades como del SENA, ACODRES vy cursos virtuales, para el
desarrollo de capacitaciones focalizadas en los cargos como manejo de alimentos, y en

general, el sistema de seguridad y salud en el trabajo.

En relacion a la aplicacion de programas de promocion, reconocimiento, incentivos o
bonificaciones los propietarios refieren estrategias como: empleado del mes, metas por
equipos, comisiones por platos, propinas, bonificacion anual, entre otras. Sin embargo, en la

mayoria de casos no se implementan programas de este tipo.
Subcategoria satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, hace referencia a la actitud general de las personas hacia su
trabajo (Hannoun, 2011). Los participantes en su gran mayoria sefialaron sentirse satisfechos
con su trabajo, expresando: experimentar felicidad, agradecimiento, sentirse como en casa,
en una familia, percibir apoyo, por la armonia, el ambiente, la comunicacion, el trabajo en
equipo, buenos jefes, por los horarios, la dinamica en general de la organizacion, el trabajo
en equipo, buenos jefes, por los horarios, la dinamica en general de la organizacién, por el
aprendizaje, por el gusto por el trabajo y por funciones laborales. Lo anterior, retomando el
concepto de Fisher (2000), citado por (Robbins, S. P., & Judge, 2016) se relaciona con
respuestas emocionales o afectivas positivas hacia el trabajo. Sin embargo, y desde lo
expuesto por Weiss (2002) citado por (Robbins, S. P., & Judge, 2016) la satisfaccién laboral
como juicio también mide aspectos negativos del individuo hacia su realidad de trabajo, por
ello, uno de los participantes se manifiesta insatisfecho por no encontrarse de acuerdo o en

plenitud por el horario de trabajo y el salario devengado.
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Palma Carrillo (1999) en (Judrez-Adauta, 2012) menciona que esta actitud del
trabajador se forma en funcion de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe politicas administrativas,
relaciones con otros miembros de la organizacién y relaciones con la autoridad, condiciones
fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefio. Ante esto, se encontré que los
empleados participantes manifestaban relaciones emocionales productivas y sentimientos
positivos como felicidad, alegria, tranquilidad, afecto, orgullo, gratitud, amor, optimismo,
entusiasmo, entre otras. Mientras que, en otros casos con relacion a emociones negativas,
como tristeza y preocupacion, aparecen ante momentos en los cuales las ventas estan
afectadas, cuando los productos no tienen salida o por la situacion actual de emergencia

sanitaria.
Subcategoria balance trabajo-vida

El balance trabajo-vida se relaciona con el equilibrio que los empleados deben
encontrar para atender de forma adecuada y asertiva otros &mbitos de su vida, fuera del
laboral. Buscando conocer como es el balance trabajo-vida de las personas participantes de
la investigacion, se encontrd que las actividades a las que les dedican tiempo fuera del tiempo
laboral son muy diversas como: dedicar tiempo a sus hijos, pareja, amigos, familia, al hogar,
también, salir de la ciudad a pueblos cerca, diferentes emprendimientos, entre otros. Al
respecto, Robbin & Judge (2016), aseguran que para un empleado es prioritario el balance
entra las demandas del trabajo y las de la vida, siendo una oportunidad para que las
organizaciones, al ayudar a balancear estas dos dimensiones, disminuyan sus indices de
rotacion y aumenten los relacionados con la retencion del talento humano, siendo estos mas

capaces y motivados.

La mayor parte de los participantes aseguran que el tiempo extra laboral es suficiente
para dedicar la familia, amigos y tiempo para si mismo, sin embargo, algunos afirman que
requieren de mas tiempo para poder dedicar sus intereses personales, familia, etc. Lo anterior,
impide una percepcion positiva y/o de bienestar y pone de manifiesto una falencia para
equilibrar los conflictos trabajo-vida (Robbins & Judge, 2016), por lo que se deben ampliar

las fronteras entre el tiempo de trabajo y la vida personal de los empleados. Para esto, las
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organizaciones deben ofrecer a los empleados oportunidades de crecimiento y estructurar los

roles laborales.

Ahora bien, esta percepcién particular, no es afectada por lo sefialado por los
participantes en relacion a que, fechas especiales, tiene baja probabilidad de compartir con
sus familias, debido a ser fechas claves en la operaciéon del negocio. Por lo anterior, es
necesario revisar la programacion de fechas especiales, se puede pensar en una rotacién de

los empleados en etas para que pueden disfrutarlas en familia.
Subcategoria motivacion

La motivacion, como subcategoria, es definida como un estado interno que activa y
direccionan personamientos relacionados a factores que pueden mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo. Los participantes relacionan emociones positivas a su labor
(pasidn, gusto, amor) que se asocian al cumplimiento de sus logros personales, familiares y
de estabilidad que han conseguido en su permanencia en la organizacion. Siendo pertinente
afirmar que, dentro de la jerarquia de necesidades de Maslow citado en (Vasquez Torres,
2013), la autorrealizacion se evidencia al convertirse la organizacion en un facilitador para
que las personas se conviertan en aquello que con capaces de hacer, incluyendo el desarrollo

del potencial propio.
Subcategoria felicidad en el trabajo

Los resultados obtenidos dejan en evidencia la relacién entre el trabajo y la felicidad
que, aunque el primero no determine la felicidad, si permite que las personas sientan
satisfaccion por lo que hacen y potencien las demas areas de desarrollo de la persona, como
lo afirmaron el grupo de expertos, y soportado por lo mencionado por (Cruz Mejia et al.,
2015) citando a Coello (2015), la felicidad depende primordialmente de la persona, sobre
diferentes elementos exteriores, y profundizan en que para esto debe entenderse a las
personas de forma holistica o en todas sus dimensiones y que el empelado debe permitirse y
decidir ser feliz. Es decir, la organizacion solo puede aportar desde las estrategias y elementos
exteriores para acercar al empleado a experimentar felicidad en el trabajo y en su vida
cotidiana. Por altimo, es importante sefialar que como lo afirma (Cardona Londofio, 2016) la
felicidad laboral no surge de estrategias limitadas a compensaciones, recompensas 0
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incentivos, ya que las personas tienden a regresar a su estado normal, en otras palabras, las
estrategias para potenciar la felicidad en el trabajo, deben propender por el cambio o
transformacion de creencias, actitudes, emociones, formas de hacer las cosas, etc., de los

empleados para el logro del bienestar subjetivo o felicidad.

Ademas, los expertos sefialan como factor fundamental para la implementacion de la
felicidad organizacional, que los propietarios y/o directivos entiendan de forma global en que
consiste este enfoque y cudles son sus elementos fundamentales, se muestren con apertura 'y
disposicion y tracen estrategias organizacionales con objetivos 0 metas precisas y realistas.
Como lo mencionan (Silva-Giraldo et al., 2021) es necesario la identificacion de las
necesidades de las personas en la organizacién y de la organizacion como tal, asi encaminar

o alinear estas, para que sean metas colectivas de colaboradores y organizacion

Las categorias de factores personales y organizacionales, dan cuenta de que la
felicidad en el trabajo puede pasar de ser un aspecto teorico, a la realidad de las
organizaciones en la medida en que se ajusten acciones y estrategias orientadas al bienestar
integral y holistico de la persona. Los restaurantes evaluados, cuentan como principal
fortaleza la percepcion de felicidad subjetiva de sus empleados al trabajar alli por los
diferentes logros gque gracias a su labor han conseguido a nivel personal y pueden consolidar
su proyecto de vida, entre otras. Sin embargo, la salud fisica y mental, especialmente el area
emocional, siguen siendo un foco de intervencion en el que las estrategias de talento humano

se han de centrar.

4.2.3 Lineamientos estratégicos y gerenciales

El analisis de los resultados demuestra la necesidad de crear estrategias o practicas para
el desarrollo humano como las propuestas por la ideologia de la felicidad organizacional, en
los diferentes procesos que se adelanten en la organizacion, ademas, como lo indican los
expertos, este tipo de estrategias pueden ser implementadas por cualquier organizacién
independiente del tamafio, tipo, nimero de empleados, sector, etc. Sin embargo, estas
estrategias deben estar sujetas a caracteristicas de la organizacion, su mision, sus metas y
objetivos, las caracteristicas de su cultura y de sus empleados (caracteristicas biograficas, del
ciclo vital, ambito familiar, género, capacidades intelectuales, personal etc.), se hace énfasis

en este Ultimo punto, trayendo a colacion lo explicado por (Cardona Londofio, 2016), la
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felicidad de cada persona de la organizacion debe ser diferenciada segin escenarios como el
familiar, social cultural y bajo esta perspectiva se debe disefiar el enfoque de intervencion o

aplicacion de estrategias de talento humano.

Ahora bien, en concordancia con lo resaltado por los expertos, entre las estrategias para
incrementar la felicidad de los empleados, se debe incluir actividades orientadas a la familia
(los expertos hacen especial énfasis en este ambito de la persona), la compensacion, la
remuneracion, bonos, los dias festivos (ya que, por las caracteristicas propias del servicio en
los restaurantes, estos dias por lo general son de trabajo para el personal, ejemplo: dia de la
madre, dia del padre, amor amistad, etc.), los dias a festejar, fechas especiales, la
transformacion y crecimiento personal, entre otros”. Segun (Cardona Londofio & Gerencia,
2016), la felicidad se vincula al estado emocional en el que cada individuo se siente satisfecho
con el momento actual de su vida y este estado se relaciona fuertemente con los ambitos de
la persona como la familia, la cual denota ser un factor fundamental en el ideal de bienestar
de las personas dentro y fuera de las organizaciones. Esta propuesta es acorde completamente
con lo encontrado en esta investigacion, ya que los participantes mencionaron la necesidad
de incluir este tipo de actividades puesto que, la familia y los proyectos familiares son pilar
de su desarrollo. Vale aclarar, que, segun lo expresado por los propietarios, en algunas de las
organizaciones (tres aproximadamente) ya se realizan algunas de estas acciones, llevando a
una percepcion positiva por parte de sus empleados, apuntando al bienestar laboral y a la

gestién de la felicidad.

Asi mismo, el bienestar psicologico debe considerarse en sus dimensiones de salud
mental y fisica desde politicas y practicas de gestion humana que fomenten el mantenimiento
del adecuado climay cultura organizacional, afecte la productividad y potencie las emociones
positivas y la gestion de las negativas, permitiendo valorar la felicidad desde una perspectiva

interna, desplazando la percepcion objetiva de la misma.

Por todo esto, se propone establecer lineamientos desde la gestion administrativa, del

talento humano, financiera y de calidad, basados en las siguientes estrategias especificas:

Disefio organizacional: Formalizaciéon de actividades propias, relacionadas con el

Talento Humano, por medio de la creacion de funciones, procesos y relaciones formales de
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la Organizacion, estableciendo las politicas y practicas orientadas al bienestar del tejido

social.

Formacion y capacitacion de personal: En cuanto a esta estrategia, se ha de aclarar
que, se diferencia entre capacitacion técnica y formacion orientada al desarrollo personal. La
primera permite la consolidacion y desarrollo de competencias relacionadas con el cargo y
con el incremento de la calidad en el quehacer diario, y debe ser direccionada segun la
necesidad propia de cada organizacion. Mientras que, la segunda destaca por entregar
herramientas y fortalecer las habilidades para la vida de cada uno de los colaboradores, las
habilidades para la relacion efectiva con su equipo de trabajo y el desarrollo de la

competencia emocional.

Inclusion de actividades familiares: Fomentar la participacion de los miembros de la

familia en actividades programadas por la organizacion.

Salario emocional: beneficios y compensaciones no econdmicas que le son
reconocidas al trabajador. Cabe resaltar, que estas estrategias son otorgadas por las
organizaciones de acuerdo a sus caracteristicas particulares, puesto que proporciona
percepcion de comodidad y fidelidad con la compafiia, originado un valor agregado y
diferencial. Dentro de estas podemos encontrar: horarios flexibles, buen ambiente laboral,

actividades de cumpleafios, dias libres, desarrollo profesional, entre otros.

Daily meeting: como metodologia agil que permite la alineacién y el intercambio de
informacion con el equipo, fomentando espacios de cooperacidn, discusion y resolucién de

problemas.

Evaluacién de desempefio: Proceso sistematico y periddico que permite estimar de
forma cuantitativa y/o cualitativa el desempefio o rendimiento de los empleados en sus cargos
de trabajo, posibilitando la retroalimentacién y la toma de decisiones de los directivos. Es
importante que antes de implementar esta estrategia, se entrene al equipo con metodologias
efectivas de seguimiento y control, reclamos, disculpa y conversaciones dificiles, que tengan

en cuenta el ser, la relacion con el otro y el equipo, y el resultado propio de la organizacion.
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5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Para esta investigacion, aplicada a los restaurantes adscritos a la Asociacion
Colombiana de Gastronomia, Capitulo Norte de Santander (ACODRES), la felicidad
organizacional fue abordada desde los factores organizacionales y personales que se
identificaron en la revision tedrica y los modelos de felicidad, con el objetivo de reconocerlos
a través de una metodologia cualitativa que permitié precisar la forma en que se desarrollan
estas en colaboradores, propietarios y la vision de expertos. Para lo anterior, se aplicaron tres
modelos de entrevistas a treinta y siete empleados, tres expertos en gestion de talento humano
en las organizaciones y ocho propietarios; como resultado de este trabajo de campo se
extrajeron los datos necesarios para realizar un acercamiento al estado actual de la felicidad
organizacional y proyectar estrategitas para la gestion efectiva de la misma.

Asi, y considerando que los resultados obtenidos son importantes para reconocer la
pertinencia de la felicidad en las organizaciones, especialmente en las participantes, desde un
enfogue mas positivo y humano, para lograr empleados positivos, proactivos, con iniciativa
y comprometidos con los objetivos estratégicos de la empresa, se puede precisar que existen
elementos valorados como positivos que por medio de su fortalecimiento pueden contribuir
al bienestar integral de los empleados, por otra parte, es necesario la revision y ajuste de
aspectos que puede reconocerse como criticos o de necesaria intervenciéon y por medio de

estos apuntar a la felicidad y productividad organizacional.

Respecto al concepto de felicidad que expresaron los participantes, se relaciona con la
felicidad en sus vidas y su trabajo, sin embargo, los entrevistados no reconocen, algunos
factores personales que segin autores como Seligman (2011), Fernadndez (2015), Mufiiz-
Velasquez & Alvarez Nobell (2013) entre otros, son indispensables para lograr ese estado
emocional positivo, estable y duradero que surge de la valoracion favorable de todas las areas
de la persona; estos aspectos incluyen la importancia de la gestion emocional, la adecuada
valoracion personal, la cultura del autocuidado y bienestar en relacion a la salud mental. Por
lo cual, es necesario que se implementen estrategias organizacionales orientadas a
intervenirlos para que los empleados logren un estado mas consciente de su bienestar

individual.
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Los propietarios consideran que sus empleados son felices; este juicio es basado en
la actitud favorable de sus empleados, por su disposicion optimista al asistir a trabajar, el
sentimiento positivo que expresan sobre el restaurante, el apoyo mutuo y la estabilidad
laboral que les brinda la organizacién, la actitud positiva y el ambiente laboral familiar y
positivo. Este juicio se confirmé al evaluar la percepcion de los empleados, donde un alto
porcentaje (85%) afirmaron sentirse felices en su lugar de trabajo, sintiendo agrado por lo
que hacen y valoran de manera especial el apoyo de sus empleadores. Es necesario sefialar,
que una pequefia porcion de empleados (15%) mencionan no sentirse felices en el trabajo o
no relacionan la felicidad con el ambito laboral, es decir, el trabajo o la organizacion no

guarda relacién con su felicidad.

Ahora bien, en términos de la percepcion de felicidad desde los factores personales
de los empleados de los restaurantes estudiados, se establece que existen diversos
significados de este concepto para ellos, pero el comin denominar es asociar ser felices con
vivencias de tipo personal que producen satisfaccion, a nivel personal, familiar, social y
laboral. También se puede concluir que se relaciona la felicidad con sentir seguridad en su
dia a dia, tener satisfechas sus necesidades humanas y la ocurrencia de circunstancias
externos que permitan mayor disfrute o goce de su vida. No obstante, se puede precisar que
los entrevistados no asocian la felicidad con las emociones, porque la moderacion y
regulacién emocional tanto de emociones positivas como negativas no es un area que requiera

atencion para ellos.

Respecto a los factores organizacionales, las empresas manifiestan una baja gestion
participativa, un débil estilo de liderazgo firme y cercano con las necesidades de sus
empleados, evidenciado en el desarrollo de contados procesos orientados a incrementar la
confianza, el reconocimiento y el acompafiamiento a plantear el proyecto de vida de sus
empleados. Solo 22,2% de las organizaciones participantes adelantan acciones orientadas a
actividades extralaborales y/o de esparcimiento como: reuniones de equipo, celebraciones y
festividades, reconocimientos y demas actividades propias de bienestar laboral. Estos escasos
procesos, estan en baja consonancia con lo que se propone en los modelos de felicidad, como
el modelo PERMA de Seligman y la Escalera de la Felicidad, donde se deben orientar las

acciones que se ejecuten en pro del fortalecimiento de los factores personales, y del modelo
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de Ignacio Ferndndez y la ciencia de la Felicidad, donde los factores organizacionales tiene

un papel fundamental para la experiencia de felicidad en el trabajo.

En cuanto a clima organizacional, resalta la afectacion de este, debido a las
condiciones laborales relacionadas con el cargo, especialmente en horarios y fechas criticas
donde se concentra un alto flujo de clientes y pedidos. La presion por atender dichas
solicitudes de forma oportuna, desencadena estrés, impidiendo el adecuado desarrollo de las
labores y produciendo un clima laboral aflictivo, afectando la comunicacion y las relaciones
de los empleados. Aqui, resulta relevante que, desde las practicas de gestion humana y en
relacion a las condiciones laborales, se elaboren estrategias para el afrontamiento de dichas
situaciones que no son ajenas a la realidad laboral del personal y que asi mismo, la
autorregulacion emocional se convierta en una herramienta fundamental para asegurar un

ambiente de trabajo estable.

Entre las iniciativas recogidas por los participantes de la investigacion (empleados,
expertos y propietarios) acerca de las actividades de desarrollo, formacion y bienestar, y que
estan orientadas a gestionar estrategias especificas de felicidad organizacional, se destacan
la generacion de espacios de retroalimentacion, de interaccion y esparcimiento, sistemas de
crédito o préstamo para los empleados, incentivos y reconocimiento, espacios de
capacitacion en temas como educacion financiera. Ademas, en relacion a los modelos de
felicidad, es importante la retencion de sus empleados y consolidacion de la misién y vision
de la organizacion. Estas acciones permiten lograr un enfoque humano, y hacer del personal

la mejor propuesta de valor.

Asimismo, se evidenciaron acciones gerenciales incipientes dirigidas a la gestion del
talento humano, por lo que, aunque se realicen actividades orientadas al personal de la
organizacion, estas no cuentan con una planeacion, sistematizacion especifica o0 con metas
claras que logren la adecuada gestion del personal. Por lo que, no es posible la visualizacion
de los beneficios que pueden surgir de estas practicas como mejor desempefio laboral,

incremento en la productividad y cumplimiento de los propésitos organizacionales.

Asi, la investigacion permite concluir que, las practicas y estrategias para la gestion
del capital humano orientadas a la felicidad en el sector gastronémico del departamento se

representan en modelos que sirven para facilitar su comprension, reproduccion y asi mismo,
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mejora continua, siendo esto ultimo de gran relevancia si se tiene en cuenta que, la felicidad
como percepcion subjetiva se ha de adaptar a las condiciones culturales, sociales, economicas
e individuales en las que los sujetos se encuentren. De este modo, las empresas adscritas a
ACODRES Capitulo Norte de Santander han de gestionar la felicidad organizacional en su
tejido humano, desde los componentes que cada uno de los modelos puedan aportarles para

formalizar un modelo Unico que atienda sus necesidades particulares.

5.2 Recomendaciones

Para la gestion de la felicidad organizacional en los restaurantes participantes
adscritos a ACODRES es necesario establecer un diagnostico o linea base que permita la
identificaciéon de las necesidades individuales de cada organizacion tanto administrativas
como de sus empleados, permitiendo determinar objetivos transversales y de intervencion
mediante los cuales se genere un impacto positivo en todos los niveles. Para ello es
importante que, propietarios y directivos, tengan claridad sobre el alcance de las préacticas de

felicidad organizacional con los empleados.

Analizar las dimensiones personales e individuales de los colaboradores, permitiendo
una vision holistica de las habilidades, aptitudes, actitudes, destrezas, intereses vy
motivaciones entre otros, posibilitando la elaboracion de estrategias ajustadas a la realidad

individual y grupal del personal de la organizacion.

Establecer planes de capacitacion y formacion del personal, que provean herramientas
para el desarrollo de su proyecto de vida, de su inteligencia emocional, comunicacion, toma
de decisiones, entre otras, para generar un bienestar integral. Dichas estrategias
incrementaran el desempefio laboral integrando y permitiran el mejor logro de los objetivos

tanto de la organizacién, como de indole personal.

Aplicar una estrategia efectiva que promueva la gestion del conocimiento del capital
intelectual de la organizacion para incrementar, motivar la generacion de ideas y acciones
innovadoras que permitan la mejora de los servicios y procesos, lo que desemboca en una

optimizacion de los recursos y capacidades de cada empresa.

Determinar estrategias de salario emocional como componente primordial del clima

organizacional, al permitir mejorar la percepcion de los trabajadores respecto a la satisfaccion
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de sus necesidades personales y familiares, por parte de la organizacion. Asi, el efecto
simbolico que tienen estas estrategias guarda relacion positiva con la calidad de vida y la

productividad, lo que finalmente motivara al alcance de los objetivos de la empresa.

Instituir en las organizaciones politicas y practicas de recursos humanos como lineas
de accion que permiten orientar el desempefio de los trabajadores al proposito de la
organizacion, siendo estas normas administrativas para la gestion del personal en cuanto a la

atraccion, retencion/mantenimiento y desarrollo de talentos.

Instaurar indicadores de productividad que permitan conocer a la organizacién su
rentabilidad anual, lo que por consecuencia le permitira evaluar su capacidad para
proporcionar mejoras en el estandar de vida de sus trabajadores, dado que existe una mutua
influencia, estando asi la productividad condicionada por factores asociados principalmente
al clima y cultura organizacional, conllevando a la toma de decisiones sustentadas en datos

previamente analizados.

Determinar estrategias orientadas al bienestar emocional de los colaboradores de
modo que, en el &mbito laboral se reconozcan, comprendan e interpreten las emociones como
una caracteristica mas, asociada a la labor de cada trabajador. De manera que, se fomenten
las emociones de caracter positivo y se gestionen las de caracter negativo.

Implementar acciones orientadas a la promocion del bienestar psicoldgico,
especialmente, lo relacionada con la salud fisica y mental otorgando herramientas a los
trabajadores que les permitan afrontar las tensiones de su vida en el ambito personal y laboral,

potenciando su trabajo de forma productiva y fructifera.

Aplicar el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),
reglamentado por el Decreto 1075 de 2015. Dentro de este, debe prestarse especial atencion
a la intervencion de los riesgos psicosociales de los trabajadores, para su prevencion y

tratamiento.

La gestion del talento humano permite la atraccién y fidelizacion del personal, sin
embargo, es necesario que las organizaciones pertenecientes a ACODRES delimiten los

objetivos en aras de lograr la mayor productividad.
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6 PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DE FELICIDAD
ORGANIZACIONAL

La investigacion “Felicidad organizacional en restaurantes adscritos a la asociacion
colombiana de gastronomia ACODRES capitulo Norte de Santander”, propone un modelo
de gestion de felicidad, el cual determiné dos grandes factores desde los que se deben partir

el andlisis de las necesidades de la empresa, los personales y organizacionales.

| BIENESTAR ‘

I T —

Disefno organizacional
Formacion y capacitacién de personal
Inclusion actividades familiares

Salario emocional

Estrategias

Dayli meeting

Necesidades de la organizacién y personales

Evaluacién de desemperfio

FELICIDAD ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD

Liderazgo Gestion participativa

Figura 6. Modelo de gestion de felicidad organizacional.
Elaboracién propia

Estos interaccionan entre si en un marco basado en la felicidad organizacional y
direcciona los esfuerzos sistematicos, planificados y proactivos de la organizacion para la
mejora de sus procesos y el alcance de sus resultados. Las necesidades para cada factor, deben
ser analizadas, ademas, desde cuatro dimensiones, la psicoldgica, la fisica, la social y la
laboral, que, a su vez, deben estar en concordancia con los lineamientos definidos en la
gestion administrativa, del talento humano, financiera y de calidad, o si no lo estan, deben
ser valorados positivamente desde cada una de estas miradas. A partir de alli, las acciones
planteadas, pertenecen a las estrategias definidas previamente:
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. Disefio organizacional

. Formacion y capacitacion de personal
. Inclusion de actividades familiares

. Salario emocional

. Daily meeting

. Evaluacion de desempefio

Las anteriores estrategias, ha de ser asumido por la gerencia desde:

. Un liderazgo transformacional, que motiva una apertura al cambio y una
cultura basada en la creatividad. Su fin es lograr influir, guiar y dirigir al personal a cargo a

alcanzar los objetivos organizacionales y personales.

. Gestion participativa, orientada a maximizar los canales de comunicacion
entre los diferentes niveles organizaciones, de tal forma, que la informacion, propuestas,
ideas de mejora o de innovaciones en productos y/o procesos, no se pierda o se distorsione

en los innumerables niveles de algunas organizaciones.

. Productividad como una medida de la eficiencia del trabajo, que ademas de
basarse en variables meramente financieras, de recursos y de tiempo, debe también incluir,
para este caso, aspectos relacionados con la satisfaccion del cliente interno y externo, y la

felicidad laboral de los empleados de la organizacion.

Lo anterior, permite orientar la organizacion a la felicidad dentro de sus procesos
misionales y establecer su influencia sobre la productividad, que debe ser medida
periédicamente, y de forma tal, que dentro de sus variables se consideren algunos intangibles

relacionados con la felicidad organizacional.

Por ultimo, es importante que, como parte del proceso de Gestion de la Calidad, los
restaurantes establezcan indicadores de gestion que permitan medir el ritmo de crecimiento
anual, con verificaciones trimestrales y controles regulares para monitorizar el progreso. De
igual formay de ser posible, las organizaciones se han de apoyar con la implementacion de
software y/o tecnologias digitales que retinan la informacion de forma instantanea y mantener

un seguimiento real de la gestion del personal.
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