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Resumen

Esta investigacion busco identificar qué estan haciendo los lideres de gestion humana en algunas empresas de la ciudad
de Medellin para gestionar la felicidad corporativa. Se hizo a través de un estudio de tipo descriptivo transversal
de corte cualitativo. Para el propoésito se disefid una entrevista semi-estructurada basada en el modelo PERMA de
Seligman y se administré a nueve lideres de gestion humana de empresas de la ciudad. Los resultados evidenciaron
que en las empresas se estan poniendo en practica estrategias asociadas con las emociones positivas, el disfrute en el
trabajo y la busqueda de sentido. Los entrevistados ademas dieron a conocer como implementan y ejecutan sus planes
y estrategias. Al final se discuten las implicaciones de estos hallazgos.
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Management of Corporate Happiness by nine Companies in the city of Medellin

Abstract

This research sought to identify what they are doing the leaders of human management in some companies of the city of
Medellin to manage corporate happiness. It became through a cross-sectional descriptive study of qualitative cutting.
A semi-structured interview based on Seligman PERMA model was designed for the purpose and was administered
to nine leaders of human resources management of enterprises in the city. The results showed that companies are
implementing strategies associated with Positive Emotions, Enjoyment at Work and the Search for Meaning. The
interviewees also unveiled how they implement and execute their plans and strategies. Implications of these findings
are discussed at the end.
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Introduccion

Para las areas de gestion humana es
comun que las personas se acerquen en busca
de soluciones, apoyo y practicas que favorezcan
y promuevan su felicidad. Las organizaciones
deberian ocuparse de esto, ya que se ha demostrado
que gestionar la felicidad de las personas en los
contextos de trabajo favorece la productividad de
la organizacion (Caicedo, 2015). Pero no solo
esa deberia ser la razén para hacerlo, también
conviene trabajar en ello en la medida que es
una forma de ser responsable socialmente, pues
se aporta a la realizacion personal, incrementa la
calidad de vida de las personas en el trabajo e,
incluso, favorece su bienestar en otros contextos
de actuacion como el personal y familiar (Ardila,
2003).

Es por eso que conviene que las
organizaciones contribuyan al desarrollo de sus
colaboradores. Entendiendo que el ser humano es
un ser integral que no puede desligar lo personal
de lo laboral (Melé¢, 1996).

El proposito de gestionar la felicidad se
puede lograr asignandoles a los colaboradores
labores acordes con sus  capacidades,
conocimientos y pasiones (Seligman, 2003).
Pero eso es solo una parte del proceso. Las
organizaciones no son las Unicas responsables
de ello. EI mismo individuo como protagonista
de dicha gestion, debe encargarse también de su
felicidad. Esta termina siendo su decision (Lozano,
2016). La organizacion puede crear espacios, pero
no sera suficiente sin la participacion del individuo
(Lozano, 2016).

La psicologia positiva, disciplina que
estudia aspectos positivos del comportamiento
humano, nos ofrece un modelo que nos permite
abordar la felicidad en el trabajo. Se trata
de un modelo para incrementar la Felicidad,
propuesto por Seligman (2003). Este se llama
PERMA y con ¢l se postula que la felicidad se
consigue con (Positive Emotions) emociones
positivas, (Engagement) compromiso y sentido

de pertenencia, (Relationships) relacionamiento,
(Meaning) sentido de propdsito y (Achievement)
orientacion al logro.

Es notable que dentro de esa vision se
excluyen los asuntos econdmicos. Se debe a que
el dinero y los beneficios econémicos, contrario
a lo que suele creerse, no impactan la felicidad
(Seligman, 2015). Una vez satisfechas las
necesidades basicas, lo econdmico deja de generar
efectos importantes en el bienestar subjetivo
(felicidad) de las personas. Garantizar beneficios
econdmicos y buenos salarios en la empresa es
entonces insuficiente. Si efectivamente se quiere
favorecer la felicidad habrd que contemplar
entonces otras estrategias.

Es por esa razén que la pregunta central
de este trabajo es ;Qué estan haciendo los lideres
de Gestion Humana en algunas empresas de la
ciudad de Medellin para gestionar la felicidad
corporativa? Revisaremos esto a la luz del
modelo PERMA. Con esto podremos saber si se
esta o no haciendo una gestion que efectivamente
favorezca la felicidad de las personas. Cumplir con
ese propdsito requiere entonces que COnNOZcamos
como se entiende la felicidad en estos contextos.

La felicidad es subjetiva y por lo tanto
dificil de describir, ya que Involucra percepciones,
sentimientos, emociones. Por esta razon es
complejo definirla “Es algo que el hombre
precisa pero no logra alcanzar plenamente en esta
vida” (Marias, 1987, p.3). La felicidad se puede
entender desde una perspectiva multidimensional,
en la que debe haber un estado de animo positivo,
experimentacion de situaciones gratificantes y el
desarrollo de actividades con propdsito (Sanin,
2017). Se define como un sentimiento pleno
que florece del interior del ser humano y que
proporciona paz interior y con los demas (Villegas,
2015). Algunos autores conciben la felicidad
como todas aquellas emociones y sentimientos
que el individuo experimenta en el disfrute de
situaciones memorables relacionadas con su
vida personal y laboral, donde se involucran la
calidad de vida, su familia y las relaciones con

Rev. Interam. de Psicol. Ocup. Vol. 36 No. 2/julio-diciembre 2017 /ISSN: 2539-5238-Medellin-Colombia.



Gloria Patricia Arboleda Posada & Alejandro Sanin Posada

sus compaieros de trabajo (Seligman, 2003). Esta
comprension ha sido posible gracias al aumento de
estudios hechos con base en la psicologia positiva
(Carrillo, Feijoo, Gutiérrez, Jara, & Schellekens,
2017, p.117). Las emociones y los sentimientos
son concebidos entonces como el camino para
gestionar la felicidad (Moccia, 2016). Al respecto
encontramos que:

Las emociones positivas amplian el
repertorio de las ideas y acciones de las
personas, las cuales, a su vez, sirven para
crear los recursos personales perdurables,
incluyendo los recursos intelectuales,
fisicos, psicologicos y sociales.
Experimentar emociones positivas es
siempre algo agradable y placentero a
corto plazo y, para esta autora, ademas,
tendria otros efectos beneficiosos mas
duraderos, en la medida en que preparan
a los individuos para tiempos futuros
mas duros. (Redrickson como se cita en
Moccia, 2016, p.143- 146)

Hasta acd hemos hablado de una felicidad
general. No la hemos adscrito atn a ningin
contexto particular. Sin embargo, nuestro interés
es indagar sobre la felicidad corporativa. Esta
se entiende por Paschoal y Tamayo (como se
cita en Barreiros & Morales de Sousa, 2015)
como el producto que emerge de la interaccion
entre lo personal (emociones y sentimientos)
y lo laboral (relaciones, herramientas, tareas,
proyectos, objetivos, propositos, lideres) en
donde las personas pueden encontrar su identidad,
desarrollarse y alcanzar objetivos laborales y
personales.

En esa misma linea Sanin (2017, p.86)
la define como “la existencia de emociones
positivas y disfrute del trabajo, lo cual implica
un juicio subjetivo sobre lo bien que se esta en la
empresa y en relacion con qué tan bien marchan
las cosas alli”. Es un concepto poco manejado
por la investigacion, aunque muchas personas
o investigadores lo hayan analizado de forma
individual y organizacional (Salas, Alegre &
Fernandez, 2013).

La felicidad corporativa puede gestionarse
a través de la cultura fomentando practicas y
comportamientos positivos entre las personas
(Morales de Sousa & Barreiros, 2015). Se ha
identificado que trabajar en ello trae beneficios
para el colaborador y la empresa (Alayon,
2015; Celada, Gomes & Varela, 2016; Muifioz,
Plata, Ferraro & Blandon, 2017). La busqueda
de la felicidad corporativa es una manera de
favorecer un trato digno a la persona y permite
que la organizacion acompafie, apoye y oriente
a sus colaboradores en la busqueda de lo que
requieren para encontrar su propia felicidad. La
satisfaccion de necesidades, el desarrollo personal
y profesional, el vinculo con un equipo donde la
persona sea aceptada y valorada son formas de
conseguirlo (Alayon, 2015; Celada et al., 2016;
Muioz et al., 2017).

La Felicidad impacta en gran parte el
desempefio, el bienestar y la calidad de vida
de las personas (Sanin, 2017), por eso, aunque
ain queda mucho por investigar en esta linea,
se aprecia un interés creciente en el tema por
parte de las empresas. Ejemplo de ello lo ofrece
una investigacion que reveld6 que 6 de cada
10 organizaciones en Colombia se encuentran
implementando practicas, programas y estrategias
relacionadas con el aumento de la felicidad
(Alayon, 2015).

Ahora bien, existiendo distintas practicas
para favorecer la felicidad en el trabajo, la
pregunta es como logar corroborar que si son
efectivas. La medicion de los niveles de felicidad
de las personas es una forma objetiva de verificar
que las practicas desarrolladas en la organizacion
estan siendo exitosas. Pero dicha medicion no es
facil pues se trata de un concepto sobre el cual
aun no hay consenso entre los investigadores. Eso
explica porque hay tantos instrumentos que se
supone la miden (Sanin, 2017).

En ocasiones se ha medido la Felicidad con
base en “la autopercepcion que tiene cada persona
de su satisfaccion con su vida” (Ramirez, como se
cita en Solano, 2011, p. 9). Pero también se mide
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preguntandole a las personas como se han sentido
en el ultimo mes y pidiéndoles que comparen
su vida actual con su vida deseada. Dentro de
los instrumentos mas usados se encuentran los
disefiados por Pavot & Diener, Lyubormisky &
Lepper y por Seligman, Steen, Park & Peterson
(Sanin, 2017), el de estos ultimos se destaca porque
permite medir caracteristicas no tan generales
sino mas enfocadas al campo organizacional,
como lo son la emocion positiva, el compromiso
y el sentido de propdsito. En Latinoamérica se
han hecho también algunos desarrollos. En Pert
y Chile, por ejemplo, se disefiaron o adaptaron
escalas que miden la Felicidad (Alarcon, 2006).

Pero el unico problema no es la medicion
de la felicidad también lo es la poca investigacion
que se da en esta linea en Colombia. Sin embargo,
ha aumentado el interés por conocer este
fendmeno, al punto de que ya en el pais se cuenta
con instrumentos de medicion de esta variable y
con la verificacion cientifica de estrategias que
pueden ayudar a incrementarla (Sanin, 2017).

Esto es un buen antecedente que nos
permite ver la relevancia de desarrollar esta
investigacion en la que se quiere conocer qué
estan haciendo los lideres de gestion humana en
algunas empresas de la ciudad de Medellin para
gestionar la felicidad corporativa. Se espera que
con esto el interés por favorecer la felicidad en los
contextos de trabajo se incremente, lo que sera de
gran utilidad para las organizaciones y las areas
de gestion humana por los efectos positivos que
tiene gestionarla (Gémez & Muiioz, 2016).

Método
Tipo de estudio

Se trata de un estudio descriptivo, de
tipo transversal y de corte cualitativo. Su disefo
metodologico es estudio de caso.

Sujetos
Los participantes como sujetos de
investigacion se caracterizan porque son

empleados y son los lideres directos de gestion
humana que desarrollan el proceso en el que se
incluye el tema de bienestar, calidad de vida o
felicidad corporativa. Igualmente se caracterizan
por ser empleados con dos afos o mas de
antigiiedad en la organizacion. Los aspectos de
edad, sexo y nivel educativo no fueron relevantes
en este proyecto. En cuanto a la antigiiedad cuatro
personas contaban con mas de diez afos, tres
tenian entre 4 y 10 afios y tres mas tenian entre 2
y 4 afios.

Instrumento

Se disefi6 una entrevista semi-estructurada,
basada en el modelo PERMA de Seligman
(2003): consta de 12 preguntas clasificadas en las
siguientes cinco categorias: Categorial, estrategias
para despertar o reforzar emociones positivas.
Categoria II, estrategias para la permanencia
del compromiso y el aumento del sentido de
pertenencia. Categoria III, comunicacion
multidireccional e influyente, creatividad e
iniciativa y gestion del conocimiento. Categoria
IV, relevancia y pertinencia del perfil del cargo y
desarrollo del talento y habilidades especificas del
colaborador. Categoria V, Seguimiento oportuno
y objetivo del desempeio y desarrollo de los
colaboradores.
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Tabla 1

Relacion entre objetivos especificos y categorias de rastreo

de la informacion

Objetivo especifico

Categoria

Identificar estrategias que genera
la organizacion para despertar

o reforzar en sus colaboradores
emociones positivas

Estrategias para
despertar o reforzar
emociones positivas

Descubrir qué estrategias
implementa la organizacion para
la permanencia del compromiso
y el aumento del sentido de
pertenencia en los colaboradores

Estrategias para la
permanencia del
compromiso y el
aumento del sentido
de pertenencia

Evidenciar si la organizacion
promueve la comunicacion
multidireccional e influyente;

la iniciativa de crear, mejorar

y diseminar conocimientos y
experiencias a todos los niveles,
tanto a lo interno como a lo
externo de la organizacion.

Estrategias para

la promocion de
Comunicacion
multidireccional

e influyente,
creatividad e
iniciativa y gestion
del conocimiento

Destacar la relevancia y

Relevancia 'y
pertinencia del

pertinencia del perfil del cargo perfil del cargo

con el desarrollo del talento y desarrollo del

especifico bajo enfoques basados talento y habilidades

en competencias especificas del
colaborador

Identificar si la organizacion .
Seguimiento

realiza el seguimiento oportuno
y objetivo con sus colaboradores
con respecto a su desempefio

y desarrollo en un periodo
determinado

oportuno y objetivo
del desempeiio y
desarrollo de los
colaboradores

Procedimiento

La investigacion se realizdo en 3 fases:

la primera fue el andlisis de la informacion
teorica. La segunda, el disefio de la entrevista en
profundidad y la recoleccion de la informacion
a través del instrumento disenado. Y la tercera,
la consolidacién de la informacion reunida y
el analisis de contenidos, a través del sistema
operativo office bajo el programa Excel 2013. A
los participantes se les pidid su consentimiento
para participar en la investigacion y para que sus
respuestas fueran utilizadas con fines académicos.

Gloria Patricia Arboleda Posada & Alejandro Sanin Posada

Resultados

Antes de compartir los resultados,
es importante recordar que las preguntas de
investigacion surgieron de la teoria de la
psicologia Positiva. Segun Seligman (2003), el
modelo PERMA contiene cinco componentes
que tienen presentes las personas que afirman
sentirse felices:

Positive Emotions (Emociones
positivas): aumentar las emociones positivas
en el pasado, en el presente y en el futuro.

Engagement (Compromiso): se trata
de la puesta en practica de las fortalezas
personales con el objetivo de desarrollar un
mayor numero de experiencias Optimas, de
flujo de conciencia (Flow).

Relationships (Relaciones positivas):
dedicar un tiempo a nutrir las relaciones
fomenta la sensacion de apoyo y compafiia
que influye directamente en la percepcion de
bienestar.

Meaning (Sentido): incluiria el sentido
de la vida y el desarrollo de objetivos que
van mas alld de uno mismo. Es importante
hacer una distincion entre propdsito y sentido
vital, donde el propdsito se relaciona mas con
objetivos y el sentido con el lugar y la funcion
que ocupo en el mundo.

Accomplishment (Logro): establecer

metas que nos motive conseguir.

Por supuesto, los cinco componentes
no son ni exclusivos ni exhaustivos, es decir,
que se pueden perseguir diversos objetivos en
el camino de la felicidad y recorrerse desde
distintos lugares. Segun el propio Seligman,
las fortalezas son un elemento presente en
todos los componentes, por eso potenciar las
fortalezas es una forma de potenciar nuestro
bienestar.
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Por tal motivo a raiz de estas variables
se despliegan las 12 preguntas utilizadas en la
entrevista semi-estructurada para la investigacion.
Ninguna de las organizaciones investigadas,
le tienen el nombre a esta de gestion bajo el
enfoque de felicidad, pues lo ven como un titulo
muy prometedor y subjetivo. Sin embargo, si
demuestran gestionar la felicidad corporativa con
sus colaboradores.

A continuacion, se destacan los principales
hallazgos por categoria segiin el PERMA:

Categoria I: Variable 1. Emociones Positivas.

En las diversas estrategias, planes o
programas disefiados a la medida y manifestados
por los lideres se conoce que no solo se tienen
en cuenta actividades estructuradas sino también
simples y sencillas del dia a dia, ademas de tener
en cuenta beneficios e incentivos econdmicos,
cuentan con beneficios emocionales, ya
que precisamente es lo que despierta en los
colaboradores emociones positivas duraderas
y frecuentes en su ambiente laboral. Lo que
identificaremos en algunas respuestas de ellos:

Planes o estrategias que utiliza la
organizacion para despertar o reforzar en sus
colaboradores emociones positivas en el dia a dia

S8: “Tenemos un proyecto que se llama
Transformando Emociones, (...) es analizar a las
personas, competencias, comportamientos, (...)
no solo de prestar un servicio sino también de
percibir y entender las emociones de los publicos
externos e internos y construir relaciones (...)
que sepan interactuar con sus pares, que haya
cordialidad, respeto, construyendo relaciones
(...). Involucrarnos en la emocionalidad del
cliente externo y del cliente interno. Los 5
comportamientos organizacionales que vamos a
trabajar, es actuar con autonomia, capacidad de
transformar emociones, capacidad de construir
relaciones, que la gente quiera transcender
en su labor y que la gente tenga disciplina y
cumplimiento”.

S6: “...manejamos una directriz que
llamamos las 5 C¥%, son nuestro norte y se
compone de (...) crecimiento, consolidacion,
cercania, cuidado del medio ambiente (...) a
través de unos diagnosticos (...) nos damos
cuenta coOmo estamos, cOmo estd nuestro
ambiente laboral y promovemos que los lideres
con los equipos de trabajo fortalezcan a través de
un plan las dinamicas de trabajo sean amables,
agradables (...). También tenemos todo un tema de
estrategia conversacional, estamos habilitando
los lideres en coaching y ellos a través de esa
estrategia siempre se les pide que el tema de
conversacion sea lo primordial en la relacion
con sus colaboradores (...) propiciamos espacios
de cercania en el reconocimiento diario con
comparieros de otros procesos. Otra estrategia
fue la renovacion, como puedes ver estamos
estrenando reformas, lo que se busco fue quitar
todas las estructuras que separaban los espacios
hasta el techo y eliminar espacios privados, se
hicieron cubiculos con paredes cortas para que
nos podamos ver, saludar y relacionarnos mas,
que sea un ambiente que invite a la integracion.
Los espacios se convirtieron de individuales y
privados en espacios mas colectivos. La premisa
de renovacion fue un cambio cultural, quitar el
tema de jerarquia, tomar el tema de todos en un
nivel y que les permitiera acercarse”.

S1: “Actividades para el disfrute (...) como
celebracion de cumplearios, bonos de restaurante
(para 2 personas), cine con un acompariante,
fechas especiales, regalos y actividades de
formacion divertidas como la receta del trabajo
en equipo que se hace en restaurantes donde un
grupo cocina, otro sirve y otro es atendido, lo
hace con el fin de generar responsabilidades en
cada grupo, (...) con el fin de reforzar el trabajo
en equipo, la integracion, el comparierismo y
la convivencia entre otras (...) y despertar en
el trabajador y los comparieros momentos de
alegria, entusiasmo y disfrute. (...) También se
va implementar con una psicologa de apoyo,
terapias ocupacionales”.
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Categoria II, Variable 2.
Pertenencia.

Compromiso y

En esta categoria varios de los investigados
coinciden en que el compromiso y el sentido de
pertenencia se fortalecen a través del cumplimiento
de las obligaciones laborales, el adecuar los sitios
de trabajo para recibir a las personas y el desarrollo
de habilidades en los lideres. Esto es importante
ya que cuando el colaborador siente o percibe
que es importante para el empleador, despierta
emociones de agradecimiento, amor, ademas
de valores de responsabilidad y por supuesto el
compromiso. Observaremos algunas respuestas
de los investigados donde nos comparten estas
estrategias:

Estrategias que la organizaciéon imparte
para conservar el compromiso individual y
acrecentar el sentido de pertenencia de sus
colaboradores.

S3: “Nosotros medimos clima y una de
las variables es el sentido de pertenencia, y alli
estan inmersos los valores. Por ejemplo, es muy
llamativo que de las variables del clima que
mds alto tienen puntuacion, son la camaraderia
y el sentido de pertenencia, este ultimo va en
dos lineas, la primera es que la empresa a nivel
prestacional es muy correcta y puntual, todo
legalmente y muy puntuales (...) Y el segundo es
porque aca le apuntamos a todos”’.

S4: “la empresa realiza el diagnostico
de clima organizacional y medicion de riesgo
psicosocial donde con esto lo que hacemos es
preocuparnos por nuestros colaboradores no
solo en su salud fisica sino psicologica, (...)
entonces a raiz de esos resultados se realizan
camparnas y actividades de salud para revision
y prevencion a nuestros colaboradores. También
con esos beneficios que no son contemplados en
la constitucion ni en la ley lo que hace que crezca
el compromiso y el sentido de pertenencia. Esos
beneficios no solo economicos sino también no
economicos que nos dan, queriendo mejorar las
condiciones y facilitarle al empleado muchas

cosas de su vida en la satisfaccion de necesidades
en los momentos mas memorables para el
empleado”.

S5: “...trabajamos en el compromiso que
es como somos capaces ademds de proveerles
satisfaccion a las personas porque una cosa es
que yo esté muy feliz y otra cosa es que sea capaz
de corresponder a través de mis resultados con
mi organizacion (...). Conjugando (...) la cultura
organizacional, gestionando el compromiso
de las personas mas que la satisfaccion y
desarrollando el talento pues logramos generar
como condiciones de felicidad”.

S6: “Hay algunas practicas que tienen
que ver con propiciar espacios de aprendizaje,
es decir que las personas sientan que en esta
empresa se puede aprender. Adicionalmente ellos
construyen con los lideres y pueden de alguna
forma opinar sobre el rumbo de la empresa,
(...) El tema del sentido de pertenencia también
se refuerza bajo un tema de beneficios que es
bastante bueno, para educacion, para la familia,
deportivos, formativos, hobbies, entonces mucha
gente ha desarrollado otros talentos que tiene y
ha permitido conocer como ocupa su tiempo de
ocio a partir de esos eventos”.

S§8: “Este aino se estan haciendo dos
estrategias muy fuertes, una que se llama
liderazgo transformador que es volviéndolo como
muy a lo humano, muy a la importancia del ser
v luego el hacer, pero como ser es fundamental
la vida en equilibrio y el otro es que se le estd
entregando las mediciones de clima y riesgo
psicosocial y otra que tenemos nosotros que es de
talentos donde especificamente se le dice a cada
jefe como debemos mejorar las falencias que se
encontraron en dichas mediciones (...)".

Categoria II1, Variable 3. Relacionamiento.

Esta categoria lo que encierra en si,
son comportamientos enfocados a la cultura
organizacional y aqui vuelve a surgir el tema
de desarrollo del liderazgo como estrategia de
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gestion. También se trabaja en el reforzamiento de
valores, comportamientos €ticos y el desarrollo de
competencias. Se trabaja en el acompafiamiento
y apoyo de los sistemas de comunicacion,
buscando que sean de doble via y a diferentes
niveles de la organizacion. Se manifiesta apoyo
en los medios tecnologicos para la comunicacion
masiva, efectiva y oportuna pero la mayoria
son conscientes de las consecuencias del mal
manejo de la tecnologia y buscan reforzar la
comunicacion presencial con el cara a cara, voz
a voz y reuniones de grupos primarios donde a su
vez se refuerzan relaciones, emociones y valores.
Esta categoria encierra varias subcategorias
(relacionamiento, comunicacion y gestion del
conocimiento), por lo que se hace necesario
tratarlas de manera independiente ya que toca
varios temas como lo son la comunicacién, el
desarrollo de competencias y la formacion. Por tal
motivo en cada subcategoria, algunas respuestas
de los entrevistados:

Subcategoria del relacionamiento.

Comportamientos y actitudes positivas
en los colaboradores y lideres que benefician las
relaciones interpersonales.

S6: “El tema también del liderazgo, tiene
para nosotros un lugar especial, las relaciones y
la comunicacion son otros de los frentes también
muy importantes y ahi a raiz de la pregunta que
me haces, es tal vez el como que mas estamos
impulsando el relacionamiento, porque nosotros
tenemos, como los rasgos que caracterizan esas
dimensiones, elegimos algunos énfasis para
trabajar, ahora estamos promoviendo el trabajo
por procesos, en equipo y de manera integral.
Eso es lo que estamos propiciando en el tema de
relacionamiento y comunicacion”.

Subcategoria sobre la comunicacion.

Estrategias de  comunicacion
interna 'y externa que desarrolla la
organizacion con el fin de facilitar la
comunicacion a todos los niveles.

S9: “...esta empresa es de una cultura del
voz a voz, mds que una invitacion es contar, nos
acompariamos mucho del drea de comunicaciones
v eso si, vamos a la fuente y tratamos que los jefes
también sean quienes den la informacion, hemos
empezado pinos de cercania, como un café de
Talento Humano”.

S3: “Intranet que es como nuestro medio
masivo, ahi aparece todo, de hecho, en las
regionales imprimen lo que esta ahi, lo ponen
en carteleras. Tenemos un boletin que ese si le
llega a cada persona cada mes, es impreso (...).
Tenemos grupos primarios; el comité de direccion
se reune todos los lunes, los gerentes se reunen
con los jefes de departamento, todos los martes
v los coordinadores con los analistas y auxiliares
todos los miércoles, entonces toda la informacion
se baja en cascada con el fin de mantener la
comunicacion fluida con todo el equipo”.

Subcategoria Gestion del Conocimiento.

Estrategias para gestionar
el conocimiento y el aprendizaje
organizacional.

S2: “..uno de nuestros trabajos es

diseriar animaciones de contenidos para nuestras
pantallas, pero muchos de ellos son con formacion
audiovisual, entonces muchos de ellos intervienen
v la empresa permite que quien quiera y le guste
pase por esta drea a aportar, obviamente primero
dejando al dia su responsabilidad la persona
puede intervenir y aportar en los proyectos
activos de diserio de animaciones”.

S6: “... tenemos asuntos de mentoria
para transferencia del conocimiento, tenemos
la revista de la empresa con temas de interés
de investigaciones que realizan los distintos
proyectos. También tenemos Aprendiendo con
los Expertos que es una prdctica de personas
que inclusive algunas estan jubiladas que son
expertos y todavia tienen mucho por entregar a
la organizacion haciendo trabajos de habilitacion
a distintos grupos y en formacion una red de
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formadores lo estamos reactivando para que los
funcionarios a partir del conocimiento particular
que tengan se vuelvan formadores de otros en
sus temas. La parte virtual es mucha de nuestra
formacion, unas con contenidos que adquirimos y
otras con contenido desarrollado”.

Categoria IV: Variable 4. Sentido, Propadsito.

Todas las empresas manifiestan que sus
colaboradores tienen muy claras sus expectativas
y proposito. Lo transmiten de manera presencial
a través de reuniones de grupos primarios y luego
reuniones con cada colaborador y ademas a través
del proceso de induccion o en las evaluaciones
de desempefio donde se revisan y aclaran nuevas
metas generando compromisos. Lo que ha
demostrado que es un proceso importante y que
se practica y se trata de mejorar cada vez. El
control no se deja a un lado y son preventivos
en los resultados haciendo empresas rentables y
colaboradores persistentes a sus objetivos.

Solo uno de los sujetos, aunque lo tiene
en cuenta en el proceso de induccion, manifiesta
que la empresa esta pasando por un momento de
crecimientoy expansiony seevidencialanecesidad
de reestructurar y redisefar el direccionamiento
estratégico. Esto hace que en este momento la
mayoria de las 4reas y cargos tengan dudas del
norte, a donde quiere ir la organizacion y en como
lo propone hacer. Los demés sujetos manifiestan
que sus colaboradores han tenido desde el
principio y siempre la claridad de sus expectativas,
retos, logros y objetivos afio a afio, los cuales son
revisados constantemente no solamente en equipo
sino también individualmente.

También se incluye otra pregunta,
buscando conocer la forma como los investigados
desarrollan el proceso de seleccion, con el fin de
asegurar que son basados en las expectativas de
los cargos o perfiles para seleccionar la persona
idonea y segundo tener mayor alineacion con lo
planteado inicialmente para que esto siga ligado a
los resultados, logros u objetivos.

Se evidencia que la mayoria utiliza una
forma estructurada en este proceso desde el
manifiesto de la necesidad del personal. La
mayoria de ellos también prefieren inicialmente
las promociones o reclutamiento interno con
el fin de, por este medio, fortalecer el sentido
de pertenencia y asegurar el desarrollo de sus
colaboradores con el ascenso. Solo dos de ellos
no manifiestan la promocidn interna, aunque no
se conoce si lo tienen contemplado.

Podemos ver también que los investigados
utilizan un proceso estructurado bajo perfiles
de cargos para seleccionar su personal, algunos
apoyados en plataformas internas pero la mayoria
en paginas de reclutamiento externas. Dos de ellos
manifiestan necesidad de mejorar alternativas
en este proceso ya sea generando innovacion de
actividades o levantando indicadores de medicion
para garantizar mayor idoneidad de la persona
elegida.

Esta categoria la dividimos en dos
subcategorias, ya que el sentido de proposito
maneja no solo la orientacion de las personas sino
también la relevancia del perfil y rol, como se ha
estado contemplando, las personas en el momento
de sentirse orientadas y seguras con lo que
saben hacer segun sus talentos y competencias,
asi mismo esa seguridad redunda en bienestar,
alegria, felicidad e identidad. Lo manifestado por
los investigados con respecto a la relevancia del
perfil y rol:

Subcategoria sobre la claridad de
expectativas y la forma en realizarlo.

Claridad que tienen los colaboradores de
las expectativas de su cargo, objetivos y metas.

S5: “Nosotros tenemos toda una estrategia
que se llama a bordo y trae todo el nuevo
planteamiento estratégico que tiene un despliegue
en todas las sedes que la empresa tiene desde
Republica Dominicana hasta Argentina y sobre
eso estamos pegando la alineacion estratégica.
Tenemos un drea (...) que esta acompanando
la definicion de roles pegado a la estrategia
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corporativa y nos vamos como con un mensaje
unificado. Cada jefe mira la estrategia, de la
estrategia se pegan los procesos y de los procesos
se pegan los perfiles de los cargos y de los perfiles
se pegan las personas, entonces tratamos de
seguir esa linea logica”.

Metodologias para comunicar a sus
colaboradores sobre el conocimiento de las
expectativas de su cargo.

S6: “Cuando la persona entra nueva,
tiene un proceso de induccion y un entrenamiento
con un tutor que lo acompana y lo contextualiza

de como debe hacer relacionamiento y como le
toca hacer, eso lo hace directamente el jefe”.

Subcategoria de la relevancia del perfil
frente al rol especifico.

Meétodos para seleccionar el personal
requerido en la empresa.

S1: “Se practica bajo un esquema de
software que se diseiio con el esquema de
evaluacion de competencias y se crearon los
formatos por nivel y de acuerdo con esos formatos
se clasificaron competencias e indicadores
de desemperio, con metodologia primero de
autoevaluacion y luego retroalimentacion con el
Jjefe directo quien obviamente también lo evalua,
esta reunion se realiza con el fin de corroborar
v acordar puntos de vista tanto del evaluado
como del evaluador. Se realiza una vez al ario con
seguimiento y establecimiento de compromisos a
3 meses, 6 meses y a un aiio cuando llega la nueva
evaluacion”.

Categoria V, Variable 5. Logro.

En esta categoria se analizan varios
procesos o actividades que se manifiestan como
consecuencias la una de la otra, son importantes
porque es retroalimentar el desempeno del
colaboradory asuvezlo que esto conlleva, realizar
reconocimientos por los logros alcanzados y los
obstaculos, ventajas o desventajas que se perciben
a través de este proceso.

La mayoria de empresas analizadas
implementan la  evaluacion  basada en
competencias y con la misma metodologia donde
el jefe realiza retroalimentacion y se generan
compromisos de mejora. En cuanto a las ventajas
y desventajas hay dos lineas, la primera es que
dos de las empresas encuentran ventaja en como
lo toman sus colaboradores constructivamente y
desventajas en que lo toman de manera personal.
Otros ven las desventajas en que los jefes no
son objetivos en la evaluacidon, por ser mas
“corazoén” y no les gusta enfrentar realidades o
conversaciones dificiles con sus colaboradores.
Todas coinciden en que se hace presencial tanto
el feedback como los seguimientos. Solo una de
las empresas manifiesta no incluir competencias
en las evaluaciones pero que esta en proceso de
adecuar y actualizarlas con base en esta estrategia.

Dentro de la categoria y subcategoria V, se
incluye también la pregunta 11 que se refiere a si la
empresa implementa alguna actividad o programa
de reconocimientos con sus empleados mejor
evaluados. Seis de los investigados manifiestan
tener un programa o evento especial a final de
afio donde se reconocen los mejores evaluados
haciendo un reconocimiento publico. Ademas
de contar con algunos incentivos econdmicos.
Las otras tres empresas manifiestan no realizar
evento como tal pero si practican los incentivos y
reconocimientos en el dia a dia desde el lider, con
el plan de beneficios econdmicos y a través de las
otras actividades que realizan de bienestar entre
las que esté los ascensos internos.

En esta categoria surgen 3 preguntas
importantes estimadas como subcategorias.
Estas nos permiten conocer en primera instancia
sobre la practica de la retroalimentaciéon o
evaluacion del desempetio orientado al logro, la
segunda referente a motivacion e incentivos por
los desempetfios sobresalientes y la tercera las
desventajas que se han tenido para retroalimentar,
evaluar y realizar seguimientos con el personal.
Por supuesto son tres caracteristicas que halan
al logro por ambos escenarios; el individual con
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el reconocimiento, el social por la relaciéon con
el jefe y finalmente la motivacion de mejorar
falencias para lograr lo concertado. Estas
respuestas son muy positivas, ya que partimos
de que las empresas retroalimentan a su personal
buscando oportunidades de mejora para conseguir
objetivos, ademads realizan acompafiamiento con
el fin de que se sienta apoyado y escuchado.

Subcategoria evaluacion, retroalimentacion
y seguimiento del desempeiio.

M¢étodos para retroalimentar el desempefio
individual.

S4: “Es un tipo de evaluacion Online,
se llama autoevaluacion de desemperio, ya
que primero le da la oportunidad a cada
colaborador de autoevaluarse y registrarlo,
luego lo evalua el jefe, y luego entra el feedbak
a ver si coinciden ambas percepciones, en caso
que no, el jefe sustenta sus puntos de vista para
crear mejoramiento individual. Se realizan
también seguimientos a esos compromisos, son
cada seis meses, pero el lider esta en constante
comunicacion contigo en el dia a dia, tambiéen por
medio de los grupos primarios donde se revisan
cumplimientos del equipo. Se sacan categorias
de los resultados como: Desemperio Excepcional,
cuando los resultados son espectaculares.
Desemperio S6lido, cuando se cumplio con lo
esperado. Desemperio Inconsistente, cuando no
cumplio y queda como bajo observacion y en esa
evaluacion se basa tu incremento salarial”.

Subcategoria  sobre

reconocimientos.

incentivos y

Estrategias para reconocer € incentivar a
los colaboradores por los altos desempeiios.

S5: “Si, tenemos un programa completo
que se llama TE VEO, TE RECONOZCO. Y
es un programa de reconocimiento que nacio
inicialmente como generando la conciencia en
los jefes de la importancia del reconocimiento
(.)TE VEO, TE RECONOZCO nosotros le
permitimos al lider que monte cuales personas se

van a reconocer, eso es como una pieza de las que
tenemos, que el lider descubra, porque al final
el reconocimiento lo que hace es enganchar un
reconocimiento deseado eso es lo que hace”.

Subcategoria sobre desventajas de la
retroalimentacion en el desempeiio.

Obstaculos percibidos para el
cumplimiento de la retroalimentacion del personal
en su desempefio.

S1: “El factor tiempo para los lideres
es un obsticulo, por sus ocupaciones no
disponen o no programan tiempo suficiente para
retroalimentar a su personal, pero finalmente
cumplen con la elaboracion de la evaluacion
v la retroalimentacion e igualmente como
lo dije anteriormente, los obstaculos para
gestion humana son que los mismos lideres o
jefes no continuan un seguimiento adecuado a
los compromisos de mejora planteados en la
evaluacion con su colaborador por lo que eso
impide a que la organizacion en realidad si
evolucione en el aprendizaje y cierre brechas de
conocimiento y desempeiio poco a poco, que es lo
que hace que la organizacion sea cada vez mds
competitiva”.

S2: “El mas verraco es cuando la gente
se toma las cosas personales, es muy jodido,
es un reto que el lider le sepa comunicar a sus
subordinados bien lo que tiene que mejorar,
porque la gente a veces no cree que es para
mejorar si no que piensa que es para regarnar.
Entonces eso es maluco que la gente no se sepa
tomar las criticas constructivamente”.

Discusion

El objetivo de este trabajo era explorar las
estrategias desarrolladas por las empresas para
favorecer la felicidad corporativa. El analisis
se hizo a la luz del modelo PERMA. Modelo
propuesto desde la psicologia positiva, en el
que se sugiere que las personas mas felices son
las que experimentan emociones positivas, se
comprometen con lo que hacen, tienen buenas
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relaciones, le encuentran propoésito a lo que hacen
y tienen logros que consideran valiosos.

Se encontrd que en las empresas, aunque
no llaman gestion de la Felicidad a sus estrategias,
si consideran que estan disefiadas para favorecerla.
Todas las empresas investigadas estan trabajando
en el tema, procurando con ello despertar de una
manera muy similar las emociones positivas en
sus colaboradores, esto enfocado a la primera
variable sugerida por Seligman.

Ligado a la Categoria III, referente al
relacionamiento. La mayoria utiliza planes
estructurados a la medida y desarrollados
ano a afio donde predominan los planes con
beneficios  emocionales aunque también
incluyen econoémicos. Se encuentra ademas que
también buscan en las empresas formas mas
sencillas de gestionarla; a través de sus lideres,
compaieros y entorno, con el fin de transformar
beneficiosamente el clima, las relaciones y las
emociones. Esto es positivo en tanto concuerda
con estrategias que se ha encontrado son
favorecedoras del bienestar subjetivo (Romero,
Pereira, Coutinho & Constantino de Oliveira,
2017; Seligman, 2003). Otras categorias que nos
propone Seligman también se descubrieron en las
practicas de los entrevistados, como sentido de
proposito, relacionamiento y orientacion al logro.

El desarrollo del liderazgo fue una de
las estrategias que mas se destac6 como forma
de favorecer la felicidad. El liderazgo tiene alto
impacto en la moral interna del colaborador y
su felicidad corporativa (Lozano, 2016; Pedraja,
Rodriguez & Rodriguez, 2006), esto indica que
las empresas, en esa linea, estan bien orientadas.

En cuanto a la categoria dos, referente
al sentido de pertenencia y compromiso.
Segin Marks (como se cita en Espinosa,
2014) El aumento del sentido de pertenecia
y el compromiso tienen mucho que ver con
el bienestar y la felicidad, lo que ocasiona un
buen desempefio. Esto no depende de beneficios
econdmicos o tangibles precisamente, si no de la

suma de varias practicas y actores, pero dejando
claro que su mayor interventor o protagonista
es el colaborador, responsable principal de su
propia felicidad (Seligman, 2003; Lozano, 2016).
Similar a lo que nos comparte otro autor cuando
nos dice que el dinero lo puede comprar casi todo,
pero muchas personas han experimentado que al
poner en juego las relaciones familiares, el ocio
y la tranquilidad es preferible vivir como desean
y asi ser mas felices (Hernandez & Serravalle,
2014).

Tocandoeltemadeculturasedicequehayun
equipo de trabajo aportando a mejorar la identidad
de la organizacion por lo que la comunicacion,
los valores, las politicas, los comportamientos y
las competencias construyen un estilo propio, el
cual aporta en gran parte a la felicidad corporativa
(Morales de Sousa & Barreiros, 2015; Pedraja
et al., 2006). Uno de los investigados manifiesta
el desarrollo de la creatividad y la innovacion,
competencias incluidas en las alternativas que
propone (Seligman, 2003).

Segun la categoria IV, en el tema
del aprendizaje organizacional y gestion del
conocimiento se concluye que la mayoria de
empresas investigadas gestionan el conocimiento
de diversas formas: presencial, virtual y a través
de beneficios académicos. Coinciden ellas en
procura de mejorar las alternativas incursionando
mas en el e-learning (formacién Virtual) sin dejar
de lado las capacitaciones presenciales. En cuanto
a los planes de carrera y sucesion lo desarrollan
pocos de los investigados, en este aspecto la
mayoria reconoce que les falta madurar el tema;
ya que se puede sacar provecho de muchas
estrategias internas y si bien saben que desarrollar
a las personas es lo que hace una empresa mas
competitiva y socialmente responsable (Carazo,
2017) atin deben trabajar mas en esa linea.

Se evidencia que las empresas investigadas
trabajan el acompafiamiento y el sentido de
proposito con sus colaboradores. Segun el hecho
de darles a conocer el norte de la organizacion
(plataforma estratégica) y comunicarles su perfil;
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les refuerza la confianza y la tranquilidad bajando
la angustia e incertidumbre que puedan tener
las personas (Seligman, 2003). Este proceso lo
llevan a cabo de varias maneras entre ellas: en el
proceso de induccidn, en los grupos primarios o
seguimientos que realiza el lider durante el periodo
con el fin de garantizar el logro de objetivos de
cada individuo y del equipo y finalmente por
medio de la evaluacion de desempefio donde se
revisan las metas logradas y las planteadas para el
afio siguiente. Para lograr todo esto se valen de los
medios de comunicacion y plataformas virtuales,
pero sin dejar la presencialidad.

Pasando al tema del proceso de seleccion,
varios de los investigados manifestaron necesidad
de innovar y profundizar en este aspecto por
lo que se recomienda a raiz de la psicologia
positiva evaluar ademés de las competencias
de rol y requisitos del perfil, las competencias
y comportamientos ligados al ser; no solamente
para garantizar un clima positivo y una cultura de
felicidad, sino también asegurar un desempefio
exitoso, desarrollo personal y calidad de vida, lo
cual se considera fundamental para favorecer la
felicidad (Cuadra & Florenzano, 2003).

En la categoria de orientacion al logro
se concluye que todas las empresas evaltian y
realizan seguimiento a sus colaboradores en
forma estructurada, la mayoria bajo el enfoque
por competencias, coincidiendo llevarlo a cabo
una vez al afo.

En cuanto a las falencias encontradas, se
vio como repetitiva la falta de retroalimentacion,
el seguimiento oportuno al desempeio de
las personas ademas de la forma en que estas
reciben la retroalimentacion. A veces esto se
da por responsabilidad del lider, otras por la
actitud de las personas frente a las observaciones
no tan positivas. Este tipo de desventaja es
manejable pero no erradicable, ya que pone en
juego emociones y sentimientos que vuelven
subjetivo este proceso no solo por la diversidad
de las personas sino también por los escenarios
que hacen parte del contexto del colaborador

para el logro de las metas (Caicedo, 2015).
Muchas oportunidades de mejora a veces no son
responsabilidad de los lideres ni del colaborador,
sino de situaciones o personas externas de las
que dependen para garantizar el deber cumplido.
Las actividades diarias que realizan las personas
aportan a su felicidad como consecuencia del
trabajo realizado, la salud y las relaciones (Lopez
& Fierro, 2015).

Por tal motivo se recomienda desde el
inicio y constantemente el trabajo de los valores,
las virtudes, las emociones y los sentimientos
positivos, es una de las formas de enfrentar esta
desventaja ya que, segiin lo manifestado, es de
las que mas se presentan, unas veces porque el
lider carece de tacto o valentia para orientar este
proceso u otras porque la persona no asimila
las recomendaciones de una manera positiva y
constructiva. Teniendo relacion con la teoria de
descubrir competencias, habilidades y debilidades
del colaborador con el interés de corregir fallas, a
través de un acompafiamiento adecuado (Marchan,
2016).

Limitaciones y conclusiones

La mayoria de las empresas investigadas
no conciben el tema de la felicidad corporativa con
ese nombre, lo relacionan con el 4rea o proceso
de bienestar, calidad de vida, plan de beneficios
e incentivos, cultura, entre otros. El mismo lider
reconoce no utilizar el nombre de felicidad solo
por conservar los que las personas conocen o
a los que se acostumbraron y otros porque les
parece que la palabra felicidad es muy subjetiva
o muy prometedora para utilizarla en el contexto
organizacional. Esta situacion se visualiza como
limitacion ya que en el momento de contactar los
lideres de las empresas, inicialmente decian no
gestionar la felicidad, pero cuando se profundiza
en la entrevista, manifiestan algunas practicas y
planes que logran gestionarla.

Otra de las limitaciones fue la poca
disponibilidad de los investigados en funcion
de sus muchas ocupaciones, sin embargo, se

Rev. Interam. de Psicol. Ocup. Vol. 36 No. 2/julio-diciembre 2017 /ISSN: 2539-5238-Medellin-Colombia.

33



34

Gestion de la felicidad corporativa realizada por nueve empresas de la ciudad de Medellin

pudieron hacer nueve entrevistas y obtener
informacion valiosa sobre lo desarrollado en las
organizaciones.

Por el tipo de estudio no es posible hacer
una extrapolacion de los hallazgos. No se puede,
por tanto, afirmar que lo encontrado ac4 caracteriza
a las empresas del pais. Sin embargo, el analisis si
permitié profundizar sobre lo que hacen algunas
empresas y encontrar que, aunque el area no tenga
un nombre alusivo a la gestion de la felicidad, si
estan desarrollando estrategias que la favorecen.

Con este trabajo se pudo ver que la gestion
de la felicidad es algo que las empresas estan
haciendo hace mucho tiempo, solo que no le han
dado ese nombre. Mas alld de eso resulta muy
positivo ver que hay en la ciudad, empresas que
se interesan por el bienestar de sus colaboradores
y no solo por la productividad de la empresa. Los
investigados hablaron de los efectos positivos
que esto ha tenido en sus propias organizaciones.
Como investigadores esperamos que esto motive
a otras empresas en la ciudad y el pais a incluir
algunas de las actividades aca mencionadas dentro
de sus practicas habituales para que mas personas,
familias y empresas se puedan beneficiar de los
efectos positivos que tiene favorecer la felicidad
en el trabajo.

El hecho de realizar el estudio en una
ciudad en especifico, en este caso en la ciudad de
Medellin, es una limitante importante al momento
de pretender extrapolar los resultados al campo en
otras ciudades del mundo, donde efectivamente
cambian las culturas y maneras de llevar a cabo
estrategias como éstas. Podria llegar a ser una
estrategia efectiva siempre y cuando se adapte a
la region, la cultura y las formas de desarrollar las
estrategias para determinada poblacion.
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