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Resumen  

El planteamiento actual de las organizaciones está relacionado en como tener colaboradores 

más felices, con el objeto de mejorar su productividad y alcanzar los objetivos y estrategias 

planteados a diferentes niveles. Sin embargo y en relación a este nuevo concepto, hay algunos 

aspectos que se deben revisar y analizar para dar respuesta a algunas inquietudes que han surgido 

últimamente frente al tema felicidad. Tratar el tema de la felicidad en el trabajo no es sencillo, por 

ello en este ensayo se hace referencia a algunas teorías administrativas entre las que se encuentran: 

la del científico Elton Mayo (1880 – 1949), la del profesor McGregor Douglas (1906 -1964) y la 

teoría del comportamiento humano o (teoría behaviorista). Todas estas teorías han influido en gran 

forma y han dado un nuevo punto de vista a la teoría administrativa del manejo del talento humano 

en las organizaciones actuales.  

El mayor análisis de este ensayo se centra sobre la teoría de Elton Mayo dado que es el principal 

representante de las relaciones humanas y fue el más interesado en conocer el comportamiento de 

los seres humanos influidos por los factores emocionales y su relación frente a la productividad de 

las empresas. Estudió el efecto de las características físicas del entorno laboral (Experimento 

Hawthorne, 1927). 

De acuerdo con este experimento “el día a día de una organización empresarial se concentra 

en mejorar sus resultados e indicadores”. En este sentido es posible correlacionar la felicidad del 

empleado con crecimiento y desarrollo de la empresa. Esta felicidad puede ser la misma de los 

dueños y/o accionistas creando sentimientos y emociones que generan satisfacción en todos los 

miembros y niveles de la organización. 

Palabras claves: felicidad, productividad, eficiencia 
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Abstract  

The current approach of organizations is related to how to have happier collaborators, in order 

to improve their productivity and achieve the objectives and strategies raised at different levels. 

However, in relation to this new concept, there are some aspects that need to be reviewed and 

analyzed in order to respond to some of the concerns that have arisen lately about happiness. It is 

not easy to deal with the issue of happiness at work, so this essay makes reference to some 

administrative theories among which are: the scientist Elton Mayo (1880-1949), Professor 

McGregor Douglas (1906 - 1964) and the theory of human behavior or (behaviorist theory). All 

these theories have influenced in great form and have given a new point of view to the 

administrative theory of the management of the human talent in the present organizations. 

The major analysis of this essay focuses on the Elton Mayo theory given that it is the main 

representative of human relations and was most interested in knowing the behavior of humans 

influenced by emotional factors and their relationship to the productivity of the companies. He 

studied the effect of the physical characteristics of the work environment (Hawthorne Experiment, 

1927).  

According to this experiment "the day to day business organization focuses on improving its 

results and indicators." In this sense it is possible to correlate the happiness of the employee with 

growth and development of the company. This happiness can be the same of the owners and / or 

shareholders creating feelings and emotions that generate satisfaction in all members and levels of 

the organization. 

Keywords: happiness, productivity, efficiency 
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Introducción 

 

La felicidad en el trabajo se basa en tener empleados satisfechos, en donde se tenga en cuenta 

el relacionamiento, la comunicación asertiva, la estimulación, el desarrollo de líderes que se 

preocupen por conocer las motivaciones y necesidades de sus colaboradores y entender de qué 

forma se pueden utilizar en beneficio de ellos mismos y de la organización. 

La teoría de relaciones humanas y comportamiento humano son la base y guía para identificar 

los aspectos relacionado con el tema de la felicidad en el trabajo. Estas teorías estimularon el 

cambio en las organizaciones, dejando de verlas tan sólo como un grupo de personas y realizaron 

algunos estudios de conducta, que permitieron concluir que la motivación es lo que permite hacer 

sentir bien a un empleado y que el entorno genera cambios en su comportamiento e influye 

significativamente en lo que lo estimula para alcanzar los objetivos propuestos. 

Aún hoy, en pleno siglo XXI muchas empresas no le dan importancia que se merece a las 

personas o empleados en el logro de sus objetivos; en todos los niveles (grande-media-pequeña), 

o su grado de formalidad (informal – formal); es por esto, que estas organizaciones deben buscar 

la manera de incentivar el bienestar social y de esta forma garantizar su crecimiento y desarrollo 

mediante CLIENTES SATISFECHOS con COLABORADORES FELICES. 

Potencializar el concepto de felicidad en todos los niveles de la organización es el gran objetivo 

de este ensayo, teniendo como base los factores que influyen para que las personas se sientan a 

gusto en sus trabajos, mediante el cubrimiento de sus necesidades básicas, el generarles un mejor 

bienestar emocional y que en lo posible cada uno cumpla con sus sueños y se sienta parte integral 

de la organización. 
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Empresas más productivas con empleados más felices  

 

Las teorías de relacionamiento y del comportamiento de las personas tenían un objetivo muy 

claro: humanizar la organización y generar un bienestar en común, Elton Mayo entre el año 1924 

- 1933 por medio de su experimento de Hawthorne pretendía estudiar las características del 

comportamiento humano a través del ambiente de trabajo. La principal conclusión fue “que el 

ambiente social del personal tiene gran influencia en la productividad organizacional. (Ibarra, 

2001),  

De acuerdo a esto, se determina que para que la empresa se conciba un buen ambiente de trabajo 

se hace necesario estimular el relacionamiento humano, este debe ser totalmente lineal, mediante 

la generación de confianza entre los empleados, donde los aportes, sugerencias en la toma 

decisiones, sean aceptadas de la mejor manera, para que surjan por parte de cualquier empleado, 

sin estar condicionados por el rol o el cargo que desempeñen, es vital escuchar la opiniones y 

sugerencias e ir desarrollando un ambiente de cercanía y confianza, que facilite y estimule el 

desarrollo de los colaboradores y por ende el desarrollo de la organización. 

Retomando la teoría de Elton mayo  según (Ibarra, 2001) en (www.gestiopolis.com) con su 

concepto de “hombre social”motivado por el deseo de establecer relaciones con los demás, al día 

de hoy con una humanidad de mente abierta y creativa, influenciada por la sociedad y la tecnología; 

es donde se puede observar y estimular el derecho a la libre expresión, no buscando manejar 

empleados revolucionarios sino empleados a los cuales se les tenga en cuenta su opinión. Por esta 

razón que mejorar el relacionamiento dentro de las organizaciones es el factor clave que facilitará 

el desarrollo de interacciones sanas entre las personas, generando espacios de confianza y trabajo 

más acordes a las necesidades personales y de la organización y que hacen que el entorno laboral 

sea más propicio a la productividad. 

 

La calidad de las relaciones humanas no sólo están influencias por las personas, hay factores de 

gran predominio y que afectan directamente esas relaciones, como es la comunicación asertiva; 

para lograr trabajar todos por el mismo objetivo, es necesario tener clara la meta, si se tiene claro 

el camino, el rol del líder tiene mucho peso, puesto que su función está en trasmitir y actualizar la 

http://www.gestiopolis.com/
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información oportunamente, para poder garantizar que se entienda el mensaje de forma clara y 

precisa por todos los integrantes de la organización. Es decir, que la comunicación es un factor 

clave para mejorar el clima laboral y fortalecer las relaciones personales, así como los factores que 

influyen en las emociones de los que hacen parte de la organización.  

 

No se puede pretender tener personas idénticas que encajen en una organización o que hagan parte 

de los equipos de trabajo, donde la esencia que se comunica es el mensaje de “ver las cosas de 

forma distinta”, todo esto depende de la cultura, la formación y los valores que se  vivan al interior 

de ella y lo que se perciba del comportamiento y vivencias de cada uno de sus miembros. Si lo 

anteriormente expuesto se cumple acertadamente los incentivos monetarios, aunque importantes 

pasaran a un segundo plano, aunque satisfacen las necesidades básicas en la vida (alimento, salud, 

educación, vivienda y vestuario). Por esto, es necesario hacer énfasis en lo que expuso (Chiavenato 

1990), “Una organización debe ser un sistema social y tecnológico en el que se definen 

ampliamente los roles que desempañan sus colaboradores según el nivel de capacidad con el que 

cuenten”. A la vez cada uno de los integrantes de la organización deben ser motivados a través de 

incentivos de diferente índole (económicos, sociales y psicológicos). Según este autor a la postre 

todo esto dará gran importancia al equipo de trabajo y dinamizará cada una de sus funciones, 

estando acorde a los intereses y necesidades de la organización. 

 

Las empresas tienen claro que su principal objetivo es capitalizar los aportes por parte de los 

socios y lograr una gran rentabilidad, algo inherente en todos los negocios; pero para que esto sea 

posible, no sólo se debe realizar una actividad comercial, industrial o de trasformación, también 

es fundamental involucrar a todos los miembros de la organización haciéndolos parte integral del 

negocio; esto conlleva a las empresas a dar la misma importancia tanto al bienestar de sus 

colaboradores como al crecimiento de sus utilidades. Frente a este aspecto, para que esto sea real, 

las organizaciones deben mejorar día a día el compromiso y sentido de pertenencia de sus 

empleados con el negocio; esto sólo se logra escuchándolos, capacitándolos, brindándoles 

oportunidades de crecimiento, generando en ellos sentimientos de agradecimiento y logrando que 

se equiparen con la identidad corporativa. Aunque el trabajo que cada colaborador realice, no sea 
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el que idealizó totalmente en su vida; si como organización se logra que se identifique con él y lo 

respete como aquella actividad que lo ayuda a potencializar sus conocimientos, actitudes y 

habilidades, se puede lograr ampliar su concepto de motivación y satisfacción personal, para poder 

alcanzar de cada uno de ellos haga su mejor aporte y muestre su mejor disposición para hacer el 

trabajo lo mejor posible.  

 

El capital humano está involucrado como parte del desarrollo y crecimiento de una empresa, 

gracias a las personas, su interés y desempeño se pueden cumplir los objetivos y metas 

establecidos, desde el momento que una empresa requiere de personas para funcionar no sólo debe 

tener claro la mejor forma de pago (motivación instantánea) sino también deben tener en cuenta y 

fortalecer el desarrollo integral de los mismos (motivación duradera). Como lo explicaba Martin 

Ibarra, citando a Abrahán Maslow, las necesidades que están motivadas a satisfacer caen dentro 

de una jerarquía, en la parte inferior de ésta se hallan las necesidades físicas y de seguridad y en la 

parte superior se encuentran las necesidades del ego (la necesidad de respeto, por ejemplo) y las 

de autorrealización (entre las que se cuenta la necesidad de lograr el significado y el crecimiento 

personal). En general, las necesidades de nivel inferior han de ser satisfechas antes que se 

examinen las de nivel superior (Martin, 2001), pero que al final de cuentas son las que más se 

acercan a lo que cada persona llama felicidad. 

En la actualidad esta premisa no tiene el mismo impacto, ya que la importancia es relativa para 

cada persona (lo importante para una, no lo es para la otra). Las únicas necesidades que se 

consideran básicas y necesarias para todos son las físicas, puesto que son de vital importancia para 

lograr la supervivencia (como el respirar, beber agua, comer, dormir, sexo y refugio). Es así como 

estos factores motivacionales ubicados en la parte superior son más fáciles de alcanzar y dependerá 

mucho del entorno donde se encuentre la persona, de las emociones con las que esté viviendo en 

el momento y de las necesidades que tenga. Es por esto que para las organizaciones le es útil 

conocer e indagar sobre cada uno de sus empleados, saber que los motiva, porque llegaron a esta 

empresa y para que llegaron; con toda esta información es posible identificar las motivaciones, 

expectativas y necesidades de sus equipos y poder así, crear programas de desarrollo integral que 

faciliten el obtener un crecimiento personal de sus integrantes y por ende un desarrollo 

organizacional. 
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Según Ortiz (www.flober.com) cita Frederick Herzberg, el cual explica la influencia que tienen 

los factores motivacionales en el desempeño, definiéndolos de la siguiente forma: factores 

extrínsecos, están relacionados con la insatisfacción, pues se encuentra en el ambiente que rodean 

a las personas y abarcan las condiciones en que se desempeñan en el trabajo, estos se encuentran 

fuera del control de las personas. Los factores de higiene son el sueldo, beneficios, política de la 

empresa y su organización, relaciones con compañeros de trabajo, ambiente físico, supervisión, 

estatus, seguridad laboral, crecimiento, madurez y consolidación. Los Factores intrínsecos de la 

teoría de los dos factores de Herzberg, están relacionados con la satisfacción en el cargo y con la 

naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los factores motivacionales están 

bajo el control del individuo, ya que, se relaciona con aquello que el colaborador desempeña; estos 

factores serán los sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el 

reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealización y la mayor responsabilidad que 

dependen de las tareas que el colaborador realiza en su trabajo. 

La razón de lo anteriormente expuesto es que la empresa debe velar por crear, mantener y/o 

mejorar su ambiente laboral como herramienta fundamental en el desarrollo de sus colaboradores 

y de la empresa en general, donde estos se sientan a gusto con lo que hacen, se identifiquen con la 

organización y sean reconocidos de alguna forma y todo esto de una u otra manera se verá reflejado 

en los resultados organizacionales.  

Por otro lado, la Teoría XY planteada por Douglas Mcgregor en su obra El lado humano de 

las Organizaciones, plantea que X representa una organización subordinada bajo control y está 

basada en el comportamiento humano, de esta manera comienza a prevalecer más la importancia 

de las personas en la empresas. Una persona que sea maltratada por más que quiera trabajar va a 

sentirse reprimida, no se identificará con lo que está haciendo, llevándola a una tarea rutinaria y 

sin sentido (improductividad total). También plantea que Y dirigida a los directivos  consideran 

que sus subordinados encuentran en su empleo una fuente de satisfacción y que se esforzarán 

siempre por lograr los mejores resultados para la organización, siendo así, las empresas deben 

liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados” (Reyna, 2011) 

Cuando se habla de factores motivacionales el crecimiento profesional y las relaciones humanas 

toman mayor relevancia y se orientan al SER; todas las personas se trazan metas y tienen etapas 

de crecimiento a su medida. Su cumplimento los llevará a tener un crecimiento personal (ego), esta 
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influencia es el motor de la motivación para la autorrealización, y es aquí, donde la empresa se ve 

beneficiada por las capacidades de aprendizaje y desarrollo que aportan cada uno de sus 

colaboradores al desarrollo y la innovación de la empresa. 

Al pasar del tiempo las relaciones humanas han tomado fuerza en el desarrollo efectivo de una 

empresa, donde el área de talento humano es la encargada de fortalecer los programas de bienestar 

para el empleado, dándole la importancia que tiene cada uno de ellos dentro de la organización, 

porque gracias a estos se cumplen los objetivos y metas trazadas.  Del libro Gestión de Talento 

Humano de (Chiavenato 2009) se toma como referente que “las organizaciones dependen directa 

e irremediablemente de las personas para operar, producir sus bienes y servicios, atender a sus 

clientes, competir en los mercados y alcanzar sus objetivos globales y estratégicos”. Es por esto 

que las empresas deben fijar metas de mejora, no solo a nivel de rentabilidad sino también 

enfocarse en el área de talento humano como elemento fundamental para cumplir los objetivos; 

puesto que aquí es donde se verá reflejado todo esto, en mejores entornos laborales y en la 

satisfacción de los clientes (tanto internos, como externos). Para un adecuado desarrollo de los 

programas de bienestar, es necesario, hacer un seguimiento consciente a todas las actividades 

realizadas, analizar las fallas, dar retroalimentación oportuna, mejor cada día lo que se está 

haciendo bien; modificando y planteando alternativas para aquello que no está funcionando como 

es debido, todo ello en búsqueda de un mejoramiento continuo en pro de sus integrantes y de la 

organización misma; adicionalmente, es necesario revisar y analizar algunos elementos 

fundamentales para lograr ese desarrollo integral como son las evaluaciones de desempeño, contar 

con procesos bien definidos, revisados y publicados, que sean de conocimiento de todos y que 

aporten sustancialmente a la satisfacción de todos en la organización. 

Actualmente el reclutamiento de las personas se puede hacer más eficiente teniendo en cuenta 

el concepto de Psicología organizacional que tiene mucha relación con los factores de   motivación 

y desarrollo de las personas, por medio de esta se identifican los sentimientos y emociones de las 

personas. (Adrián Furnham 2001) citado por Romero (2011) define que la psicología 

organizacional es el estudio de la forma en que las personas se reclutan, seleccionan y socializan 

en las organizaciones, la manera en que son recompensadas y motivadas; la forma en que las 

organizaciones están estructuradas y de cómo surgen y se comportan los líderes. También analiza 

la forma en la cual las organizaciones influyen en los pensamientos, sentimientos y 
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comportamientos de los empleados a través del comportamiento real, imaginario o implícito de los 

líderes en la organización. La psicología organizacional es el estudio del individuo en las 

organizaciones, pero también se encarga de estudiar a grupos pequeños y grandes y la influencia 

de la organización como un todo en el individuo. La psicología organizacional es una ciencia 

relativamente joven, al igual que las ciencias cognitivas, se trata de una disciplina híbrida que 

complace derribando fronteras disciplinarias (Ortiz, 2011). 

Otros factores que interviene en la mejora del clima o ambiente laboral y que están relacionados 

con en el desarrollo moral - productivo para alcanzar un bien común son: el económico: relación 

al salario, bonos, incentivos y demás pagos laborales, las relaciones personales de manera interna 

y externa: puesto que se involucra a todas las personas, el relacionamiento con el jefe, con los 

compañeros, el liderazgo como factor que influye de manera directa. La estabilidad laboral que 

ofrece la organización, puesto que es la seguridad que se le brinda a las personas, influyen mucho 

los contratos ofrecidos por la empresa (fijo, prestación de servicios, tiempo indefinido); el 

reconocimiento y es así como muchas empresas desarrollan programas dirigidos a premiar el mejor 

desempeño, por medio de convenciones, menciones de honor, cuadro de la fama etc., esto ayuda 

a destacar y resaltar el alto desempeño y mostrarse como ejemplo ante los demás miembros de la 

organización. La Salud, es otro factor clave y depende directamente del empleado y el autocuidado 

(chequeos médicos, deporte, alimentación, recreación) que la empresa genere y estimule en cada 

uno de sus integrantes. Es responsabilidad de la empresa contar con programas de prevención 

(pausas activas, dotaciones, programas de riesgo), puesto que es muy importante para alcanzar un 

buen desempeño contar con una salud inmejorable y poder así dar los mejores resultados. La 

infraestructura, también hace parte fundamental de estos factores, los espacios de trabajo deben 

ser óptimos (sillas ergonómicas, luz adecuada, tiempos de trabajo), si todo está en orden las 

personas se sentirán plenas en el desarrollo de sus labores y las harán con la convicción que hacen 

parte de una organización que se ocupa de ellos y con la cual se sienten comprometidos. Todos 

estos elementos permiten crear y generar un ambiente de trabajo sano, donde se refuerza la 

confianza por los líderes y la organización y así mismo los colaboradores estarán más motivados 

y la ejecución de los objetivos será más realizable.  

La satisfacción de cada persona con su empresa, el aprovechamiento de la oportunidad de sus 

habilidades y la potencialización de las mismas se considera como bienestar laboral. Este concepto 
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no solo depende de las empresas, sino también del empleado quien debe tener la mejor actitud para 

desarrollar sus habilidades, aprovechar las oportunidades, generar un ambiente laboral agradable 

e influir positivamente en el desarrollo de la organización. 

Todo esto influye y hace parte de la felicidad en el trabajo, donde se busca ser una persona 

íntegra que no tenga que callar sus pensamientos, o esconder sus emociones para poder 

desempeñar un buen trabajo. Esto se logra a través de alcanzar una absoluta confianza, tanto con 

sus compañeros de trabajo, como con sus líderes. En este sentido, es necesario trasformar el 

concepto de gerente cumplidor de metas a líderes saludables que trabajan con personas y para 

personas, obteniendo mejores resultados. 

Aguilar, Knapp, Moscoso y Pollitt, (2010) exponen que un aspecto muy importante ligado al 

bienestar laboral es la satisfacción y felicidad en el trabajo, ya que el empleado, así como piensa 

en desarrollar y explotar sus habilidades y competencias, espera tener un mejor ingreso para el 

cumplimiento de metas personales y lograr un crecimiento personal y profesional que le permita 

alcanzar esos objetivos. Con base en el bienestar laboral se dice que para ser mejor se debe vivir 

de las emociones del día a día, del reto que se afronta; se puede comenzar con un mal día, lo ideal 

es no dejarse llevar por el entorno. La enfermedad laboral del momento es el estrés (afectación de 

sistema nervioso) la cual genera molestias en la salud debido a las cargas laborales; este colapso 

genera que los factores motivacionales entren en falla, debido en gran parte a las excesivas cargas 

de trabajo, innumerables responsabilidades y que no hay una adecuada respuesta a los estímulos 

ofrecidos. Esto se debe atender de manera inmediata, porque puede generar una crisis en la 

persona, la cual lo pude llevar a la negación y el sentir un mal gusto por lo que hace, afectando su 

rendimiento personal y laboral y por ende al equipo y los resultados organizacionales. 

Chiaveato en su libro de Relaciones Humanas (2009) expresa que “Hasta hace poco tiempo la 

relación entre las personas y las organizaciones se consideraba antagónica y conflictiva. Se decía 

que los objetivos de las organizaciones como el lucro, la productividad, la eficacia, la 

maximización de la aplicación de recursos materiales y financieras, la reducción de costos eran 

incompatibles con los objetivos individuales de las personas, como mejores salarios y prestaciones, 

comodidad en el trabajo, tiempo libre, seguridad en el trabajo y empleo, desarrollo y progreso personal.  La 

solución era una de tipo ganar perder; es decir, si una parte le quita todo a la otra, ésta se queda sin nada. 

En una situación de recursos limitados y escasos, si una parte ganaba más, lo hacía a costa de la 
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otra. Sin duda, era una solución limitada, estrecha y miope. Se comprobó que, si la organización 

pretende alcanzar sus objetivos por el mejor camino, entonces debe saber canalizar los esfuerzos 

de las personas para que también ellas alcancen sus objetivos individuales y para que ambas ganen. 

En tiempos modernos, en el juego de las partes involucradas, se prefiere la solución de tipo ganar-ganar. Se trata de 

una solución que requiere de la negociación, la participación y la sinergia de esfuerzos” 

De acuerdo con este planteamiento un gana a gana en la empresa se puede comenzar a alcanzar, 

al desarrollar una adecuada cultura organizacional, esta se puede definir como el conjunto de 

percepciones, sentimientos, actitudes, hábitos, creencias, valores y formas de interacción de los 

miembros de una organización y orientado hacia el bienestar, relacionado más  con el trabajo 

productivo y las emociones de las personas, ligado a un liderazgo transformacional (carisma, 

capacidad de ayuda) que pueda dar manejo a los diferentes estados de ánimo de las  personas para 

que estos no tengan mayor influencia en el ambiente laboral. Un factor emocional general puede 

ser salarios o crecimiento profesional, pero, si por medio de los líderes se pude desarrollar más los 

factores desde las partes emocionales, esto puede representar mayor bienestar para la empresa. 

Teniendo mayor claridad de las necesidades y expectativas personales y organizacionales, se 

pueden apoyar más y de mejor forma al empleado el cual va creciendo y aportando de manera 

significativa; es decir se va ajustando a una empresa más rentable y en situaciones de crisis la 

estrategia no estará en el recorte de personal, en reducción de presupuestal y eliminación de 

procesos; todo esto puede generar cargas laborales o creando escenarios de incertidumbre en las 

personas, sino que estará, en hacer los ajustes necesarios para que cada miembro de la organización 

haga su mayor esfuerzo y mejor esfuerzo para alcanzar las metas trazadas.  

Es conveniente aclarar, que cuando una empresa no cuenta con el músculo financiero necesario 

para seguir generando programas de bienestar, está en la obligación de velar o mantener a sus 

empleados, no debe convertirse esto en un escenario de incertidumbre que ocasione un ambiente 

tenso y no favorece a ninguna de las partes, sino que se convierta en la oportunidad para generar 

creativamente con los colaboradores, espacios que propicien el crecimiento y el desarrollo de cada 

uno de ellos y de la organización misma.  

El secreto del bienestar en las empresas no es solamente los incentivos, está en realizar un 

trabajo de acompañamiento a las personas para ayudar a mejorar sus hábitos en el trabajo para ser 

más productivos, es decir buscar lo mejor de sí mismo y se tendrá el resultado de personas más 
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comprometidas y agradecidas con las empresas, de esta manera se comienza a relacionar  la 

felicidad y el  trabajo, cuando  las  personas están comprometidas se vuelven más participativas   

en sus deberes, este cambio pueda dar un impacto positivo a nivel personal y a nivel de 

productividad se notara  en la satisfacción de los clientes. 

Es decir, si la empresa se fijan más en el compromiso y bienestar de las personas, se logrará un 

incremento en la productividad, puesto que al tener en cuenta la  actitud para hacer la cosas y que 

estos factores tengan un peso igual de importante que su formación (estudios académicos), al 

momento de enfrentar las adversidades o las crisis, se podrá responder de mejor manera ante ellas. 

En razón a esto, se toma en referencia a la empresa española Cyberclic Group, porque es 

considerada como la mejor organización para trabajar en España, “ha obtenido el premio a la mejor 

empresa española para trabajar, galardón que valora principalmente las opiniones anónimas de 

todos los miembros de las compañías analizadas. El ranking, que se hace en más de 40 países, se 

ha elaborado atendiendo a diversos aspectos: cómo se contrata y se despide, la comunicación 

interna y externa, el desarrollo del talento, cómo se agradecen, comparten y celebran los éxitos, 

cómo se solucionan los conflictos y cuáles son las políticas salariales. Con sedes en Barcelona, 

Madrid y Bogotá, Cyberclick Group ha demostrado un sistema de funcionamiento muy novedoso 

y flexible que compromete a todos sus miembros y ha logrado sus objetivos: contar con 

trabajadores felices y responsables que han llevado a la compañía a crecer un 15% en los últimos 

doce meses, articulo tomado de www.equiposytalento.com (TALENTO, 2015), para lograr este 

reconocimiento la empresa Cyberclic Group  involucra mucho a su empleados a tener una 

satisfacción personal, lo que no está netamente relacionado con la empresa es el emprendimiento 

de cada persona o la forma que tenga para ver las cosas, las empresas pueden ser la escuela de 

formación y las personas el alumno que está dispuesto aprender y ver todo de una mejor manera. 

 

El modo de entender el trabajo de forma distinta justifica las razones por las que ser feliz hace 

empelados más productivos: Un trabajador feliz es un trabador motivado y optimista, contagia de 

buena energía a las personas, el ambiente laboral es más cálido y fortalece las relaciones personales 

y laborales. Adicionalmente, permite el desarrollo del talento, la creatividad se entrega más por 

menos, facilita una mejor conexión y siempre van aportar nuevas cosas y contribuirán a la empresa 

para optimizar sus recursos, mejorar sus procesos y de paso ayudar con su autodesarrollo. También 
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facilita una mejor adaptación a los equipos de trabajo, el establecer relaciones personales sanas, 

mejorar la convivencia, lograr una mayor productividad. El objetivo es constituir equipos y 

estimular el compañerismo y evitar las rivalidades de trabajo. 

 

La adaptación a los cambios, será siempre una oportunidad de conocer y hacer algo nuevo de 

la mejor manera, si un colaborador no se siente motivado, no le será tan fácil cambiar, para que 

este cambio se afronte de forma oportuna y clara todos en la organización deben estar muy bien 

informados para que los cambios se puedan llevar y aceptar de la mejor manera. Es importante 

también resaltar que esto mejora los índices de errores, sin temor a equivocarse siempre van a estar 

más atentos a la labor, en la medición de score (tableros de control para medir el desarrollo de una 

actividad) serán más positivos, más cuando son tareas rutinarias o trabajos en línea que exige más 

de la coordinación de la gente, y tomarlo como rutina sin motivación reflejaría un resultado no tan 

óptimo. 

Por todo esto, promover una buena actitud, simpatía y cordialidad hacia los trabajadores influye 

positivamente, el perfil del líder transformacional toma más fuerza, que con su carisma se pueda 

convertir en  desarrollador  de equipos salúdales promoviendo el  auto cuidado y la seguridad 

personal (dotaciones y majeo de riesgo) y de los compañeros. Se convierta en mediador de 

situaciones difíciles, presentando posibles soluciones, el conflicto será imparcial y de manera 

contraria encontrará la mejor forma de mediar y no chocar con nadie.  

Esto es lo que se lograría  al interior de la empresa, ahora no se trata de que no se pueda llevar 

un duelo y se deba estar feliz todo el tiempo, el entorno y los aspectos internos puede afectar a los 

miembros de la organización, la clave está en logar un excelente manejo de las emociones y no 

dejar que los tiempos difíciles sean más fuertes y derrumben lo ya trabajado y alcanzado por cada 

uno de los equipos. 

La felicidad se puede dar como una evaluación positiva y global que realiza cada persona sobre 

su calidad de vida pero se tiene en cuenta las circunstancias de la vida cotidiana, el evaluar los 

esfuerzos a nivel general para lograr la tranquilidad y el bienestar, y evitar el pensar que no tiene 

lógica la relación bienestar trabajo y felicidad, socialmente hablando es la disposición que se tiene 

para cambiar la manera de ver las cosas, la implementación de los cambio está de la mano con la 
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aceptación para ponerlo en práctica, no basta con sólo con decirlo o publicarlo, si en el  plan de 

acción no se ve le compromiso, la predisposición continuaría el ejercicio a nivel general. No existe 

evidencia que demuestre que el solamente el dinero está relacionado con la felicidad, son más los 

factores de bienestar de cómo se  siente, se desarrolla, que tanto trabajo se realiza por ayudar a 

otras personas, y es así como el desarrollo de verdaderos líderes, es clave para cumplir el objetivo 

pero depende también de las emociones y los pensamientos de los colaboradores y cuanto se hace 

para modificarlos lograra la trasformación entre lo que se  hace y lo que se quiere lograr. 

 

Conclusiones  

Las relaciones humanas, el manejo de  emociones y sentimientos son claves ahora para alcanzar 

el éxito de la administración de hoy. A través del tiempo Maslow, Mc Gregor , Elton Mayo, como 

pioneros en dar relevancia a este tema, dejaron su legado y el cambio de dar a los colaboradores 

oportunidades de crecimiento y desarrollo y tratar mejor a las personas, así se va alejando el tema 

de ver el trabajo como esclavitud u obligación, por eso en el desarrollo de alta gerencia se fortalece 

más y sugiere un trabajo de relaciones sanas, derivados de los sentimientos de las personas con 

influencia en la productividad de las empresas. 

Generar un valor agregado para fortalecer los equipos no es una tarea de cultivar con un solo 

día de trabajo, las personas son de diferentes culturas, estilos de vida, pero la misión, visón, los 

valores de las compañías podrían estar también enfocados que no solo es un negocio sino que es 

un negocio que promueve felicidad, experiencias buenas de forma interna y externa, que el trabajo 

es algo esencial para conseguir  dinero, para sobrevivir a un mundo que demanda gastos y 

compromisos, proponer este tema por medio  gente saludable y agradable es un reto grande se 

trabaja siempre se creando formulas, se dan incentivos, pero es cambiar el chip de que a pesar de 

la lluvia el sol saldrá. 

Encarar la vida de forma más alegre no va depender solo de lo que nos brinda esta también el 

ser, el auto cuidado, el agradecimiento, asertividad en la comunicación, poder invertir el dinero 

más en experiencia que en cosas materiales, aprender a enfrentar restos son claves para conseguir 

la felicidad el sentido de la vida no es tomar el camino que la sociedad, los padres y demás nos 

han mostrado siempre es tener foco de lo que se quiere y aportando a la felicidad de personas. 
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“La felicidad se cultiva por medio de las vivencias” 
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