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RESUMEN

La felicidad organizacional y el clima laboral han sido investigados pocas veces
en conjunto, sin embargo, de manera separada se pueden encontrar diversos
documentos al respecto, por lo que en este trabajo de investigacion se encuentra la
estrecha relacion existente entre ambos conceptos y como cada uno influye en el otro,
pues ambos buscan el bienestar y mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores.
El objetivo principal de este trabajo es determinar la importancia de la felicidad
organizacional y como esta puede promover un clima laboral adecuado en la empresa
Linking Business, la cual es una microempresa que cuenta con menos de 10 empleados
en el momento y ya ha tenido diversos problemas de clima laboral entre trabajadores y
directivos a causa de los mismos dificultando asi tener felicidad en el trabajo, porlo que
se planted la siguiente pregunta: ¢ Como influye la felicidad organizacional en el clima
laboral de la empresa Linking Business?

Para responder esta pregunta se realiza una investigacion tedrico-conceptual de
tipo cualitativa basada en documentos existentes de autores especializados, en donde
se comprende que la felicidad organizacional es una capacidad que desarrolla una
compaifiia para generar bienestar subjetivo en sus trabajadores, y el clima laboral es la
percepcién que tienen los trabajadores respecto a la empresa y el ambiente que se vive
en ésta; asi mismo se realiza un analisis de datos cuantitativo basado en una encuesta
realizada a 7 de los trabajadores de ésta empresa sobre la felicidad organizacional. Las
respuestas recibidas muestran gran divisibn de percepciones en temas como:
reconocimiento de logros, orgullo de pertenencia, conocimiento de beneficios laborales
en la compafiia, entre otros, por lo que se repara en los aspectos a mejorar que la
empresa podria tener en cuenta para obtener un clima laboral adecuado y desarrollar la
Felicidad Organizacional.

Asi mismo, gracias a la investigacion tedrico-conceptual se encuentran las
dimensiones que definen el clima en una empresa y los aspectos determinantes de la
Felicidad Organizacional, asi como un Modelo de Felicidad Organizacional (MFO) creado
por el escritor del libro “Felicidad Organizacional: Como construir felicidad en el trabajo”,

de esta manera se comprende como influyen estos conceptos el uno con el otro, yaque
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las dimensiones del clima laboral y las variables de la felicidad organizacional son
similares y resaltan aspectos como la importancia de las relaciones confiables,
autonomia, reconocimiento de logros, inclusion, entre otros.

Teniendo en cuenta esto, se recomienda especificamente a la empresa Linking
Business que desarrolle un sistema de gestiébn de personas basado en la Felicidad
Organizacional el cual tendria como consecuencia natural un clima laboral positivo,
tomando en cuenta la encuesta realizada a sus trabajadores para mejorar en esos

aspectos y el MFO creado por Ignacio Fernandez.

Palabras Clave: clima laboral, felicidad, felicidad organizacional, psicologia

positiva.
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INTRODUCCION

La gestion humana es una de las areas mas importantes de toda organizacion,
pues se encarga de todo el personal de la empresa, desde el més alto rango hasta el
mas bajo, sus funciones no se centran solamente en pagar la némina de los trabajadores
sino que estan de principio a fin, desde la seleccidn y contratacion hasta el bienestar
constante de cada uno, si los empleados se sienten bien van a trabajar igualmente y no
tendran tanta rotacion de personal, sino que van a sentir pertenencia con la compafiia y
esto repercutira en un buen desempefio, pues ya no buscan cumplir objetivos personales
sino los objetivos en comun que tengan dentro de la empresa.

El climay la felicidad organizacional son un aspecto importante a tener en cuenta
gue se debe trabajar en toda empresa, ambos conceptos buscan darle a los trabajadores
una mejor calidad de vida laboral, en donde buscan que se sientan comodos, motivados,
responsables y con autonomia en su trabajo, asi como un sentimiento de felicidad que
no solo tiene que ver con emociones positivas sino con el uso correcto de las propias
fortalezas para obtener gratificaciones auténticas, es por esto que esos dos son los
principales conceptos en este trabajo investigativo.

Segun el Ministerio de Trabajo de Colombia, en la resolucién 2404 de 2019, la
bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial, que se
refiere a “un conjunto de instrumentos que permiten establecer la presencia o ausencia
de factores de riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral, asi como los efectos en la
salud de los trabajadores o en el trabajo”, (Ministerio de Trabajo, 2019) se debe aplicar
a todos los empleadores y trabajadores ya sean publicos o privados y de forma periédica;
sin embargo, por experiencia propia se podria decir que hay empresas que no lo aplican,
las nuevas empresas que generalmente empiezan desde abajo, es decir siendo PYMES,
con pocos empleados, no tienen casi en cuenta estos aspectos y son tan importantes
gue influyen en el desarrollo y funcionamiento de la empresa, es por esto que se debe
tener en cuenta.

Linking Business es una empresa relativamente nueva que se dedica a la gestidon
de documentos de una compaifiia internacional, es una microempresa que cuenta con

ocho trabajadores, en la cual no se puede distinguir un area de recursos humanos y ha
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tenido algunos inconvenientes con sus trabajadores, lo que ha afectado el clima laboral
entre los trabajadores y los directivos de ésta, es por esto que se decidio realizar este
trabajo investigativo para comprender la necesidad que tiene la empresa de conocer y
manejar estos dos conceptos.

Respecto a estos temas hay muy poca informacion que los relacione, aunque del
clima organizacional hay varios trabajos e investigaciones escritas, de la felicidad
organizacional hay poco, por lo que se debe desarrollar una investigacion que pueda
mostrar la relacion entre ambos conceptos y su importancia incluso en las empresas
pequefias como Linking Business.

Finalmente se daran las conclusiones a las que se llegé de toda la investigacién
y la respuesta al problema planteado inicialmente, referenciando cada documento

investigado que ayudo a realizar este trabajo.
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1. OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar la relevancia que tiene la felicidad organizacional en la promocion de un buen

clima laboral en la empresa Linking Business.

Objetivos especificos

v' Determinar los elementos y dimensiones que garantizan un adecuado clima laboral
a partir de las teorias y modelos de autores especializados.

v Identificar los aspectos que determinan la Felicidad organizacional.

v Presentar la implementacion de Felicidad Organizacional y su impacto en el clima

laboral.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El recurso con el que mas cuentan las organizaciones es el Recurso o Talento
Humano, el cliente interno de toda organizacion y a los cuales se les debe dar tanta
importancia como a los clientes externos, sin ellos no hay empresa, sin embargo,
muchas veces la gestion humana se descuida y no se le da la atencion que deberia. Los
recursos intangibles son los que suelen marcar una diferencia en las empresas, pues
éstos son los Unicos que no se pueden imitar u obtener como los tangibles, es algo en
lo que se debe trabajar y un aspecto importante es el clima organizacional, en el que los
principales responsables son los factores intangibles, aqui se involucran las relaciones
interpersonales, tanto con el equipo de trabajo como con los superiores o iguales, lo cual
favorece los resultados en una organizacion.

El ambiente que se vive internamente en una organizacion lo crea la gente que la
conforma, lo que se conoce como clima organizacional y el cual refleja el funcionamiento
interno de una empresa, el ambiente interno puede ser de confianza, alegria,
satisfaccion, motivacion, o bien puede ser de inseguridad, temor, desesperacion o
desmotivacion, hay muchas posibilidades, por lo que las caracteristicas de personalidad
de cada empleado no son las Unicas que determinan su comportamiento en el trabajo
sino la forma en que perciben el clima interno de la empresa.

Constantemente se crean nuevos emprendimientos con el deseo de crecer y
llegar a muchas personas, la mayoria de objetivos son externos y econémicos, y es lo
normal, al empezar y ser pequefias compafiias poco se piensa en la parte interna de la
empresa y algunas veces ni se tiene un area de talento humano, aun cuando el mayor
recurso que se tiene sea el humano, por lo que puede que aspectos como el clima laboral
o la felicidad organizacional no se tengan en cuenta.

Lo anterior es lo que sucede en la microempresa Linking Business, que tiene tan
s6lo unos afnos de creacion, pero ya ha experimentado dificultades en su clima laboral
que afecta la felicidad organizacional de sus trabajadores. La empresa carece de
estrategias de bienestar laboral, lo que puede producir en sus trabajadores una vision
corta de su permanencia en ésta, entre algunos de los sentimientos que se reflejan en

el ambiente interno de trabajo. Se puede deducir que esto afecta no solo a los
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trabajadores sino a la empresa, pues de continuar asi, podria desarrollarse una alta
rotacion de personal, lo que acarrea costes directos para la organizacion en
capacitaciones constantes y poca estabilidad de produccién o fallas en la calidad
(Bretones & Gonzalez, 2019), por mencionar algunas de las consecuencias.

Es por eso que se ha planteado la siguiente pregunta:

¢ Como influye la felicidad organizacional en el clima laboral de la empresa Linking

Business?
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3. JUSTIFICACION

El presente trabajo investigativo tiene una relevancia personal, ya que se enfocara
en distinguir la relacion que existe entre el clima laboral y la felicidad organizacional, de
esta manera comprender la necesidad de tenerlos y desarrollarlos adecuadamente en la
empresa Linking Business.

Actualmente la empresa cuenta con 8 empleados y no se distingue un area de
Recursos Humanos, tiene pocos afios desde su establecimiento y ya han surgido
problemas organizacionales, los cuales han causado sentimientos de incertidumbre e
incluso enojo por parte de los trabajadores, lo que ha influido en el clima laboral negativo
gue se vive entre los trabajadores y los directivos, dificultando tener una Felicidad
organizacional. Al llevar a cabo esta investigacion, se encontraran bases solidas de la
relacion entre estos dos conceptos que ayuden a entender el fundamento de los
inconvenientes y se podra trabajar en conjunto para solucionarlos.

Este trabajo podria ser de beneficio para la empresa Linking Business ya que se
pueden identificar los factores o aspectos negativos existentes que de alguna manera
han tenido un impacto desfavorable en los trabajadores, por lo que podrian utilizar esta
investigacion y sus resultados para percatarse de los aspectos negativos, comprenderlos
y realizar los cambios que consideren necesarios que conlleven al mejoramiento de los

mismos.
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4. ANTECEDENTES

La felicidad en el ser humano se ha estudiado en la psicologia, especificamente
en la psicologia positiva que se enfoca en un estudio cientifico de la felicidad, sus
consecuencias, antecedentes y acciones positivas para alcanzarla, algunos
investigadores que tomaron la psicologia positiva con un enfoque en lo social y
organizacional fueron Martin Seligman y Mihaly Csikszentmihalyi, los cuales editaron el
namero especial de Psicologia Positiva de la revista American Psychologist de junio
2000, afirmando que el objetivo de este tipo de psicologia es “catalizar un cambio de
enfoque de la psicologia desde la preocupacion en solucionar Unicamente las cosas que
van mal en la vida, a construir cualidades positivas” (como lo cité Fernandez, 2015, p.
7) este cambio de enfoque que es mencionado se orienta al “estudio del funcionamiento
humano 6ptimo y de la felicidad de las personas en el trabajo y en las organizaciones.”
(Fernandez, 2015, pag. 7).

Desde el afio en que el sefior Fernandez escribid el libro Felicidad Organizacional,
las compaiias “modernas”, como lo menciona él, ya estaban potenciando un enfoque
mas positivo para sobrevivir, o incluso en épocas de crisis, dificultades o cambios, tal
como se esta viviendo en este momento por la pandemia del Covid-19, es indispensable
un cambio y enfoque positivo para que asi mismo los trabajadores tomen actitudes
positivas siendo proactivos, mostrando iniciativa, colaboracién, siendo responsables con
el desarrollo de carrera propio dentro de la organizacion y asi mismo con el planeta y su
sostenibilidad.

Para lo anterior se necesita desarrollar la psicologia organizacional positiva (POP)
gue segun Salanova, Martinez y Llorens (2014) se trata de una investigacién cientifica
sobre el funcionamiento 6ptimo de la salud de las personas y grupos de la organizacion,
la gestion eficaz del bienestar social y psicoldgico en el trabajo y el desarrollo de
organizaciones saludables. Su prop0osito es describir, explicar y predecir la mejor funcion
en estas situaciones, asi como ampliar y potenciar el bienestar psicosocial y la calidad
de vida laboral y organizacional (Citado en Fernandez, 2015, p. 7). La misién de esta

investigacion de POP es determinar las caracteristicas que llevan a vivir una vida plena
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organizacional, lo cual responde la pregunta ¢qué caracteriza a los empleados y

organizaciones positivas? Segun Fernandez, las caracteristicas serian:
- “Busqueda de emociones positivas y desarrollo de aptitudes para multiplicarlas.

- Emplear las propias fortalezas satisfactoriamente para obtener gratificaciones

auténticas.

- Poner las fortalezas personales al servicio de algo que nos trascienda.” (2015, pag.
8)

El objetivo de la POP es descubrir estas caracteristicas a nivel individual,
interindividual (pareja, amistad, compaferismo), grupal, organizacional y social.

Salanova, Martinez y Llorens (2014) afirman que:

Desde esta perspectiva es importante conocer, por ejemplo, cuéles son los
recursos de tarea (ej. autonomia), los recursos del ambiente social (ej. apoyo
social) y las practicas organizacionales (ej. de conciliaciéon familia-trabajo) que
favorecen la buena vida organizacional, qué papel juegan las creencias positivas
en el desarrollo de las propias competencias, cOmo se desarrolla el engagement,
y la resiliencia en el trabajo, como pueden las organizaciones contribuir al
crecimiento y el bienestar psicolégico de las personas y los grupos que las
componen, y en definitiva cdmo las organizaciones se pueden desarrollar y ser
cada vez mas saludables con el paso del tiempo. (citado en Fernandez, 2015, p.
8)

Las caracteristicas anteriormente mencionadas serian, segun Fernandez, los
ingredientes para la Felicidad Organizacional, la cual se entiende como florecimiento,
bienestar y desarrollo.

Por otro lado, el clima organizacional tiene varias definiciones y hace referencia a
todas las relaciones que puedan haber dentro de una empresa, laborales o personales,
pero hay tres enfoques que lo conceptualizan de mejor manera, el primero es el enfoque
objetivo, se centra en las particularidades de la organizacién, el segundo es el enfoque
subjetivo, que a diferencia del primero, éste se centra en los trabajadores, y el tercero es

el enfoque integrador, el cual une los dos anteriores. En conclusion, Arias Gallegos y
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Arias Caceres definen el clima organizacional como la percepcion que tiene cada una de
las personas de su lugar de trabajo. (2014)

Renis Likert (2002) idea su modelo tedrico en el cual la conducta de los empleados
de una empresa es causa de las caracteristicas administrativas y organizacionales, pero
la informacion que ellos tienen sobre la compafiia y la percepcién y capacidades que
tienen influyen en ésta, por lo que Likert diferencia el clima organizacional como una
causa y un efecto, pues el clima organizacional influye en el comportamiento del
trabajador, asi como también el empleado influye en el clima laboral (Citado en Arias
Gallegos & Arias Caceres, 2014). Otros aspectos en los que influye el clima
organizacional son la motivacion, la salud y seguridad en el trabajo, el compromiso de
cada persona en el ambito laboral, la comunicacion y las relaciones interpersonales, asi
como la personalidad, el rendimiento y la satisfaccion laboral.

Hasta la fecha no hay confirmacién que existan investigaciones o estudios acerca
de una relacion entre El Clima Laboral y la Felicidad Organizacional, aunque si hay
investigaciones y articulos que referencian cada tema por separado, por lo que se tratara
de encontrar esta relacién entre el clima y la felicidad en las organizaciones, ya que
ambos tienen como objetivo mejorar el area de gestion humana de las empresas y cada
uno de sus trabajadores para que tanto ellos como la compafiia obtengan los resultados

esperados.
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5. DELIMITACION

Para la presente investigacion se tomara como referencia estudios, articulos y
todo lo relacionado al clima y a la felicidad organizacional desde el afio 1990, pues ambos
temas se han estudiado desde hace muchos afios pero en los ultimos se ha tenido mucho
mas en cuenta y se han realizado mas investigaciones al respecto, dando relevancia a
éste tipo de aspectos dentro de una organizacion y tratar de mejorarlos para alcanzar los
objetivos en comun, tanto de la empresa como en la vida de los trabajadores dentro de
ésta.

Se pretende distinguir la relacidbn entre ambos conceptos para comprender su
relevancia y necesidad en la microempresa Linking Business, sirviendo como base para
una solucién conjunta de los inconvenientes que se han presentado entre la parte
directiva y productiva a pesar de ser una empresa establecida hace unos pocos afnos.

Se tomaran en cuenta todos los documentos encontrados que hablen de la
felicidad organizacional, pues son relativamente pocos ya que de este tema en especifico
no se han realizado muchos estudios, sin embargo se tomardn en cuenta textos que

relacionen este tema junto con otros conceptos.
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6. MARCO TEORICO

6.1 El Clima Laboral

Segun Diana Ramos, el Clima organizacional es la atmdsfera psicoldgica de una
organizacion, lo cual se refiere a la percepcién que se tiene de ésta y su medio ambiente
laboral, al hablar de medio ambiente se hace alusion al ambiente psicologico, “es decir,
a su sistema de filtro o estructuracion perceptiva.” A partir de esa percepcion que tienen
los trabajadores, se crean una descripcion acerca de “los multiples estimulos que se
encuentran actuando sobre los mismos en el mundo del trabajo” y del cual todos son
participes de una u otra forma, ya que, como lo afirma Brunet (2011), una persona es
capaz de percibir el clima laboral dentro de una empresa, pero sin estar realmente
consciente “del papel y la existencia de los factores que lo componen” (Ramos, 2012,
pag. 16)

El clima laboral, como ya se dijo anteriormente, es creado por todas las personas
gue componen la organizacién, y los sentimientos que tiene cada una de ellas hacia ésta
evidencian como es el funcionamiento interno, asi que el ambiente interno puede basarse
desde la confianza hasta el temor, varia depende la organizacién y como trabajan en
este ambito, pero estos sentimientos o el comportamiento de los trabajadores dentro de
la empresa no se basa o depende solamente del caracter de cada uno de ellos, sino que
influye la percepcion gque tienen sobre el ambiente que viven en la empresa diariamente.
(Sandoval Caraveo, 2004, pag. 83). Dessler sugiere que no hay un acuerdo de un solo
significado para el clima organizacional, por lo que sitda la definicion segun el enfoque
dado por los expertos en este tema; las definiciones dadas dependen de elementos
organizacionales imparciales como estructura, politicas y reglas, asi como de elementos
subjetivos percibidos por los trabajadores como la cordialidad y el apoyo. (Citado en
Sandoval Caraveo, 2004, p. 83)

Uno de los enfoques sobre el tema fue dado por Forehand y Gilmer, quienes
coinciden con Dessler y afirman que el ambiente laboral es “el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman” (Citado en Sandoval Caraveo, 2004, p.

83-84) otro enfoque fue dado por Halpin y Crofts, esta vez subjetivamente, definiéndolo
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como “la opinién que el empleado se forma de la organizacién” y Waters lo define como
“Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la
opinibn que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensas, consideracién, cordialidad y apoyo.” (Citado en Sandoval Caraveo, 2004,
p. 84) Teniendo en cuenta lo anterior, la maestra Maria del Carmen Sandoval infiere que
es “el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacién y que incluye
estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.” (Sandoval
Caraveo, 2004, pag. 84)

6.1.1 Variables del Clima organizacional

Para el sefior Torrecilla, existen diversas variables ambientales internas dentro de
una organizacion que se consideran en el concepto del clima organizacional, estas
variables afectan el comportamiento de los trabajadores a través de la percepciéon que

tienen con cada una de éstas (Torrecilla, 2005, pag. 4), las variables son:

Tabla 1.
Variables del Clima Organizacional

- Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de

ruido, calor, contaminacién, instalaciones, maquinas, etc.

- Variables estructurales, tales como tamafo de la organizacion, estructura
formal, estilo de direccién, etc.

- Variables del ambiente social, tales como comparferismo, conflictos entre
personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

- Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones,
expectativas, etc.

- Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensionesy

stress, etc.

Nota: Esta tabla muestra las variables que segun el profesor Torrecilla son consideradas en el concepto
de Clima Organizacional. Tomado de Torrecilla, O. D. (2005). CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL. Argentina. Recuperado el Febrero de 2021, de
http://evaluarte.uaaan.mx/AUDITORIA2017/INFORMES%20DE%20SEGUIMIENTO/INF.%20COMEAA%2020
12/Inf.%202010%20COMEAA/Doctorado%202011/clima%20organizacional/Climaorganizacional.pdf
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A través de la percepcion de las variables anteriormente mencionadas, que tienen
los individuos que hacen parte de una compafia es que se configura el clima de una
organizacion. Tal como dice Torrecilla, el concepto de clima organizacional hace alusion
a “las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.”
(Torrecilla, 2005, pag. 5) Asi pues, teniendo en cuenta esta informacion, el personal de
una organizacion no es lo unico que influye en el ambiente laboral, sino todo lo que exista
dentro del lugar de trabajo, sea tangible o intangible, desde el equipo que se usa como
herramienta de trabajo, hasta la persona que esta sentada al lado, todo influye.

Lo mas relevante con respecto a esto, es que la conducta de un trabajador no se
deriva de los factores organizacionales, sino de la percepcién que tiene el individuo sobre
esos factores; no obstante, gran aparte de esa percepcion depende de las experiencias
gue cada persona tenga con la compafia, por lo tanto el clima laboral es un reflejo de la
interaccion entre las caracteristicas organizacionales y personales. (Torrecilla, 2005,
pag. 5)

Por otro lado, Brunet (2011) afirma que las tres variables importantes
consideradas en el concepto de clima organizacional son:

- Del medio, tales como el tamafio, la estructura de la organizacion y la administracion
de recursos humanos (exterior al trabajador)

- Personales, tales como actitud, aptitud y motivacion del trabajador.

- Resultantes, tales como satisfaccién y productividad (influenciadas por las dos
anteriores) (Citado en Ramos, 2012, p. 19)

Aungue las variables de Brunet son un poco mas reducidas en comparacion con
las de Torrecilla, se complementan entre si, dejando de manera més clara y explicita las

variables implicadas en el concepto de Clima Organizacional.

6.1.2 Caracteristicas del Clima Organizacional

El concepto de Clima organizacional tiene diversas caracteristicas que se podran
ver en este capitulo, por lo que se van a exponer las caracteristicas de ésta concepto

basado en dos autores diferentes, aunque éstas no se consideran muy diferentes entre
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si, es importante resaltar la postura de los dos autores frente a este tema.

a. Caracteristicas del clima organizacional segun Oscar Torrecilla:

Tiene cierta permanencia, aunque puede tener cambios por situaciones
circunstanciales, esto se refiere a que, aungue el clima de una organizacion tenga
cierta estabilidad, puede pasar por ciertos cambios consecuentes con decisiones o
situaciones que afecten en gran manera el futuro de una organizacion por un tiempo
considerable.

Tiene fuerte impacto sobre la conducta de los trabajadores, al tener un buen clima
laboral se facilita la coordinacion y direccion de la compafiia, mientras que si por el
contrario, el clima laboral es malo, sucede todo lo contrario y afecta no sélo a los
trabajadores sino también a la compafiia.

Afecta el grado de compromiso e identificacién de los trabajadores con la compania,
cuando el clima es bueno las personas se sentiran identificados con la empresa y
dificilmente piensen en retirarse de ésta, lo que hace que se esfuercen por conservar
su trabajo, mientras que si el clima es todo lo contrario las personas no tendran ganas
de quedarse alli ni trabajardn con agrado, porque no se sienten bien en el lugar
donde estan.

Es afectado por comportamientos y actitudes de los trabajadores, y asi mismo
impacta en estos; cuando los miembros de la organizacion notan un clima agradable
ellos mismos, y tal vez sin darse cuenta, contribuiran al buen clima, pero si por el
contrario notan un clima negativo y amargo se sentiran de igual forma y contribuiran
a ese clima.

Se ve afectado por diferentes variables estructurales, como método de direccion,
politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacion y despido, etc., las cuales
también pueden tener impacto en consecuencia con el clima. Por ejemplo, una
direccion burocrética y autoritaria, con falta de confianza en los subordinados puede
causar un clima tenso y de desconfianza, asi como la tendencia de irresponsabilidad
en los trabajadores, a lo que tomaran como medida el exceso de control y
autoritarismo, sumado a la desconfianza direccion burocratica de la compaifiia, es
como un circulo vicioso dificil de romper.

El ausentismo y la rotacion desmesurada pueden ser sintomas de un clima laboral
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negativo, similar a esto es la insatisfaccion laboral, y para arremeter contra estos
problemas suele ser dificil, porque conlleva a realizar modificaciones en algunas de las
variables que configuran el ambiente laboral.

Aunque son varias caracteristicas que componen el clima organizacional segun
Torrecilla, es posible cambiar un clima laboral negativo haciendo modificaciones ya
sea en una o varias de las caracteristicas anteriormente mencionadas y asi
conseguir una estabilidad positiva de éste. (Torrecilla, 2005, pag. 7)

Caracteristicas del clima organizacional segun Brunet (2011): Las caracteristicas de
una organizacion son las que crean el clima laboral, tal como las caracteristicas de
una persona construyen su personalidad, asi mismo el ambiente laboral influencia el
comportamiento de los trabajadores. EI ambiente se puede ver afectado por

estructuras organizacionales, forma de comunicacion, estilo de liderazgo, entre

otros. (Citado en Ramos, 2012, p. 21)
Tabla 2

Caracteristicas del Clima Organizacional por Brunet

-El clima es una configuracion particular de variables situacionales
-Sus elementos constitutivos pueden variar aungue el clima puede seguir siendo el mismo.
-El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma permanente como la cultura, por
lo tanto puede cambiar después de una intervencion particular.
-El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes,
las expectativas de ofras personas, por las realidades sociologicas y culturales de la organizacion.
-El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que
contribuye a su naturaleza.
-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden cbservar diferentes climas en los
individuos que efectilan una misma tarea.
-El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.
-Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse faciimente.
-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
-Es un determinante directo de la comportamiento porgue actia sobre las actitudes y expectativas
que son determinantes directos del cumpqrtamientc.

Nota: Resumen de las caracteristicas del clima organizacional. Tomado de Ramos, D. C. (2012).
El Clima Organizacional, definicién, teoria, dimensiones y modelos de Abordaje. Fusagasuga,
Cundinamarca: Universidad Nacional Abierta y a Distancia — UNAD. Recuperado el 2021, de
https://core.ac.uk/download/pdf/344723684.pdf

Se puede ver en la figura 1 que las caracteristicas son similares a las mencionadas

por Torrecilla, hablando sobre la influencia de las situaciones que puedan pasar en cierto

momento, también se refiere a la estabilidad del clima mencionandolo como la

continuidad, la influencia que tiene la conducta de cada miembro de la organizacion y
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gue por lo tanto contribuyen en el clima, y que a pesar de todo lo anterior puede cambiar
haciendo ciertas modificaciones a las caracteristicas que lo componen.

Todas las caracteristicas se suman para crear un clima laboral, el cual seria como
la personalidad propia de la compafiia, que al mismo tiempo influye en los trabajadores,
éste puede ser positivo 0 negativo, dependiendo de lo que sea afectara a los trabajadores
de la misma manera, y por consiguiente afectara a la empresa, aunque puede que a
veces la misma compafia no se dé cuenta del ambiente que tiene y la imagen que

proyecta. (Brunet, citado en Ramos, 2012, p. 22)

6.1.3 Tipologias del Clima Organizacional

Se encontr6 la teoria de Likert en la que tipifica el clima organizacional
dependiendo de tres grupos de variables, el primer grupo son las causales, las cuales se
refieren a la organizacién como tal, su estructura, reglas, administracion, decisiones, etc.
esta variable se puede identificar esencialmente porque puede ser modificada por los
administradores o0 agregar nuevos elementos, y también porque son variables
independientes de causa y efecto, lo que significa que si se llega a modificar algo de
estas variables causales va a modificar las otras dos. (Torrecilla, 2005, pag. 12)

Las variables intermediarias son las segundas, que refieren a la motivacion,
comunicacion, actitud, objetivos de rendimiento, etc., y muestran el estado interno de la
compafiia. Las variables finales son el ultimo grupo y el dependiente de los grupos
mencionados anteriormente, el cual alude a los resultados obtenidos por la empresa,
como por ejemplo las ganancias obtenidas, la produccién, los gastos y las pérdidas;
estos grupos de variables determina la eficacia organizacional de una empresa e influyen
en la percepcién del clima por parte de cada individuo parte de la misma. (Ramos, 2012;
Torrecilla, 2005)

A partir de estos grupos de variables y las diferentes configuraciones que se
puedan generar, Likert sefiala que hay cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada
uno con un clima diferente.

a. Sistema |. Autoritario. Se caracteriza por ser una empresa meramente burdcrata, en
la cual las decisiones se toman mayormente en los altos mandos de la jerarquia y se

comunican a los demas en forma descendente como conducto regular, los puntos de
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control son también centralizados; el tipo de clima de este sistema se caracteriza por
la desconfianza, inseguridad e incluso temor de forma generalizada y la comunicacion
directivos-empleados es simplemente para anunciar directrices e instrucciones especificas.
(Ramos, 2012; Torrecilla, 2005)

b. Sistema ll: Paternal. En este sistema también se centraliza el control y las decisiones
se toman en los mandos superiores, sin embargo hay mayor delegacion a
comparacion del sistema autoritario, pues dan cierta flexibilidad para tomar algunas
decisiones en mandos inferiores pero dentro de los limites; las relaciones en este tipo
de sistema son de tipo condescendiente de mandos superiores hacia los inferiores y
de tipo dependiente de puestos inferiores a superiores (padre-hijo), asi mismo, el
clima percibido por los empleados es estable y estructurado en donde se cubren sus
necesidades sociales a la vez que respeten y cumplan las normas establecidas por
los directivos. (Ramos, 2012; Torrecilla, 2005)

c. Sistema lll: Consultivo. Sigue siendo un sistema jerarquico, sin embargo el control y
las decisiones especificas se delegan a escalones intermedios e inferiores, asi mismo
hay mayor interaccion entre superiores-subordinados, el clima que predomina en este
tipo de sistema organizacional es de confianza con alto grado de responsabilidad, es
dindmico en donde la administracion se da en forma de objetivos a alcanzar. (Ramos,
2012; Torrecilla, 2005)

d. Sistema IV: Participativo. A diferencia de los sistemas anteriores, en éste la toma de
decisiones esta totalmente descentralizada, pues se distribuye en varias areas de la
organizacién, de la misma manera la comunicacion ya no se da solamente de manera
vertical sino que también de manera horizontal, lo que quiere decir que trabajan como
equipo y todos tienen participacion, esto facilita las relaciones de amistad y confianza
entre directivos y subordinados, por lo que el clima que predomina en este tipo de
organizaciones es de confianza y compromiso de parte de cada individuo con los
objetivos a cumplir establecidos como planeacion estratégica y con la compairiia en
si, en donde todos trabajan en equipo para lograr los resultados esperados. (Ramos,
2012; Torrecilla, 2005)

Teniendo en cuenta lo anterior, entre mas cerca esté el clima del sistema IV
mejores relaciones existiran en la compainiia, ya sean de mandos superiores, intermedios

o inferiores, asi mismo mejorara la confianza y el compromiso de cada uno. Ramos
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sefala que esta teoria de los sistemas de Likert se asemeja a investigaciones de otros
autores en las que se refieren a climas abiertos o cerrados, en los que se refiere como
abiertos estarian las organizaciones dinamicas guiadas por los objetivos a cumplir, en
donde se procura la satisfaccion de cada individuo y hay mayor interaccion y participacion
de subordinados con directivos en la toma de decisiones. El clima cerrado por el
contrario, se refiere a organizaciones basadas en la burocracia, en donde se centraliza
el control y el poder en la parte directiva y la desconfianza es la base de sus relaciones.
(Ramos, 2012, pags. 65-66)

6.2 Felicidad Organizacional

A lo largo de la vida se escucha siempre el término de la felicidad y se busca ser
feliz en cada aspecto de la vida, hacer lo que a uno le gusta, tener el trabajo de sus
suefios, o la casa deseada, donde vivir, como vivir; ya que es una necesidad humana el
buscar la felicidad se han realizado estudios en psicologia positiva para entender las

caracteristicas que conllevan a tener emociones positivas.

6.2.1 Definicion de Felicidad

La felicidad es un estado de animo positivo, que puede tener sinbnimos como
alegria o satisfaccion, sin embargo una definicibn mas concreta seria dada por Moyano
y Ramos (2007) quienes afirman que es un estado emocional que parece alimentarse a
través del conocimiento adquirido por la reflexion de la satisfaccion general de la vida,
asi como la reiteracion de la potencia con que se viven estas emociones positivas (Citado
por Diaz Pincheira & Carrasco Garcés, 2018, p. 2).

Anteriormente se creia que los paises que tenian un mayor PIB (Producto Interno
Bruto) y mayores ingresos, eran los paises mas felices, no obstante, Veenhoven (1994),
Diener (1984) y Lyubomirsky (2007), citados por Diaz y Carrasco, afirman que existen
investigaciones que manifiestan que una mejora objetiva en aspectos materiales de las
personas, tales como economia o educacion, no aumentaban necesariamente los niveles
de felicidad, asi mismo, Layard (2005) constata lo anterior, indicando que en los lugares
mas desarrollados del mundo hay una relacién contraria entre el aumento de riquezas y

la disminucion de felicidad, sefialando que un alto nivel econdmico no aumenta la
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felicidad en las personas. (Citados por Diaz Pincheira & Carrasco Garcés, 2018, p. 3)

Hay ciertas condiciones de vida que pueden parecer indispensables al momento
de experimentar la felicidad, como tener buena salud, amor, buena condicidon econémica,
entre otras, pero, aunque pueden ser necesarias, no son suficientes, se puede vivir con
la presencia de todas esas condiciones y aun asi no ser felices, este concepto se
encuentra mas alla de estas condiciones generales, por lo que son insuficientes, asi lo
afirma Margot (2007) quien agrega que la felicidad esta sujeta a una consideracion
subjetiva y por lo tanto personal, que puede cambiar segun la condicion social, el grado
de cultura, la edad, etc., razon por la cual es objeto de discusion. Asi mismo, sefala que
el ideal de felicidad de construye segun formas y criterios dados por la cultura y la
sociedad, y de la misma manera varia segun la época y tipo de sociedad.

Al decir que la felicidad se construye segun criterios de la sociedad, Margot hace
referencia a dos tendencias fundamentales de la sociedad, él sefiala que la sociedad
apolinea ve la felicidad como un equilibrio basado en la uniébn armoniosa de varios
valores que pueden definir lo que se considera bueno, bello y util, resultando en un
estado duradero y de bienestar del espiritu y el cuerpo conjuntamente siendo este un
equilibrio personal, y la sociedad dionisiaca ve la felicidad con placeres mas materiales,
a lo que Margot llama placeres salvajes, siendo estos diversos y numerosos, igualmente
son efimeros, por lo que hacen que su busqueda sea indefinida y los recuerdos de los
intensos placeres que tienen los asimilan a un paraiso perdido, por lo tanto no tienen
bases para fundamentar su felicidad en un futuro. (Margot, 2007)

Margot continua, indicando que en sociedades grandes y complejas como la
occidental moderna, las dos tendencias se juntan, pero predomina mas una que la otra,
asi mismo, asegura que la sociedad occidental busca una felicidad de tipo dionisiaca, en
donde las personas hacen innumerables esfuerzos para satisfacer cuantiosas
necesidades, pero frecuentemente intentan aliviar su molestia redescubriendo los
valores apolineos, buscando una vida tranquila y teniendo un equilibrio interior. (Margot,
2007)

Darle una definicién concreta a la palabra Felicidad es tarea compleja, ya que es
un término relativo y subjetivo, no existen instrumentos para su medicién y se pueden

hallar tantas definiciones como personas que la definan, incluso hay quienes sefialan

30



gue la felicidad no es una meta, sino todo un camino por recorrer, y todos pueden intentar

cada dia ser un poco mas felices. (Ramirez, 2019, pag. 7)

6.2.2 Lafelicidad en la Organizacion

Segun Baker (2006) la felicidad organizacional es producto de un pensamiento
estratégico, lo que significa que ésta se fundamenta en las emociones y los
comportamientos organizacionales, asi mismo sefiala que en una organizacion feliz, los
trabajadores y directivos consideran su trabajo como una ocupacion feliz, ya que se
involucran de manera efectiva y emocional con la compafiia teniendo actitud positiva y
alta motivacion con su labor. (como lo cité Diaz Pincheira & Carrasco Garcés, 2018, p.
3)

El area laboral es una de las areas mas importantes en la vida, pues la mayor
parte de ésta se dedica al trabajo, aunque hay poco material sobre la felicidad en el
trabajo y la felicidad organizacional, Ignacio Ferndndez define la felicidad organizacional
como “una capacidad que desarrolla deliberadamente una organizacion para producir
bienestar subjetivo en sus trabajadores y ganar una ventaja competitiva dificilmente
imitable” y lo diferencia de la felicidad en el trabajo porque éste se refiere a las acciones
de los individuos que tienen en el trabajo para conseguir su percepciéon de bienestar y
felicidad en la empresa. (2015, pag. 10)

Fernandez lo explica de mejor manera, reiterando que la felicidad organizacional
es cuando una empresa es capaz de brindar y facilitar a sus trabajadores una serie de
condiciones y procesos de trabajo que le posibilitan al empleado aprovechar al maximo
sus fortalezas, tanto individualmente como en grupo, impulsando asi su desempefio
hacia el cumplimiento de metas organizacionales sustentables y sostenibles, lo que crea

un recurso intangible (ventaja competitiva) dificil de imitar. (Fernandez, 2015, pag.62)

6.2.3 Psicologia Positiva

El término de Psicologia positiva fue propuesto por el sefior Martin Seligman
(2000) no hace mucho tiempo atras, definiéndolo como el estudio cientifico de

experiencias y caracteristicas individuales positivas, asi como las instituciones que
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posibilitan o promueven su desarrollo y los programas que colaboran en la calidad de
vida, al tiempo que reduce la incidencia de enfermedades mentales. (Citado en Esguerra
& Contreras, 2006, p. 313) Asi mismo, se define como el estudio cientifico de fortalezas
y virtudes del ser humano, lo cual permite tener una vision mas abierta con respecto al
potencial, motivacion y capacidad humana. (Esguerra & Contreras, 2006, pag. 313)

Este termino de psicologia positiva fue propuesto luego de que, por afios, la
investigacion de la psicologia se enfocara mas en la curacion y el alivio de emociones y
aspectos negativos del ser humano, de su debilidad, lo que conlleva a problemas
psicolégicos, sin embargo, en las ultimas dos décadas la investigacion de la psicologia
dio un vuelco, enfocandose en las variables positivas del ser humano y la prevencion de
problemas psicolégicos; teniendo en cuenta esto, el objetivo de la psicologia es
encaminar este cambio hacia el desarrollo de las fortalezas del ser humano y llevando a
cabo la prevencion, empezando con estudiar y entender como se acogen esas virtudes
en la nifiez y juventud, lo cual es fundamental para la prevencion de desordenes
mentales. (Esguerra & Contreras, 2006, pag. 313)

Lo que se pretende con la psicologia positiva no es dejar de lado la psicologia
tradicional, por el contrario, pretende que exista un equilibrio en donde se reflexione tanto
en los problemas como en lo que esté bien y lo que hace que la vida tenga sentido, por
lo que Seligman propone tres elementos que pueden llevar a experimentar plenitud en la
vida: el primero habla de emociones positivas y consiste en vivir la mayor cantidad de
momentos de felicidad en la vida, sin dejar de lado el la situacion presente de gozo; el
segundo trata de compromiso, el cual requiere de disfrutar lo que se hace y reconocer
las fortalezas de los demas, pues segun el Seligman, se logra fluir, (en psicologia
positiva: flow); y el tercero se relaciona al sentido que le da el ser humano a su vida, que
consiste en ayudar a los demas con las fortalezas propias. (Dominguez & Ibarra, 2017,
pag. 663)

6.3Linking Business

La empresa Linking Business se encarga de gestionar documentos para una
empresa ubicada en Estados Unidos llamada Jason’s Carpet & Tile, la cual se ocupa de

realizar instalacion de obra blanca (baldosa en ceramica, porcelana, madera, marmol,
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tapete, etc.) para conjuntos residenciales nuevos y tiene oficina en Florida EUA y
Nicaragua, ademas de Linking Business que seria la oficina de Colombia, Linking se cred
en Marzo del afio 2018 y empez6 con 2 empleados, quienes realizan la labor de “escribir
casas’, tal como lo llaman los trabajadores de la empresa, éste término se refiere a crear
los documentos necesarios, ya sea pedir material, generar facturas de cobro y de pago,
etc. para enviar tanto a los instaladores como a las constructoras en Estados Unidos.

Actualmente, la empresa cuenta con 8 empleados y maneja 5 proyectos
diferentes (cada proyecto es un conjunto residencial), dichos proyectos los maneja el
area operativa, concretamente las personas que escriben casas, también esté el area de
compras y logistica, que se encarga de estar en contacto constante con los
manufactureros del material y la logistica/transporte del mismo, recientemente se agregoé
talento humano al area de contabilidad y la empresa sigue en crecimiento, pues
constantemente busca nuevas personas que se sumen a ésta.

Aungue es una microempresa que cuenta con menos de 10 empleados, ya existen
inconvenientes que han desestabilizado el clima laboral entre trabajadores y directivos,
ya que por largo tiempo han existido discrepancias en prestaciones que por ley los
trabajadores deben tener, por lo que se han presentado incluso discusiones por el tema,
pues por mas que los directivos digan que han tratado solucionar el problema hasta el
momento no se ha visto ningln resultado, lo anterior ha ocasionado enojo y pérdida de
confianza de parte de los trabajadores y a raiz de esto la empresa no ha podido generar
la felicidad organizacional produciendo el bienestar subjetivo en sus trabajadores, sino

gue por el contrario se ha producido inconformismo.
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7. DISENO METODOLOGICO

Esta sera una investigacion tedrico-conceptual de tipo documental, ya que se basa
exclusivamente en la informacion existente sobre los temas relacionados con el clima
laboral, sus elementos y dimensiones que lo garantizan, asi como los aspectos que
determinan la felicidad organizacional, haciendo una descripcion de estos para encontrar
su relacion e importancia en la organizacion Linking Business, tendra un enfoque
cualitativo en el cual se va a interpretar y comprender los conceptos en los que se basa
el presente trabajo investigativo.

Para la investigacion se consultaran fuentes de informacién secundarias, en los
gue se comprenden libros, tesis de grado y documentos indexados, los cuales se usaran
para la revision respectiva de documentos a partir de las teorias y modelos de autores
especializados como técnica de recoleccion de datos, que se puedan tomar como
referencia y guia para desarrollar esta investigacion, de esta manera, se llevara a cabo
un analisis de datos cualitativo, en donde se seleccionaran las partes relevantes que
aporten la informacién necesaria sobre los temas necesarios y especificos relacionados
con la felicidad organizacional y el clima laboral, asi mismo se realizara un analisis de
datos cuantitativo, pues se realizard una encuesta de felicidad organizacional a los
trabajadores de la empresa Linking Business para determinar la relevancia de la felicidad

organizacional en la promocién del buen clima laboral en la misma.
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8. CAPITULOS DE CADA OBJETIVO ESPECIFICO

8.1 Determinacién de los elementos y dimensiones que garantizan un adecuado

clima laboral a partir de las teorias y modelos de autores especializados

Al hablar de dimensiones, se hace referencia a los distintos aspectos,
caracteristicas o facetas que se tienen en cuenta al momento de evaluar y/o entender el
tipo de clima que existe en una empresa.

Como se ha explicado anteriormente, los distintos estimulos percibidos dentro de
una organizacion influyen en las acciones de los miembros de ésta, por tanto, una
compafiia establece de alguna manera una micro-sociedad que se caracteriza por una
serie de dimensiones que pueden influir en el comportamiento individual, en este punto,
el elemento importante es la percepcién que tiene cada uno sobre los estimulos y las
obligaciones laborales que orientan el comportamiento individual en el trabajo. Por lo
tanto, varios estudios de investigadores del clima organizacional se basan en los datos
de las percepciones individuales (Ramos, 2012, pag. 73), asi mismo, sefialan Litwin y
Stinger que cada dimension se relaciona con varias propiedades de una organizacion,
como lo son:

v' Estructura: aqui se refleja la percepcion de los individuos con respecto a
procedimientos, tramites, reglas y otras limitaciones a las que le hacen frente para
desempeiiar su labor, el resultado positivo o negativo depende del énfasis que ponga
la empresa, es decir, si tiene un énfasis burocratico o un énfasis poco jerarquizado,
con un ambiente mas liberal e informal.

v' Responsabilidad: percepcion sobre la autonomia de cada miembro para tomar
decisiones en su trabajo, con un sentimiento de certeza en cuanto a cual es su labor
y su funcion dentro de la compafiia, en donde la supervision es de manera general y
no rigida.

v' Recompensa: Percepcion sobre la recompensa que reciben los trabajadores por su
trabajo realizado, se impulsa al empleado a realizar bien su labor, en caso de no ser
asi, se incentiva a que mejore en un mediano plazo.

v' Desafio: Se refiere a las metas que tienen los trabajadores de una organizacién con

respecto a determinados riesgos que pueden correr en la realizacion de su labor. Si
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la organizacion promueve la toma de ciertos riesgos dentro del ejercicio de la labor
para cumplir con los objetivos propuestos, se desarrollard un clima competitivo,
necesario en toda empresa.

v" Relaciones: La percepcién que se tiene sobre un buen ambiente de trabajo que se
caracteriza por las buenas relaciones sociales entre pares, jefes y subordinados, que
no solo se mantienen dentro de la organizacion sino fuera de ésta, se infiere que
existen dos tipos de grupos en cada empresa, los grupos formales que aluden a la
estructura jerarquica, y los grupos informales que se construyen partiendo de
relaciones de amistad que se pueden dar entre los miembros de la misma.

v/ Cooperacion: Este hace énfasis en el apoyo mutuo, existe un espiritu de ayuda, de
colaboracion de manera vertical y horizontal teniendo en cuenta la jerarquia que
pueda existir, esto significa que el apoyo se da en relacion jefe-subordinado y entre
pares.

v' Estandares: Esta dimension se refiere a como perciben los estandares de produccion
gue fijo la empresa para cumplir los objetivos establecidos.

v Conflicto: Los puntos de mando y colaboradores pretenden oir diferentes opiniones,
se espera que los problemas salgan a la luz y no se escondan o disimulen, el rumor
tiene un papel importante, es por esto que una comunicacion asertiva y fluida es
necesaria entre todos los grados jerarquicos para evitar el conflicto.

v Identidad: Es el sentido de pertenencia que tiene cada individuo dentro de la
compafiia, sentir que es un miembro valioso del equipo, en sintesis, es el sentimiento
de compartir los objetivos personales con los de la empresa. (Torrecilla, 2005, pags.
8-9)

Las dimensiones anteriores son solo las sefialadas por Litwin y Stinger, citados
en el documento de Torrecilla, sin embargo, hay varios investigadores que propusieron
dimensiones diferentes al momento de evaluar el clima laboral de una empresa a través
de un cuestionario, aunque hay varias propuestas que concuerdan en una o varias
dimensiones, pueden sefialar algunas diferentes, no obstante, sin importar cual
cuestionario se use en una empresa para medir el clima laboral, es importante que se

cubran al menos las 4 siguientes dimensiones:
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v" Autonomia individual: ésta coincide con la dimension de “Responsabilidad” propuesta
y mencionada anteriormente por Litwin y Singer, la cual se refiere al sentido de
autonomia y responsabilidad de un trabajador, la posibilidad que se le da de tener
cierto grado de decision.

v' Grado de estructura que impone el puesto: Esta dimensién se refiere a la forma en
gue se comunican los objetivos y métodos de trabajo por parte de los superiores.

v' Tipo de recompensa: Alude a la forma monetaria o de remuneraciéon que tenga la
empresa con sus empleados.

v Consideracion, agradecimiento y apoyo: en relacion a lo que recibe un trabajador por
parte de sus superiores. (Ramos, 2012, pag. 82)

A medida que se incluyen mas preguntas referentes a las dimensiones anteriores,
segun Brunet, mejor se podra delimitar de forma global el clima organizacional que viven
los miembros de la organizacion, a pesar de lo que asegura Brunet con respecto a las 4
dimensiones mencionadas anteriormente, el PhD de la Universidad de Stanford, Jeffrey
Pfeffer asegura que es de importancia conocer las estrategias establecidas por la
empresa para medir el clima, en primera instancia estd observar el trabajo en progreso,
segundo, hacer entrevistas con miembros clave, y tercero, realizar la encuesta en el
personal. Luego de afios de investigacion al respecto y teniendo en cuenta la base de
datos que tiene de empresas a nivel mundial, revelé que para conseguir un diagnéstico
claro y eficaz es imprescindible evaluar las siguientes dimensiones (Ramos, 2012, pag.
83):

1 Flexibilidad: Aqui, el enfoque de los directivos estd mas en juntar un equipo de
trabajo con las mejores personas que en establecer lineas de control y autoridad,
pues en un clima positivo se admiten ideas innovadoras de parte de todo el equipo y
se eliminan las reglas innecesarias. Asegura que para mejorar esta dimension es
necesario obtener una estructura con minimas lineas de autoridad y reducir la
cantidad de reglas, asi mismo, se puede incentivar a los empleados a aportar con
nuevas ideas.

2 Responsabilidad: Los trabajadores suelen sentir mayor motivacion cuando tienen la
posibilidad de cumplir y desarrollar su labor sin la constante aprobaciéon de sus

superiores. Para mejorar en esta dimensién, una compariia puede delegar mas tareas
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y responsabilidades a los empleados, siendo a la vez incentivados para correr riesgos
calculados sin el miedo de ser culpados.

Estandares: Las comparfiias deben establecer objetivos retadores aunque realistas,
dar una retroalimentacion a sus empleados de manera periddica y hacer un
seguimiento para asegurar que las medidas de desempefio son claras y adecuadas,
asi mismo, pueden otorgar de manera individual la oportunidad de participacion en el
proceso de definicion y proyeccion de objetivos organizacionales. Para mejorar esta
dimension, los directivos deben incentivar en lugar de criticar a sus colaboradores,
también, tener un sistema de promocion para que haya oportunidad de crecimiento y
carrera dentro de la empresa para los que asi se lo ganen, asi mismo, las
recompensas deben ser directamente proporcionales a la calidad de los aportes
dados por el trabajador; las oportunidades de desarrollo se tienen que usar como
recompensa y mejora de desempefio.

Claridad: Se debe ser claro al momento de informar al empleado que se espera de
€l y como puede aportar en las metas organizacionales, pues si el trabajador no tiene
claro que se espera de él y su labor, dificilmente pueden dar lo mejor de si, asi mismo,
las politicas, los procesos y jerarquia deben ser claras.

Compromiso del equipo: Se espera que los trabajadores sientan lealtad y orgullo
por la empresa, tienen que estar en la disposicidbn de cooperar con el equipo e
interactuar con los demas para poder cumplir con los objetivos laborales, asi mismo,
deben tener la capacidad de resolver cualquier conflicto que interfiera con el trabajo
y estimular la cooperacion. (Ramos, 2012, pags. 83-84)

Es notable cédmo los aportes de cada autor e investigador del tema coinciden en

varias dimensiones para medir el clima laboral de una organizacion, mas unas

dimensiones que otras, como por ejemplo el de la responsabilidad o autonomia, algo en

lo que todos coincidieron, asi mismo, el PhD Jeffrey Pfeffer, no sélo sefiala algunas

dimensiones que para el son decisivas al momento de obtener un diagndstico claro, sino

gue va mas alla y a partir de su conocimiento y experiencia comparte estrategias a seguir

para mejorar esos aspectos que pueden crear un mal clima laboral, mostrando los

elementos esenciales que podria tener una organizacion para obtener un clima laboral

adecuado.
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8.2 Identificacién de los aspectos que determinan la Felicidad organizacional.

Para iniciar con la identificacion de los aspectos que determinan la Felicidad
Organizacional es necesario recordar que, como se ha mencionado anteriormente, ésta
es una capacidad propia de la empresa para gestionar los recursos y hacer una oferta
de valor a los empleados, en donde se encuentre un balance entre el bienestar
psicosocial del trabajador y el bienestar del factor econémico de la compafiia, cabe
resaltar que término diferente es el de felicidad en el trabajo, el cual se refiere a una
percepcion subjetiva, por lo tanto personal de los trabajadores con respecto a su
bienestar general en el trabajo, sin embargo, aunque tengan significados relativamente
diferentes no quiere decir que no tengan nada que ver el uno con el otro, pues si la oferta
de valor de felicidad organizacional que hace una compafiia a sus empleados se refleja
en la cotidianidad laboral, los trabajadores obtendran una perspectiva subjetiva de
bienestar en el trabajo. (Fernandez, 2015, pag. 62)

La aclaracion entre estos dos términos se hace porque uno es consecuencia del
otro, esto es porque la percepciéon personal de felicidad en el trabajo es “el indicador
principal de la felicidad organizacional, pues da cuenta del bienestar, salud y plenitud de
los trabajadores con su trabajo y organizacién.” Asi lo afirma Fernandez, no obstante, la
felicidad en el trabajo sigue siendo totalmente personal, por lo tanto el limite de la
felicidad organizacional se encuentra en la responsabilidad individual. Muchos suponen
gue la felicidad de un empleado existe s6lo por cuestiones econémicas y que si la
empresa “los compra” van a ser felices, pero la realidad es que, lo que hace la compafiia
es poner al servicio de las personas los equipos y redes organizacionales para que asi
puedan asumir de manera individual sus responsabilidades, de ésta manera se pone el
bienestar subjetivo del individuo en el nucleo de la vida organizacional. (Fernandez,
2015, pag. 62)

Al evidenciar lo anterior se puede decir que la felicidad organizacional no es
responsabilidad exclusiva de la empresa sino que es una corresponsabilidad que incluye
al trabajador, ya que al final es una responsabilidad individual; explicado de mejor
manera: la empresa puede dar toda clase de beneficios al empleado para su bienestar,
para que se desarrolle de la mejor manera en su labor y su lugar de trabajo asi como

beneficios financieros, ahorros de empleado, bonificaciones, estabilidad, seguro de vida
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y en general otorgar las condiciones organizacionales para el desarrollo del bienestar
psicologico y las fortalezas tanto individuales como grupales, pero al final sentirse feliz
sera una responsabilidad personal, eso si, impulsada y acompafada desde la
organizacion. (Fernandez, 2015, pags. 62-63)

Si bien se puede decir que la gestidén de personas es el punto central de la felicidad
organizacional no es exclusivamente esto, ya que se destaca por gestionar 3 aspectos

que son.

8.2.1 Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo adecuadas que respeten y cuiden de la salud fisica y
mental de los empleados son un aspecto basico e indispensable para cimentar el
bienestar laboral, pues si las condiciones no son idéneas o no cumplen con el estandar
lo m&s probable es que causen cualquier tipo de malestar al momento de desempeniar
la labor, condiciones inadecuadas pueden ser aquellas que se pueden controlar o
cambiar y que causan estrés en los trabajadores, por ejemplo que no se otorguen los
implementos de seguridad o proteccion personal, que el lugar de trabajo sea incomodo
ya sea por una silla que no cumple con los estdndares de salud, iluminacion insuficiente,
horarios de trabajo que no respeten el descanso del trabajador, etc., cualquier condicién
gue les ocasione estrés innecesario, incluso no contar con los elementos adecuados para
el desarrollo de la labor seria inadecuada. (Fernandez, 2015, pag. 64)

Al hablar de condiciones de trabajo adecuadas se hace referencia a lo basico y
primordial, lo minimo que deben tener para desempefarse en el trabajo, como en
infraestructura, distribucion de espacio, proteccion personal, seguridad, materiales
necesarios, entre otros, asi mismo sefiala Fernandez que los estdndares minimos en una
organizacion con respecto al personal son el respeto, promover un equilibrio entre lo
laboral y familiar, conservar la salud tanto fisica como psicoldgica y la seguridad personal
contra riesgos laborales, lo anterior a corto y largo plazo, ahora, si una organizacion se
esfuerza por dar mas de lo minimo habra una mejoria con respecto al bienestar laboral.
Si una compaiiia tiene el minimo en estandares o aun las condiciones son insuficientes,
ocasionara entre los trabajadores estrés, molestia, se incrementa el riesgo de accidentes,

falta de compromiso y un bajo desempefio laboral. (Fernandez, 2015, pag. 64)
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El mejoramiento de las condiciones de trabajo es el primer paso para cimentar la
felicidad organizacional, aunque estas condiciones no son percibidas por los
trabajadores como parte del bienestar laboral, la ausencia o insuficiencia de éstas si son
un elemento claro destructivo de la felicidad en el trabajo. Para empezar a gestionar una
estrategia creible de felicidad organizacional se tienen que mejorar primero que todo
estas condiciones, no sélo velar por ofrecer los estandares minimos sino ir un poco mas
alla y tratar de dar lo mejor para el bienestar laboral de los trabajadores. (Fernandez,
2015, pag. 64)

8.2.2 Procesos Operacionales

Una de las formas mas practicas y efectivas para mejorar la calidad de vida laboral
es la simplificacién de procesos operacionales, esto quiere decir, eliminar los pasos
menos funcionales para que sean faciles y fluidos, los que sean mas dependientes de la
autoridad o decision de la persona encargada de la labor y minimizar lo mas posible la
intervencién de la jerarquia para aprobaciones; esta simplificacién se debe hacer segun
3 escalas a considerar: la labor a realizar, la interrelacion “del flujo de procesos con las
funciones anterior y posterior en la cadena y el proceso de coordinacion entre cargos y
areas”, esta simplificacion se debe llevar a cabo redisefiando los sistemas de control y
toma de decisiones, esto es porque se debe dar paso a la delegacién de funciones y
otorgar la autonomia y confianza a los trabajadores agregando un sentido de
responsabilidad en ellos. (Fernandez, 2015, pag. 65)

Los procesos operacionales son un foco importante en la felicidad organizacional,
puesto que cuando estan diseflados de manera insuficiente, que son complejos para
usar, ralentizados, que necesitan la aprobacion continua de superiores y que cumplen
mas la funcién de control interno que el del servicio del cliente, generan desazon en los
trabajadores y su trabajo, ya que son procesos disefiados desde premisas de control y
desconfianza con sus propios empleados en lugar de ser desde la aplicacion de la
autonomia y responsabilidad de los mismos. (Fernandez, 2015, pag. 65)

8.2.3 Gestion de Personas
En este ultimo aspecto, ya después de tener buenas condiciones laborales y

procesos operacionales mas sencillos se puede continuar con la gestion de personas, el
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aspecto mas complejo, pues la gestion se lleva a cabo con el objetivo de fomentar el
bienestar organizacional y atraer como consecuencia los buenos resultados.

Al tener en cuenta los descubrimientos de los estudios de felicidad, tomar como
referencia un modelo de bienestar implementado por el creador de la “psicologia positiva”
Martin Seligman, las caracteristicas de organizaciones saludables y practicas de
bienestar y felicidad organizacional realizadas por mas de 20 empresas con niveles
superiores de clima laboral, Ignacio Fernandez cre6 el Modelo de Felicidad
Organizacional (MFO) que se compone de la concepcién ética del ser humano, el cual
es imprescindible para implementar felicidad organizacional de manera eficaz, las
variables o componentes del modelo, las palancas operacionales para su ejecucion y los
resultados sustentables y sostenibles que produce el modelo. (Fernandez, 2015, pags.
65-66)
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Figura 1.
Modelo de Felicidad Organizacional

Positividad

Logfo y = Sentido Resultados
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Nota: Esta figura muestra los componentes del Modelo de Felicidad organizacional creado por Ignacio
Fernandez. Informacién tomada de Fernandez, I. (2015). Felicidad organizacional: Como construir
felicidad en el trabajo. Santiago, Chile: Ediciones B Chile.

Para llevar a cabo de buena manera la gestiébn de personas es necesario tener
una concepcion ética del ser humano, y no sélo una vision instrumental, se denomina
ésta ultima asi cuando una compafiia implementa una gestion de felicidad con el simple
objetivo de mejorar los resultados organizacionales en lugar de implementarla desde un
enfoque ético en donde el objetivo sea ofrecer a los trabajadores un ambiente positivo,
porque tienen claro que eso es lo que necesitan para ser y dar lo mejor de si; esa es la
diferencia entre gestionar seres humanos integrales y administrarlos como un recurso,

como si fueran solo una parte mas de la compaiiia, pues los trabajadores se tienden a
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ver como personas “divididas”, que solo la parte que sirve a la organizacion es la que

existe en el ambito laboral, no como personas completas que so6lo una parte de su vida

es el trabajo. (Fernandez, 2015, pags. 66-68)

Los directivos que han implementado una gestion de felicidad en sus
organizaciones se caracterizan por la conviccion de que el trabajo es el espacio en donde
se desarrollan las capacidades de cada uno y que en equipo con los demas puede
generarse una gran contribucion a nivel social. El hecho de tener un trabajo no significa
gue se tengan dos vidas diferentes, una en el trabajo y otra personal, al contrario, es el
mismo individuo en cada aspecto de su vida, sin embargo el trabajo es un eje central y
esencial de la vida, por lo que es un contexto en donde se busca llegar a una meta o
conquistar los logros que cada uno se proponga, haciendo una contribucion tanto
personal como grupal; esto hace que el bienestar subjetivo de los individuos sea el nucleo
de la estrategia de gestion, teniendo plena comprension de que la felicidad y el desarrollo
laboral son los causantes de los resultados sustentables, no al contrario, pues aunque
los buenos resultados producen un sentimiento de orgullo y realizacion no generan
obligatoriamente felicidad ni calidad de vida en el trabajo. (Fernandez, 2015, pag.68)

Ignacio Fernandez cre6 un Modelo de Felicidad Organizacional el cual tiene 6
variables:

a. Positividad. La base para el bienestar subjetivo en el trabajo es la positividad y todos
aguellos sentimientos y emociones marcados por la misma, asi como convivir en un
ambiente organizacional y de equipo destacado por la positividad. Todo individuo
busca sentirse bien, tener ratos agradables, gozar lo que se hace, fluir en el trabajo,
en las actividades a desarrollar, cumplir los logros contribuyendo al mismo tiempo,
para esto es indispensable laborar en un ambiente lleno de armonia, de estabilidad,
sin conflictos, tratando de tener al menos 3 actitudes positivas por cadanegativa.

b. Sentido. Cuando el propésito de la labor concuerda con el sentido personal que se
tiene, las personas trabajan con mas dedicacion, se exigen mas a si mismos y lo
hacen de toda voluntad, es por esto que crear un sentido social y/o relevante del
propio trabajo y uno en conjunto con el equipo de trabajo y la empresa como tal, sirven

de motor en lo personal para poder desarrollarse en el trabajo.
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c. Relaciones confiables. Tener una buena relacion con otros es parte esencial para la
felicidad subjetiva en el trabajo, pues pasar gran parte del dia a dia rodeado de
personas con las que existe una mala relacion se puede tornar incomodo, molesto e
insoportable, es por esto que el sentimiento de confianza es importante no solo
construirlo sino mantenerlo para poder trabajar de la mejor manera, asi mismo, las
relaciones mas importantes en el trabajo son con el jefe y con los comparieros de
trabajo, pues son con quienes mas se interactua.

d Desarrollo profesional y personal. Las personas felices en su trabajo suelen sentir de
parte de su organizacion el interés por su desarrollo personal y profesional; la
comparfia es responsable de crear estrategias y ejercicios que conlleven al
crecimiento de sus trabajadores, no sélo como una capacitacion indispensable para
el crecimiento de sus capacidades necesarios para el desempefio de su labor, sino
con una vision ética, comprendiendo que el nacleo de sus estrategias para la felicidad
radica en la promocion del desarrollo personal y la actualizacion propia. Los
trabajadores suelen percibir este interés de parte de su organizacién, por lo que, en
un porcentaje importante muestran disposicién y compromiso con la compafia, pues
una persona que perciba desinterés por su crecimiento por parte de la empresa no se
va a sentir feliz ni valorado por la misma.

e. Engagement. Los trabajadores felices se involucran de manera emocional con la
empresa, sus compafieros y su labor, éste compromiso laboral es responsabilidad
de la compania promoverlo por medio de la inclusion, participacion y la contemplacion
afectiva de forma constante.

f  Logro y reconocimiento. Cumplir con las actividades, con los resultados de la labor y
tener buenos indicadores, son hechos notables de los logros en el trabajo y
consecuencia inherente del bienestar subjetivo. Conseguir los logros y tener
resultados favorables son relevantes para sentirse feliz, util y orgulloso con y en el
trabajo, las empresas promotoras de la felicidad se caracterizan por reconocer de
manera publica el cumplimiento de estos logros, fomentando el orgullo individual,
grupal y organizacional. (Fernandez, 2015, pags. 70-71)

Para ejecutar este modelo en la practica del trabajo, es necesario tener en cuenta

las siguientes palancas de gestion:
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v Liderazqgo firme y cercano. Que los mandos sean exigentes con el qué (las tareas o

actividades) y cercano o preocupado en el como (las personas); los lideres de la
organizacion deben ser activos y procurar tener siempre relaciones positivas con
todos dentro de la misma, tener una relacion horizontal, es decir, entender a otros
como iguales en dignidad humana, tratarlos de igual a igual sin importar el rol o cargo
gue los diferencie, entendiendo que todos son igualmente dignos como seres
humanos, pues en la relacion con los superiores es donde se puede notar si la
enunciacion de la empresa es cierta y la materializan, esto requiere manifestar por
parte de los jefes su coherencia y credibilidad de manera permanente, lo cual requiere
un desarrollo constante de los lideres y creacidn de estrategias que ayuden a su
crecimiento en firmeza y cercania.

v' Gestion participativa. Se requiere de estrategias y practicas especificas para la

participacion de personas ya que es primordial que la empresa impligue a sus
trabajadores de manera activa en el desarrollo de la misma, en disefio de nuevas
politicas, mejora de procesos y obtencion de resultados, lo cual conlleva tiempo por
parte de directivos y jefes, asi como entrega y disefio para la implementacién de
dichas précticas y estrategias, generando los espacios formales para la participacién
activa en todo tipo de reuniones organizacionales.

v' Gerencia de felicidad. Hace referencia al area llamada originalmente Gerencia de

Recursos Humanos, la cual después evolucion6 a la Gerencia de Personas, sin
embargo Ferndndez propone que la siguiente evolucion sera a Gerencia de Felicidad
jugando un rol importante de la felicidad organizacional, pues la compafiia es la que
pone en marcha y da seguimiento a la gestion de felicidad organizacional, ya sea en
la directiva de proyectos del modelo, en el disefio y practica de estrategias, y en los
procesos de personal en funcion de la felicidad (seleccion, compensacion, clima,
cultura, etc.) como en la medicion de indicadores de felicidad en la empresa.
(Fernandez, 2015, pag. 71)
Después de ejecutar el Modelo de Felicidad Organizacional en una empresa por
un tiempo es que se empiezan a ver los resultados de toda la gestion realizada, es por
esto que, Fernandez afirma que los resultados sustentables que se obtienen son en

materia de la salud financiera anual de la empresa, la cual tiene en cuenta a todos los
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grupos de interés, desde los clientes y trabajadores, hasta los proveedores y organismos
gubernamentales, haciendo alusién a las relaciones existentes actuales, su cuidado y
vinculo para lograr resultados permanentes, haciendo las cosas bien desde el principio,
siguiendo practicas razonables. (Ferndndez, 2015, pag. 112)

Los resultados sostenibles son los que perduran en el tiempo por haber ejecutado
una mirada organizacional a largo plazo, invirtiendo en los recursos intangibles como la
felicidad organizacional, que solo hacen efecto a través del tiempo y tiene como resultado
el sentido de pertenencia y fidelidad de las personas, construyendo una cultura fuerte,
segura y de confianza y un modelo de negocio de 3 impactos: econémico, social y
ambiental, creando asi una ventaja competitiva dificil de imitar. (Fernandez, 2015, pag.
113)

Hay 4 tipos de resultados que se producen al ejecutar la gestion de felicidad
organizacional en una empresa:

v" Rentabilidad econdmica y social. “Los estudios reportan aumento del retorno sobre
los activos; mejoramiento comparativo del valor bursétil de la accién en relacion a
empresas que no ponen foco en constituirse como un buen lugar para trabajar; y
aumento de las ventas.” Lo mismo sucede en empresas sin fines de lucro e
instituciones gubernamentales, que en comparacion con organizaciones que no
llevan a cabo una gestion de Felicidad organizacional, logran los resultados
esperados con mayor vitalidad. (Fernandez, 2015, pag. 114)

v' Calidad de servicio al cliente. La felicidad organizacional no s6lo mejora el nivel de
servicio al cliente de manera relevante, pues se encuentra una reciprocidad
significativa entre empleados y practicas saludables, y la mejora de la calidad del
servicio.

v' Excelencia operacional. La ejecucién de la felicidad organizacional incide en la
mejora de los procesos de manera impecable en la cadena de valor organizacional,
el trabajo en equipo, fomenta la innovacion en procesos operacionales, ya sea
mejorarlos o crear unos nuevos, lo cual produce eficiencia y eficacia organizacional,
se minimizan los costos de operaciones y hay mayores margenes de utilidad

operativa, esto se da porque las emociones positivas se relacionan directamente con
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la innovacion ya sea para crear un nuevo valor organizacional en productos, servicios
o nuevas formas relacionales en la organizacion.

v' Bienestar subjetivo. En los trabajadores la felicidad organizacional produce el
aumento de la percepcién de bienestar, de felicidad subjetiva, de compromiso, se
ven personas satisfechas que tienen un sentido en la organizacién y motivacién para
alcanzar sus metas y logros, capaces de crear relaciones confiables y que sienten
orgullo no solo por su trabajo sino por la compafiia, asi mismo buscan el crecimiento
personal y profesional constante, pues la felicidad organizacional fomenta la calidad
de vida de las personas y su florecimiento. (Fernandez, 2015, pag. 114)

Al identificar los aspectos determinantes de la felicidad organizacional se muestra
una notoria importancia no solo para los trabajadores en su calidad de vida, sino que
como consecuencia natural la organizacién también se ve beneficiada de esta felicidad
al obtener un mejoramiento en el desarrollo y resultados de la misma, generando
resultados econdmicos superiores, aumento en la calidad de su cadena de valor e incluso
hay mejoria con los clientes externos de la empresa, aungque son varios aspectos a tener
en cuenta al momento de crear una gestion de felicidad organizacional no se puede dejar
de lado ninguno, o creer que uno tiene menos importancia que otro, ya que es el conjunto
de todo lo anterior lo que construye verdaderamente la felicidad en el trabajo, y por

consiguiente la felicidad organizacional.

8.3 Presentacion de la implementaciéon de Felicidad Organizacional y su impacto

en el clima laboral

Después de conocer el Modelo de Felicidad Organizacional creado por Ignacio
Fernandez, entendiendo todo lo que éste comprende, cada componente, cada aspecto
a tener en cuenta para desarrollarlo de una manera efectiva y eficiente, teniendo en la
mira los resultados ya conocidos que se pueden obtener de la gestién de este modelo,
lo que sigue es la aplicacion del mismo en las empresas, pero al ser la Felicidad
Organizacional tan relevante y compleja al mismo tiempo, se requiere de unos pasos a
seguir para asi implementarlo de manera progresiva pero segura, €s por esto que
tomando en cuenta los errores y aciertos cometidos por otras empresas que a lo largo
de su existencia han aplicado sistemas de bienestar y calidad de vida, Fernandez formula

una cadena secuencial para implementar de manera gradual el MFO y de esta manera
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llegar a una madurez organizacional y edificar al mismo tiempo una cultura basada en la
inclusion y participacion, donde se obtengan resultados sostenibles y el bienestar
subjetivo de cada miembro de la compainiia. (Fernandez, 2015, pag. 160)

Para poder crear estas fases de implementacion, Fernandez tomdé como
referencia primero que todo la l6gica del psicélogo y consultor de origen Chileno Sergio
Vergara, el cual identifica 4 fases de madurez para la gestion del clima, las cuales son:

1. Desconcierto y frustracion: al ser la primera etapa de implementacién, tanto las
personas como la organizacion no tienen madurez en el tema por lo que no saben
como enfrentarlo.

2. Activismo: la organizacion comprende la gestion del clima como practicas y
actividades que se llevan a cabo con el objetivo de mejorar la convivencia dentro de
ésta.

3. Comprension: se da una comunicacion asertiva en donde los miembros de la
organizacién ya pueden comentar los temas que les preocupa o incomoda y se crean
practicas para mejorarlos, tanto estos temas como las causas originarias.

4. Gestion: siendo esta la Ultima etapa para alcanzar la madurez, la organizacién
determina las practicas organizacionales que mejoran el clima de la organizacion y
gue aportan valor al negocio. (Fernandez, 2015, pag. 160)

Después de analizar esta logica que se tomoO de referencia para llegar a la
madurez progresiva, se definen 5 fases de implementacién para el MFO, la duracion de
cada etapa de aplicacion dependera de 2 aspectos de la empresa: el primero es la
profundidad y magnitud que quieran poner en la implementacion de cada fase, y la
segunda es la madurez pre-existente de la compafiia con respecto a tipos de liderazgo,
de relaciones, de sistemas de gestidon y las creencias de los directivos, sin embargo la
duracion de cada fase podria ser alrededor de un afio. Al ir avanzando con cada fase
conlleva seguir realizando las actividades sistematicas que se fueron desarrollando en
fases anteriores, que, aunque aumenta la dificultad también lo hace el interés en la
gestion de FO. (Fernandez, 2015, pag. 160)

8.3.1 Fase 1. Incertidumbre

El proceso comienza cuando el gerente de recursos humanos o de personas
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comprende la importancia de implementar una gestién de felicidad organizacional por los
beneficios que esto trae a las personas, por lo que tiene que crear una propuesta para
mostrar a los demas directivos y que la acepten, intentando mostrar sobre todo los
resultados favorables que esto genera. Una buena forma de convencerlos seria
mostrarles la situacion actual en la que afecta la carencia de algunas capacidades
organizacionales o la dificultad de encontrar soluciones efectivas a dilemas importantes,
de esta manera y contrastandolo con los resultados que pueden obtener implementando
felicidad organizacional es muy probable que acepten. (Fernandez, 2015, pags. 160-161)
Se enfatiza en que, para obtener una respuesta favorable de parte de los directivos es
preferible mencionar el mejoramiento de resultados positivos que se obtienen de la
implementacion de esta gestion de FO, pues aunque el aspecto ético es de lo mas
importante no es bueno enfatizar mucho en esto, ya que puede despertar prejuicios
en las personas que deciden y se pueden resistir, muchas veces las empresas que
implementan un sistema de gestion de FO empiezan con una vision instrumental, pero
con el tiempo se desarrolla una vision o enfoque ético al respecto poniendo el
bienestar de los individuos como nucleo de la estrategia organizacional. (Fernandez,
2015, pag. 161)

Al comienzo, la comunicacién sobre esta nueva gestion suele causar muchas
dudas, confusion, incomprension e incertidumbre en las personas, y al hablar del término
felicidad puede causar expectativas excesivas en los trabajadores, imposibles de cumplir
por parte de la empresa, por lo que el primer trabajo sera re-direccionar y disminuir esas
expectativas, al final la felicidad y bienestar siguen siendo totalmente subjetivas; lo que
se sugiere en estos casos es comunicar la nueva gestion, no con el término de felicidad
sino como nuevas practicas de mejora del bienestar laboral y que se esta cimentando
una nueva capacidad organizacional, definiendo sobretodo la diferencia entre felicidad
organizacional y felicidad en el trabajo. Las personas con mayor incertidumbre seran los
jefes (supervisores, gerentes, puntos de mando) sabiendo que son los que deberan
implementar la nueva gestion en sus equipos, es por eso que se puede hacer una reunion
con todos ellos para informarles como sera el proyecto, cuales son las fases de
implementacion y sus tareas al principio del proyecto. (Fernandez, 2015, pags. 161-163)

Las primeras reacciones después del anuncio serdn de expectacion 0
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escepticismo, por lo que se puede usar esta oportunidad para informar sobre algun
beneficio para su bienestar, haciendo ver esta nueva gestion de manera positiva.
Usualmente se piensa que la FO requiere de un aumento de gastos para estos
beneficios, sin embargo se puede redisefiar la administracion del presupuesto
disponible de beneficios y capacitacion, con el objetivo de usarlo en la nueva gestién y
al final los gastos seran los mismos; cabe aclarar que algunas empresas incrementan
el presupuesto para estos beneficios, pero con el tiempo notan los resultados positivos
gue esto trae reflejados en las ventas, calidad de servicio y disminucion de costos a
causa de la excelencia operacional. (Fernandez, 2015, pag. 163)

Aparte de la difusion sobre los nuevos beneficios, se puede realizar un rito de
celebracion, una fecha especial que sirva igualmente de integracion, por ejemplo fiesta
de fin de afio, y un rito de reconocimiento como gratitud a la excelencia de los
trabajadores sobresalientes por su esfuerzo y resultados obtenidos, asi mismo puede ser
a la mejor sucursal o equipo, esto con el fin de reflejar la voluntad de fortalecer el
bienestar de los colaboradores y asi mismo sirve para calmar la incertidumbre; en dado
caso de que ya se tengan fechas de celebracidén, la idea es crear una nueva y mejorada
para que se note la diferencia con las existentes y haya una mayor repercusion sobre la

nueva gestién de personas. (Fernandez, 2015, pags. 163-164)

8.3.2 Fase 2. Implementacién

Esta segunda parte se trata del disefio y aplicacion de las actividades béasicas de
la felicidad organizacional, al ser la iniciacion es una fase experimental, llena de
aprendizajes a base de ensayo y error, mirando que funciona y es aceptado por parte de
los trabajadores y que genera negacion y resistencia, el trabajo en esta fase es intensivo
y al ser experimental esta llena de actividades. Para saber qué camino tomar es
necesario crear un MFO propio, basado en la informacion de la organizacion, su cultura,
razon de ser y su historia, en este proceso es necesaria la participacién de toda la
directiva, su dedicacion y tiempo es vital para la creacion del MFO y sus fases de
implementacion. (Fernandez, 2015, pag. 164)

Para esta fase es conveniente de parte de todos los directivos pactar una buena

disposicion de escucha, sobre todo por los directivos que son un poco mas impersonales;
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la escucha empatica es parte fundamental para empezar a formar relaciones mas
cercanas y confiables, es por esto que en la segunda fase se puede invertir en el
desarrollo de habilidades relacionales en la parte ejecutiva, de esta manera también se
vera reflejado en el manejo de cada equipo. Un elemento esencial en esta fase de
implementacion es desarrollar un liderazgo firme y cercano en los mandos, creando un
programa de capacitacion que contenga etapas de formacién, crecimiento y
acompafamiento de liderazgo, Fernandez sefala que este programa puede durar en
promedio 3 afos, con al menos 4 talleres al afio con receso de 2 meses entre si, en los
cuales para seguir con el proceso se pueden aprovechar realizando lecturas sobre el
tema, ejercicios practicos y reuniones de equipo para compartir conocimiento.
(Fernandez, 2015, pag. 164)

Por parte de los trabajadores, esta fase estara llena de actividades nuevas, de
integracion, participacion en encuestas, reuniones apreciativas, encuestas de bienestar,
posibilidad de crear o recibir un beneficio nuevo, comunicacién constante y de manera
creativa con respecto al bienestar subjetivo. En area de gestion de personas sera un
tiempo de redisefio en la parte de seleccion y sistemas de remuneracién basados en
proporcionar bienestar, equidad y transparencia organizacional, lo cual requiere de
tiempo, informacién y capacidades para poner en practica el nuevo sistema de seleccion,
asi mismo es conveniente modificar los instrumentos de evaluacién psico-laboral para

gue se ajusten a las nuevas practicas. (Fernandez, 2015, pag. 164)

8.3.3 Fase 3. Internalizacién

Como parte de la evolucion del proceso, en esta fase ya se muestra por parte de
los trabajadores que aprueban, valoran y comprenden el nuevo sistema de gestion,
entendiendo que es de beneficio tanto para ellos como para la empresa, aqui ya no hay
resistencia ni escepticismo, produciendo credibilidad afirmada en la mayor parte de los
trabajadores producto de la persistencia en la implementacion y notandose en los
resultados de la evaluacion de efectividad. Como tercera fase se debe avanzar en 3 ejes
fundamentales:

1. Generar y comunicar la propuesta de valor a todos los miembros.

2. Vincular el MFO a las estrategias organizacionales
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3. Realizar reuniones de planificacion estratégica y operacional

De esta manera la felicidad se entrelaza convirtiéndose en uno de los cimientos
del modelo de negocio y el mapa estratégico organizacional, posicionandose en las
herramientas de gestion y entrando en funcionamiento con proyectos e indicadores
especificos. El desarrollo del liderazgo firme y cercano que empezo en la fase 2 ha
avanzado ya en este punto, aprendiendo mecanismos practicos para la gestion de
personas tanto individualmente como en equipos, en este proceso de aprendizaje se
aplican las conversaciones apreciativas con el equipo para crecer en la logica
apreciativa que inicialmente se dio como reuniones apreciativas para los trabajadores,
con el objetivo final de crear relaciones confiables. (Fernandez, 2015, pag. 165)

En el area de gestidén de personas sigue el arduo trabajo redisefiando procesos,
llevando a cabo conversaciones de desempefio de manera apreciativa y positiva,
empieza la implementacion de la evaluacion ascendente a puntos de mando y se

impulsan los comités de felicidad. (Fernandez, 2015, pag. 165)

8.3.4 Fase 4. Gestion efectiva

Tras algunos afios de trabajo con este sistema, en la fase 4 ya entran a un tiempo
de seguridad en cuanto a la direccion de estrategias, de actividades y practicas que se
han realizado de felicidad organizacional, han funcionado y han sido aceptadas y
comprendidas, por lo que es un momento de calma en el que se mantienen las practicas
implementadas. Lo que sigue en esta fase es modificar el nombre de Gerencia de
Recursos Humanos o Personas a Gerencia de Felicidad, aprovechando que se ha
progresado a nivel organizacional en la madurez sobre el tema de la felicidad y ya se
puede formalizar el nuevo cometido de la gerencia, asi mismo se propone un cambio en
la estructura de la compafiia creando el rol de Jefe de Liderazgo, quien se encargaria de
la coordinacion estructural de acompafiamiento a lideres, que es la ultima etapa de la
formacion del liderazgo firme y cercano. (Fernandez, 2015, pags. 165-166)

A nivel estratégico también hay cambios, pues en este punto los indicadores de
felicidad organizacional se vinculan con los incentivos ofrecidos anualmente de los
puntos de mando, haciendo que todos cumplan con las practicas y politicas

implementadas por la empresa en caso de que algun jefe o directivo aun dudara en
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aplicarlas en su area o0 equipo, ya que se miden, administran y recompensan. Las labores
de la nueva gerencia de felicidad en esta fase seran las de potenciar el Consejo
consultivo de politica organizacional, redisefiar cargos, oficinas y realizar auditorias de
engagement, asi mismo se observa un crecimiento representativo en la participacion y

condiciones de trabajo. (Fernandez, 2015, pags. 165-166)

8.3.5 Fase 5. Madurez

En esta fase final de la implementacion del sistema de gestion de felicidad
organizacional ya se han realizado actividades, practicas y estrategias por un largo
tiempo para que estén totalmente adaptadas en la cultura organizacional, pero se puede
comprobar evaluando las relaciones personales existentes en el momento, basadas en
la participacion, inclusion y cercania que tengan y asi mismo si son horizontales, fuertes
y de confiabilidad total; de la misma manera los resultados que se evalian son de
bienestar subjetivo y de los indicadores de calidad de servicio, rentabilidad y excelencia
operacional. (Fernandez, 2015, pag. 166)

Llegada la quinta fase, es momento de reflexionar sobre lo que se hizo en los afios
gue pasaron de la implementacion, revisando la coherencia entre lo que se declaré y lo
gue se llevo a cabo, y la conveniencia de las variables y elementos del MFO, para saber
si ya se cumplié con el objetivo de alguna variable o elemento y lo mejor sea darlo por
terminado y avanzar a otro nuevo; de la misma manera se mantienen las practicas que
han dado fruto y se puede revisar si hay alguna que tenga posibilidad de desarrollarse o
evolucionar, creando nuevos mecanismos, Fernandez recomienda escribir el “Manual De
Buenas Practicas De Felicidad Organizacional” para contener el conocimiento adquirido
y que esté disponible para todos los trabajadores, con la posibilidad de usarlo en
actividades de capacitacion en un futuro. (Fernandez, 2015, pag. 166)

Esta ultima fase implica un reto de confirmacion de madurez organizacional, en
donde se contrasta la coherencia del modelo con la imagen que tienen de la empresa los
clientes externos de la compafiia, como los proveedores o consumidores, ya que es
posible que la cultura existente sea positiva y efectiva a nivel interno, pero a nivel externo
perciban la compafila como cualquier otra del sector sin diferencia alguna en el

comportamiento, producto o servicio; el objetivo de la felicidad organizacional si bien es
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el bienestar subjetivo, esto incluye clientes internos y externos, que la cultura interna
traspase a las relaciones externas, asi como a los productos y/o servicios, siguiendo el
proceso evolutivo, que la meta siguiente sea ganar la fidelidad de clientes y la comunidad
en general. Las fases de implementacion de la gestion de la felicidad son de uso de las
empresas para que conozcan su nivel evolutivo, que puedan revisar que précticas llevar
a cabo en el momento y que retos pueden sobrevenir en el futuro. (Fernandez, 2015,
pags. 166-167)

Tomando en cuenta la informacion recolectada anteriormente se puede sefialar
que la Felicidad Organizacional esta directamente ligada con el Clima Laboral, el uno
influye en el otro y viceversa, pues una empresa que tenga un clima laboral negativo,
lleno de desconfianza o temor, es un claro indicador que la felicidad organizacional esta
fallando o no existe, no ha sido implementada o no ha madurado a nivel organizacional,
ya que este tipo de clima negativo se da porque las relaciones existentes estan
cimentadas sobre bases negativas, siendo tal vez relaciones verticales en donde
predomina el control y burocracia.

Por otro lado, si por ejemplo el espacio de trabajo es incomodo, hay muchas
personas en un espacio reducido, tienen mala iluminacioén, carecen de equipos de trabajo
necesarios para desempefiar su labor o la compafiia ha tenido inconvenientes para
cumplir con parafiscales exigidos por la ley, es un claro indicador de condiciones de
trabajo ineficientes y por consecuencia empezara a crearse un descontento, estrés e
incluso roces de parte de los trabajadores para con sus superiores, lo que afectara el
clima laboral dentro de la empresa.

Estudios realizados por George y Brief evidencian cémo influye positivamente la
felicidad sobre el comportamiento de los trabajadores en la organizacién, sefialando que
los trabajadores con mayores niveles de felicidad tienden a ser mas colaborativos con
los demés, dan sugerencias constructivas en cuanto al trabajo y muestran mayor
compromiso tanto con su trabajo como con su desarrollo personal y profesional; asi
mismo Warr, que ha estudiado los factores generadores de felicidad e infelicidad en el
trabajo, afirma que algunos de esos coinciden con los del clima laboral. (Diaz Pincheira
& Carrasco Garces, 2018)

Al analizar la investigacion contenida en los capitulos anteriores, se puede advertir
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sobre la similitud entre varias dimensiones del clima laboral y los aspectos determinantes
de la felicidad organizacional, pues en ambos se resalta la importancia por ejemplo de la
autonomia y confianza que se confiere a los trabajadores y que ellos lo noten, tanto para
mejorar su percepcion de credulidad como sus resultados en la labor, ya que sentiran
mayor responsabilidad al percatarse del nivel de confianza que tienen en ellos, asi mismo
resaltan la importancia de tener un liderazgo firme y cercano con relaciones igualmente
basadas en la confianza y de manera vertical y horizontal, enfatizando en un trato de
igual a igual mirando al ser humano y no los cargos existentes, ya que las organizaciones
con una jerarquia muy marcada o burocrética se basan en el control, desconfianza y
autoritarismo, lo que causa igualmente en los trabajadores un ambiente tenso y
estresante.

De la misma manera se puede notar que ambos conceptos destacan la relevancia
de mostrar interés por el desarrollo personal y profesional de los trabajadores, no sélo
por los beneficios que puede traer a la empresa sino por el individuo en si, asi mismo
recalcan el compromiso del equipo 0 engagement que se refiere al sentimiento de lealtad
y orgullo por la empresa lo que hara que den lo mejor de si por voluntad propia, y recalcan
la importancia de reconocer sus logros y labor en la compainiia; todo lo anterior confirma

el impacto que tienen entre si el clima y la felicidad organizacional.
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9. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Este trabajo de investigacion se realizé con el objetivo principal de determinar la
importancia que tiene la felicidad organizacional en la empresa Linking Business y como
el clima laboral influye en la misma, es por este motivo que se realizé una encuesta entre
los trabajadores de la compaiiia sobre la felicidad organizacional.

La encuesta se realizé el dia 23 de marzo de 2021 de manera virtual a 7 de los
empleados de Linking Business, en total fueron 15 preguntas de obligatoria respuesta y
1 opcional, por lo que a continuacion se realizara el analisis de los resultados y la

encuesta quedara en anexos.

Figura 2.
Pregunta 1, Antigliedad

Por favor seleccione su antigtiiedad en la

Edela3

E Menos de 6

Nota: Resultados de la encuesta
Linking Business cuenta con 8 empleados actualmente, a 7 de ellos se les realizé
la encuesta, como se puede ver en la figura anterior el 57% de los encuestados que

corresponde a 4 personas, tienen mas antigiedad en la compafia siendo ésta entre 1 a
3 afnos, y el 43% de los encuestados, es decir los 3 restantes llevan menos de 6 meses
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laborando alli.

Figura 3.

Pregunta 2, Orgullo de pertenencia

¢, Se siente orgulloso de
pertenecer ala

H No
S

| Tal

Nota: Resultados de la encuesta

Segun la figura anterior, se puede ver que las opiniones estan muy divididas en
cuanto a sentirse orgullosos de pertenecer a la compainiia, 4 personas estan totalmente
seguras de su respuesta, dentro de éstas, 2 personas no se sienten orgullosas de
pertenecer alli y las otras 2 personas si, teniendo cada respuesta un 28,6%, y el otro
42,9% no estd seguro de lo que siente respecto a su pertenencia, por lo que las 3
personas responden “tal vez’. En esta pregunta ya se empieza a notar cierta
inconformidad con la empresa, pues la respuesta ideal seria que el 100% se sintiera
orgulloso de pertenecer alli, sin embargo la mayoria de respuestas fueron dudosos, lo
gue indica que definitivamente no se sienten de esa manera.
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Figura 4.
Pregunta 3, Beneficios laborales

¢ Existen beneficios laborales para los
trabajadores como parte de las politicas de
la empresa?

"]

]

E No
No estoy
segur@ Si

Nota: Resultados de la encuesta

Como se observa en la figura nimero 4, mas de la mitad de los trabajadores,
siendo el 57% 4 miembros que no estan seguros si la empresa cuenta con politicas de
beneficios laborales para ellos, por lo que escogen esa respuesta, de los 3 restantes, el
29% que corresponde a 2 de los encuestados responden totalmente seguros que la
empresa no cuenta con estas politicas y el 14% que es la persona restante dice que si
cuenta con beneficios laborales; teniendo en cuenta la informacion anterior se puede
deducir que la empresa no tiene beneficios laborales para sus trabajadores y si los tiene,

ellos no lo saben.
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Figura 5.

Pregunta 4, Aumento de habilidades

¢,Su puesto de trabajo le permite realizar
tareaso

funciones que aumenten sus habilidades

HA
veces
=]

No

Nota: Resultados de la encuesta

De lo anterior se puede notar que las respuestas estan divididas, ya que el 43%
de los encuestados, es decir 3 personas responden que afirman que su labor les permite
aumentar sus habilidades, otro 43% dice que a veces esa labor se los permite y por
ultimo, la persona restante que cuenta como el 14% dice que su labor no proporciona un
crecimiento en sus habilidades personales ni profesionales; al saber que en la compafia
las 7 personas no desarrollan la misma labor ya que algunos estan en diferentes areas,
asi mismo se puede suponer que no todos tienen las mismas metas profesionales ni
personales por lo que se comprende y se puede inferir qgue esa es la razén de que sus
respuestas estén divididas.
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Figura 6.

Pregunta 5, Reconocimiento a logros

¢ Los resultados logrados a nivel individual
o grupal

E No

S

Nota: Resultados de la encuesta

De la quinta pregunta en relacion al reconocimiento de logros por parte de la
compafiia también se notan las opiniones divididas, en donde el 57% de los encuestados,
es decir 4 personas sefalan que si hay un reconocimiento a nivel individual o grupal por
los logros obtenidos, sin embargo el 43% que son las 3 personas restantes dicen que no
lo hay; la diferencia se hace por una sola persona, por lo que de nuevo la percepcion
esta dividida casi por mitad, esta vez en cuanto al tema de reconocimiento.
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Figura 7.

Pregunta 6, Autonomia

¢Considera que la compaiiia le da la
confianza y autonomia para llevar a cabo
su labor y tomar decisiones?

Si

No

Nota: Resultados de la encuesta

Para la pregunta nimero 6 se observa un cambio representativo en comparacion
a las anteriores, pues es la primera pregunta en donde de manera unanime seleccionan
la misma respuesta, en esta ocasion el 100% de los encuestados considera que la
empresa si les da confianza y autonomia en cuanto a su labor y las decisiones que deban
tomar respecto a la misma; es una respuesta positiva tanto para los trabajadores como
para la empresa, en la cual todos estan muy seguros de su autonomia y la confianza que
tiene el empleador en cada uno de ellos.
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Figura 8.

Pregunta 7, Compafieros de trabajo

¢, Coémo calificaria su relaciéon con sus
companeros

—

H Excelente
E Muy
H Regula

Nota: Resultados de la encuesta

En esta pregunta se observa que en general existe una buena relacion entre los
comparferos de trabajo, pues las respuestas seleccionadas son ambas positivas,
observando la gréafica, el 57% de los encuestados, es decir, 4 personas consideran que
la relacion es muy buena y el 43% restante afirman que la relacion es excelente; con lo
cual se puede deducir que hay relaciones de confianza, comparfierismo y hasta
colaboracion entre comparieros, lo cual también es un aspecto provechoso para todas
las partes.
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Figura 9.

Pregunta 8, Jefe directo

¢, Como calificaria su relacién con su jefe
directo?

[+
Excelente
[*]

Muy buena

Nota: Resultados de la encuesta

Una vez mas se muestran las relaciones positivas entre el equipo de trabajo
siendo el jefe directo parte del mismo, en donde el 57% del equipo dice tener una muy
buena relacion con el jefe y el 43% restante dice tener una relacion excelente; otro
aspecto positivo para todas las partes, cabe resaltar que el jefe directo del equipo

también participo en la encuesta.
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Figura 10.

Pregunta 9, Trabajo en equipo

¢, Como calificaria la cultura de trabajo en
equipo en laempresa?

Excelente
¥

Mu
“ y

buena

Nota: Resultados de la encuesta

Respecto al trabajo en equipo ya cambia la grafica un poco en relacién a las 2
anteriores, la mayoria de encuestados dicen tener una cultura muy buena de trabajo en
equipo siendo este el 71% del total, correspondiente a 5 personas y los 2 restantes que
son parte del 29% afirman que la cultura en este aspecto es excelente, aunque ambas
respuestas son positivas se nota disminucién en la respuesta de excelente, no obstante

sigue siendo una respuesta positiva para la empresa.
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Figura 11.

Pregunta 10, Recomendacioén a otros de la empresa

Considerando su experiencia en la
empresa,
crecomendaria a sus familiares o
amigos que trabajen en la compaiia?

e

No
Si

Nota: Resultados de la encuesta

Analizando la gréafica anterior ya se empieza a notar una respuesta mayormente
negativa, pues con el 57% 4 personas definitivamente no recomendarian a conocidos
trabajar en la empresa, mientras que el 43% correspondiente a las otras 3 personas
encuestadas dicen que si lo recomendarian; revisando mas a fondo la encuesta, se
encuentra que la mayoria de personas que no lo recomiendan son antiguos trabajadores,
sin embargo una persona que entro recientemente concuerda con la mayoria, lo que
guiere decir que hay un descontento generalizado que no se caracteriza totalmente por

la antigliedad o experiencias vividas mas de seis meses atras.
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Figura 12.

Pregunta 11, Sentirse valorado

¢, Se siente valorado en el
trabajo?

No
Si

Nota: Resultados de la encuesta

En la pregunta numero 11 se observa una respuesta mayormente positiva, sin
embargo es opacada por un nimero menor de manera negativa, en donde el 71% de
encuestados se sienten valorados en su trabajo, siendo el equivalente a 5 personas, pero
por otro lado, con el 29% 2 personas dicen sentirse de manera contraria; profundizando
un poco MAas se encuentra que las personas que no se sienten valoradas son antiguos

en la empresa considerando este tiempo entre uno a tres afos.
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Figura 13.

Pregunta 12, Maximo potencial

¢,Cree que puede alcanzar su maximo
potencial en

H No
HSi

ETal

Nota: Resultados de la encuesta

Como se puede observar en la figura nUmero 13 de nuevo las respuestas se
encuentran divididas, mostrando que el 43% correspondiente a 3 de los encuestados
creen que de pronto pueden alcanzar su maximo potencial en la empresa pero no estan
totalmente seguros de eso, por otro lado y con el mismo porcentaje de 43% sefialan estar
seguros que no pueden alcanzar ese potencial trabajando alli mismo, y la persona
restante siendo el 14% sefala que si lo puede alcanzar; aunque “tal vez” no es una
respuesta positiva ni negativa si podria inferirse que si ellos encuentran una oportunidad
mejor en otra empresa pueden elegir esa nueva opcion en lugar de quedarse en la que
ya conocen, ya que pueden estar impulsados por el desarrollo que quisieran pero no
estan seguros de tener en su actual trabajo.
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Figura 14.
Pregunta 13, Equilibrio trabajo-vida

¢ Considera que tiene un equilibrio adecuado
entre el trabajo y la vida?

HNo
Hgi

Nota: Resultados de la encuesta

En la pregunta nimero 13 se puede sefalar que la mayoria cree no tener un
equilibrio entre el trabajo y su vida tomando la ventaja por 1 persona y teniendo en total
57%, el 43% restante siendo 3 personas de las encuestadas sefialan que si poseen este
equilibrio; en esta pregunta se vuelve al punto de metas u objetivos de vida, sin llegar a
asegurar nada si se puede deducir que la respuesta puede depender de las cosas que
cada uno quiera hacer con el tiempo libre que le queda del trabajo para poder decir si
tiene un equilibrio o no, cabe resaltar que la encuesta se realiza en medio de la pandemia
del Covid-19 en la cual todos los trabajadores de Linking se encuentran con la modalidad
trabajo en casa.
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Figura 15.

Pregunta 14, Retribucién econémica

¢ Esta satisfecho con su retribucion
econdmica?

a Si
No

Nota: Resultados de la encuesta

En esta pregunta se volvié a tener una respuesta unanime, sin embargo esta vez
es de aspecto negativo, en donde el 100% de los encuestados manifiesta su
insatisfaccion con la retribucibn econémica que obtiene por parte de la empresa, sin
importar el tiempo que lleven laborando en la empresa ninguno estd a gusto con su

compensacion.
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Figura 16.
Pregunta 15, Condiciones laborales y econémicas

¢ Siente que alo largo de su
permanenciaen la

compafia han mejorado sus condiciones

& No
HS

Nota: Resultados de la encuesta

Con respecto al mejoramiento de condiciones laborales y econdémicas, se muestra
mayormente una respuesta positiva con un 57% representado por 4 de las personas
encuestadas manifestado que si han mejorado, contra un 43% de las 3 personas
restantes que opinan lo contrario; aunque la generalidad manifiesta haber mejorado, el
porcentaje negativo no es bajo, pues la ventaja positiva es por una sola persona, por lo
gue sigue siendo un aspecto en el que la compafiia puede mejorar.

La anterior era la ultima pregunta cerrada de la encuesta, sin embargo, se hizo
una mas que era abierta para las personas que la quisieran responder de manera libre,
a lo que se recibieron varias respuestas, la pregunta nimero 16 fue la siguiente: ¢ Hay
algo que le gustaria agregar, que considere puede mejorar la felicidad organizacional
en la compafia? — a lo que se recibieron varias respuestas las cuales se pondran

textualmente a continuacion:
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e Implementar programa de BSC (Balanced Score Card) el cual cuente con diferentes
incentivos a nivel grupal e individual
e Mejor remuneracion, seguimiento por objetivos y no por cumplir un horario, continuar
con el home office.
e Un salario acorde a la experiencia y logros del empleado
e Que se realicen mas actividades relacionadas al bienestar para el buen desarrollo
laboral
Como se puede ver, 4 de 7 personas tienen algunas sugerencias que segun su
percepcion podrian mejorar la felicidad organizacional de la compaiiia, asi mismo se
evidencia que la mayoria no menciona el salario en gran manera aun cuando el 100%
esta inconforme con éste, sino mayormente los beneficios laborales que quisieran tener
como por ejemplo seguimiento por objetivos en lugar del cumplimiento de un horario o
actividades de bienestar para el desarrollo, s6lo por mencionar algunas, pues todas las
sugerencias son igualmente validas, mas aun cuando manifiestan lo que

perceptivamente les hace mas falta.
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CONCLUSIONES

En el proceso de realizacion de este trabajo investigativo, se comprendio de mejor
manera cada concepto relativo a la investigacion, los cuales se refieren al clima laboral
y la felicidad organizacional; al ser dos conceptos diferentes se deben realizar busquedas
por aparte, lo que permitié concluir que, respecto al clima laboral hay varios documentos
en los que se puede consultar sobre el tema, sin embargo, el concepto de felicidad
organizacional ha sido menos estudiado y/o documentado, por lo que no hay mucha
informacion existente respecto a éste.

Se logra entender que el clima laboral se refiere a las relaciones que se crean en
el trabajo, es el ambiente que viven y perciben todos aquellos que trabajan alli, el cual
puede influir sobre los trabajadores en gran manera, asi como ellos mismos influyen en
éste, ya sea en lo personal y/o en el desarrollo laboral, pues si se percibe un ambiente
laboral negativo se torna dificil para el empleado el hecho de, ya sea presentarse, o estar
en un mismo lugar con sus compafieros de trabajo, o el desempefio de sulabor.

En cuanto a la felicidad organizacional, se entiende que es desarrollada por la
empresa o empleador para dar una sensacion subjetiva de felicidad en los trabajadores,
buscando su bienestar y comodidad dentro de la empresa, lo que se puede tomar asi
MismMo como una ventaja competitiva que, al ser intangible, propio de su empresa y de
su talento humano es dificil de imitar por otras empresas 0 su competencia, asi mismo
se logra comprender la dimension del concepto y el extenso proceso que se debe realizar
para implementarlo en cualquier empresa, sin embargo los resultados positivos que se

obtienen le dan el verdadero valor.

Con respecto a lo anteriormente mencionado, se puede concluir que, aunque no
hay muchos estudios o investigaciones que relacione ampliamente estos conceptos, si
se puede ver una correlacién entre estos, como causa y efecto que influye en el talento
humano de las organizaciones, asi como en el desarrollo de las mismas, por lo que se
puede inferir que son igualmente importantes para la empresa en cuestion Linking

Business.

En relacion a la empresa Linking Business y la encuesta realizada, se puede

concluir que hay varios aspectos por mejorar, para el beneficio tanto de los trabajadores
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como de la empresa como tal, pues en las varias percepciones divididas que se tienen
en preguntas como el sentir orgullo de pertenecer a esta, si saben de la existencia de
beneficios laborales o sobre el reconocimiento de logros por parte de la empresa, se
puede evidenciar que hay mucho trabajo por hacer en cuanto al clima y felicidad
organizacional para desarrollarlos en la empresa y crecer conjuntamente, cabe resaltar
el descontento unanime sobre el salario que reciben por su labor, por lo que seria de los

primeros aspectos a tener en cuenta.

Sin embargo como se pudo ver en el desarrollo del trabajo, aplicar un sistema de
gestion de felicidad organizacional requiere de grandes cambios, incluyendo un cambio
de pensamiento de parte de los directivos a una mirada mas ética de sus empleados,
luego de eso un largo proceso de implementacion que puede demorar afios para llegar
a su madurez, por lo pronto si se requiere de cambios un poco mas rapidos pueden
empezar por tomar en cuenta la encuesta realizada y tomar decisiones al respecto para

el mejoramiento organizacional.
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GLOSARIO

Clima Organizacional: también conocido como clima laboral o ambiente organizacional,
se refiere a todas las relaciones que se crean tanto laborales como personales dentro de
una empresa, el objetivo es tener un clima organizacional positivo ya que el negativo

puede afectar el desempeiio laboral.

Felicidad: es un estado emocional positivo que se genera en las personas al sentir
satisfaccion, alegria o realizacion por alguna situaciéon o motivo, al cumplir una meta, un
suefio o un deseo; la felicidad es subjetiva, ya que no todas las personas pueden sentir

felicidad por los mismos motivos, pues no todos tienen las mismas metas o deseos.

Felicidad Organizacional: “es una capacidad que desarrolla deliberadamente una
organizacion para producir bienestar subjetivo en sus trabajadores y ganar una ventaja

competitiva dificilmente imitable.” (Fernandez, 2015, pag. 10)

Organizacion: es un grupo social formado por personas que cumplen unas tareas o
labores especificas, administrados por un grupo jerarquico que trabajan de forma

coordinada para cumplir unos objetivos en comun.

PYME: se refiere al acronimo de pequefa y mediana empresa, haciendo referencia a
cualquier tipo de empresa que tenga una cantidad reducida de trabajadores e ingresos
moderados. Asi mismo, tiene como término relacionado el acrénimo MYPYME, lo cual
significa micro, pequefia y mediana empresa, tomando en cuenta compafias mas
reducidas. (Pérez Porto & Gardey, 2009)

Psicologia Positiva: se refiere al estudio cientifico de las emociones o experiencias
positivas, asi como las fortalezas del ser humano, que conllevan a obtener una vision
mas amplia sobre las motivaciones y capacidades de las personas; también se conoce
como el estudio cientifico de la felicidad.

Recursos de Tarea: se refiere al tema de las organizaciones saludables y las
caracteristicas para serlo, los recursos de tarea hacen referencia a las caracteristicas de
la labor que se realiza en una organizacién, por mencionar algunas caracteristicas que
se pueden presentar estan la claridad, la autonomia al realizarlas, existencia de

informacion necesaria y la retroalimentacion de las mismas. (Sena de Haro, 2016)
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Recursos del ambiente social: al igual que la definicion anterior, esta se refiere al tema
de organizaciones saludables, en este caso los recursos del ambiente social son las
caracteristicas que identifican el ambiente en una organizacion, haciendo referencia al

contexto social de la misma.

Practicas organizacionales: igualmente se refiere al tema de organizaciones
saludables y sus caracteristicas, son las practicas de gestion de los recursos humanos

gue tiene una empresa, que se llevan a cabo para el bienestar de los trabajadores.

Engagement: comunmente se entiende con “estar involucrado, compromiso,
entusiasmo, pasion, esfuerzo y energia en el trabajo.” Se refiere a la manera en que una
persona se vincula a la labor especifica que realiza y a la organizacién en donde se lleva

a cabo. (Fernandez, 2015, pag. 98)
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ANEXOS

79



ANEXO 1
RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta lo trabajado e investigado, se puede recomendar
especificamente a la empresa Linking Business que ponga mas atencion al bienestar de
sus empleados, gestionando un plan de mejoramiento primeramente de los causales de
problemas que ya se han presentado a lo largo de su existencia con los empleados para
tratar de enmendar los dafios ocasionados y la pérdida de confianza por el mismo motivo.

Luego de solucionar el problema principal que poseen con respecto a beneficios

exigidos por la ley, pueden presentar un plan de beneficios laborales para mejorar la
calidad de vida de los trabajadores, tomando en cuenta sus valiosos aportes ya que son
de primera mano, de esa manera estaran incentivando su participacion en los procesos
de la empresa implementando de paso una de las dimensiones relevantes en el clima
laboral como lo es la flexibilidad, recalcando el valor que tienen para la mismay para la
labor que desempefian demostrando que no sélo su opinion e ideas valen sino también
su calidad de vida.

Con respecto al plan de beneficios mencionado en el parrafo anterior, se
recomienda que al crearlo e implementarlo, seguidamente lo divulguen a sus
trabajadores, siendo claros sobre sus nuevos beneficios, ya que como se pudo ver, la
mayoria de ellos no estan seguros si tienen algun beneficio y otros aseguran que no
existe tal cosa en la empresa, en este punto podrian entrar a la Fase 1 de implementacion
del Modelo de Felicidad Organizacional en el que divulgan el nuevo sistema de gestién
de personas que utilizarian.

Asi mismo, y en base a la encuesta es valido recomendar que se haga un
reconocimiento a los trabajadores, sea a nivel individual o grupal con respecto a los
logros obtenidos, tomando en cuenta una de las variables de gestion de personas en el
MFO referente a “logro y reconocimiento”, pues en este aspecto se evidenciaron
respuestas divididas por lo que es conveniente buscar una mejora y fomentar el orgullo
individual, grupal y organizacional tal como lo sefiala Fernandez, de la misma manera
tener en cuenta cada pregunta de la encuesta con resultados mayormente negativos o

gue muestren en parte descontento con la compafiia.
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También se recomienda realizar una investigacion de empresas que han tenido
éxito en la implementacion tanto de gestion del clima como de felicidad organizacional y
tomar sus experiencias como ejemplo para crear un plan de gestion similar, tal como lo
hizo Ignacio Ferndndez para desarrollar su MFO, ya que pueden tener beneficios
significativos a nivel econémico, mayor calidad y eficiencia operacional y al mismo tiempo
el mejoramiento subjetivo de sus empleados, por lo que pueden obtener mejores
referencias por parte de los mismos para agentes externos cambiando la imagen de la
compafiia, esto por mencionar sélo algunos de los resultados positivos que se tendrian
y que se mencionaron en el desarrollo de esta investigacion.

Tomando las medidas recomendadas anteriormente se estaria trabajando para
mejorar en cuanto a la felicidad en el trabajo, pues se estaria demostrando a los
trabajadores el valor que tienen para la empresa, pueden cambiar de perspectiva
aumentando la confianza en la misma cambiando sus referencias a agentes externos,
también se recomienda enfatizar sus esfuerzos en un estudio de mejoramiento de la
retribucion obtenida con respecto a las competencias que tienen y necesitan para
desarrollar su labor y la actividad misma que desarrollan, y por ultimo tener en cuenta
una de las sugerencias realizadas sobre el seguimiento por objetivos y no por un horario
a cumplir, con esto se mejoraria la parte del equilibrio trabajo-vida y por consiguiente uno

de los aspectos mencionados en condiciones de trabajo.
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