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Introduccion

Desde hace varios afios se ha venido presentando dentro de las organizaciones en Colombia
la llamada “insatisfaccion laboral”, descrita como la falta de estimulos, incentivos, compromiso,
motivacidn, improductividad, desmejoramiento de la calidad de vida laboral y felicidad laboral,
entre otros. Segun estudios sobre felicidad de las PYMES, existe una encuesta

(www.trabajando.com, 2014), en la cual, expone la falta de procedimientos o politicas que estén

encaminadas a mejorar la calidad de vida laboral y la felicidad dentro de la organizacion, dicha
encuesta dio como resultado que el 71% de los encuestados (en 6 principales ciudades) no son

felices en su lugar de trabajo.

Uno de los desafios de las PYMES en Colombia es lograr la felicidad laboral, y con ello,
establecer una politica de calidad de vida, siendo una alianza entre los trabajadores y la
administracion, como lo expone la consultora Pares (2016). “Esta alianza avanza hacia la
humanizacion del trabajo generando condiciones propicias para el fomento y cuidado de la salud y
bienestar de las personas” (p.9). Hoy en dia existen varios métodos para obtenerla, pero el enfoque
inadecuado conllevaria a un fracaso en las metas de la organizaciéon y la no felicidad de los

colaboradores.

Dada las posibilidades de crecimiento que requieren las PYMES, es necesario realizar este
ensayo exploratorio argumentativo para analizar el modelo de pensamiento tanto de los lideres
organizacionales como de los colaboradores, donde exista una corresponsabilidad entre estos dos

actores, enfocada por la actitud y la mentalidad hacia un mejor bienestar para las dos partes.

Llama la atencion para este ensayo, la siguiente tesis tomada del modelo de felicidad
organizacional (Fernadndez 2015), siendo el referente para ser aplicado en las PYMES en Colombia.
La creacion de medidas de contingencias para gestionar la insatisfaccion laboral, permite relacionar
métodos encaminados a gestionar la calidad de vida y la felicidad dentro de las organizaciones. De
acuerdo con lo anterior, es necesario plantear ;como mejorar la calidad de vida laboral y la

felicidad organizacional?.

Por lo tanto, el presente ensayo para direccionar a las PYMES de Colombia, tiene por

objetivo el mejoramiento de la Gestion de calidad de vida laboral y la felicidad organizacional.



Felicidad Organizacional

Desde la Edad Antigua se ha hablado del concepto de la felicidad en el ser humano, sin
embargo, después de indagar por varios filésofos como Aristoteles, Platon, Nietzsche, entre otros,
hoy en dia vemos como profesionales de varias especializaciones se preocupan por entender a
fondo, como obtener la felicidad, Csikszentimihalyi (2017) afirma. “La felicidad es una condicién
vital que cada persona debe preparar, cultivar y defender individualmente” (p.13). Es por ello, que
las organizaciones a nivel mundial estan trabajando arduamente sobre la gestion de la felicidad de
sus colaboradores, a través de herramientas y politicas que permitan que el individuo se sienta
alienado con la organizaciéon, logrando altos niveles de empoderamiento, participacion,

productividad y bajas tasas de rotacion.

Schweitzer, (como se citdé en Moran, 2015) declaro: ““ El éxito no es la clave de la felicidad.
La felicidad es la clave del éxito”. Dicho lo anterior, es importante, implementar una estrategia para
alinear las metas de la compaiiia con el bienestar de los colaboradores, encaminada a la satisfaccion

y felicidad organizacional.

Indiscutiblemente, las organizaciones deberian comenzar a trabajar en la felicidad mediante
herramientas como “Autocoaching” que permite analizar la vida de los colaboradores desde su
aspecto mas general, hasta lo mas especifico posible, a través de componentes como: amor, dinero,
salud, desarrollo profesional, ocio, familia y amigos, entorno vital y desarrollo personal.
Catalogados como la rueda de la vida (Amador, 2009). Integrar estos componentes permite

fomentar la toma de decisiones asertiva en los momentos algidos dentro de la organizacion.

Como se mencion6 anteriormente, para obtener la felicidad del individuo dentro de la
organizacion no solo se debe analizar desde el campo profesional sino realizar un analisis en estos
ocho componentes. Mientras tanto, la empresa trabaja en funcion de elevar o mejorar este nivel, a
través de unos planes de accion en cada componente, valorandolos, generando un resultado mas
detallado, logrando que el colaborador cree su sentido de pertenencia con la empresa mas fuerte, al

considerar que la empresa estd comprometida con su mejoramiento en la calidad de vida.

E una herramienta de apoyo que puede ser usada en una sesion de coaching o por una persona de forma individual
enfocada a apoyar a las personas a conseguir la felicidad



Gestion de Calidad de Vida

El concepto de autorrealizacion expuesto por Maslow, porque en su teoria habla de las
necesidades que tenemos las personas para desarrollarnos (aunque la matriz de necesidades y
satisfactores de Max Neef es la actualizada), y de buscar nuestro maximo potencial (Galvan, 2008).
Y es que, segiin éste, las personas tienen un deseo innato para autorrealizarse, para ser lo que

quieran ser, y tienen la capacidad para perseguir sus objetivos de manera auténoma y libre.

Por un lado, metodologias como “54D™ permiten tener una amplia vision de las
herramientas y procedimientos que se pueden implementar para mantener las capacidades de los
colaboradores en armonia, mejorando la competitividad de las empresas a través del desarrollo y
compromiso de los trabajadores. Con el proposito de hacer una inmersiéon profunda en la energia
fisica y mental de las personas (Rojas, 2016). Creando habilidades emociones, fisicas, espirituales,
entre otras, aumentando el nivel de autoestima, seguridad, competencia y pertenencia con la

organizacion.

Por otro lado, se evidencia la necesidad de comprender los procesos de gestion humana bajo
una perspectiva sistémica, ya que bajo ésta deben aplicarse el disefio y la implementacion de los

procesos del area.

Comprender las herramientas (maquinaria y sistémicas) permitird a los profesionales que
disefien sus procesos, lograr un mayor impacto a la organizacion, encontrar el sentido
original del por qué de los procesos e incrementar el sentido de pertenencia y de
productividad de los trabajadores. Estas aplicaciones sistémicas permitiran que los
procedimientos del area se estructuren para mejorar los procesos y hacer que estos generen

mayor valor a la organizacion. (EAN 2013, p.134)

2 . . . L
El Sistema 54D® ofrece una completa gama de programas de entrenamiento, que han sido disefiados para alcanzar
objetivos especificos, con resultados muy contundentes. Elige el que mejor se adapte a tus aspiraciones.



. . .y . 3
Ahora bien, la aplicacion de conceptos de las nuevas tendencias como el “engagement”

que estd influenciado por factores como la cultura del lugar de trabajo, la comunicacion
organizacional, los estilos de gestion, la confianza, la reputacion de respeto, y el liderazgo, permiten
de esta manera, tanto los directivos y ejecutivos de recursos humanos, asi como los lideres son
vitales para garantizar el éxito de las iniciativas que conforman el compromiso, bien sea en acciones
conjuntas o individuales. (Caraball, Sociedad de directores de Recursos Humanos de Estados

Unidos, NA).

Cada vez, se incrementan las empresas que desarrollan estrategias de “employer branding™
para atraer y retener talento en su organizacion. Para reclutar a los mejores, antes hay que fortalecer
la imagen de la marca como empleador. La felicidad de los empleados ha pasado a ser un factor
clave a la hora de definir los planes estratégicos de la empresa. Fidelizar el capital humano de las

organizaciones se ha convertido asi en la misién principal de los empresarios. (Moran, 2015, p. 50).

Este ejemplo basta para ilustrarnos, el caso de éxito de “employer branding” con la empresa
INFOJOBS, quien tomaron medidas como: Hacer ver a los empleados que son el centro de la
empresa, preguntar y escuchar a los empleados, delegar responsabilidades para implicar a las
personas, facilitar medidas de desarrollo personal y profesional, entre otros. Factores que influyen

positivamente en la calidad de vida de los colabores, desempefio y bienestar. (Moran, 2015, p. 55).

Sin lugar a duda, se ha demostrado que un colaborador feliz incrementa su productividad
compromiso y disminucién de rotacion de personal, que uno insatisfecho. Con el propdsito de
esquematizar el anterior enunciado, se puede mencionar, el modelo de felicidad organizacional
propuesto por Ignacio Fernandez (2015), el cual, enmarca variables como: propuesta de valor,
positividad, logro y reconocimiento, desarrollo profesional y personal, “engagement”, palancas de
gestion, resultados sustentables y sostenibles, entre otros. Estos conducen a una evaluacion

detallada para mejorar la calidad de vida laboral y que permite hacer una valoracion desde la

3 Es el grado en el que un consumidor interactiia con tu marca. El compromiso entre la marca y los usuarios. Esto se basa
en crear cierta fidelidad y motivacion para que nuestros usuarios defiendan y se sientan parte de la marca, y de esta
manera nos refieran nuevos usuarios.

4 Es una estrategia que combina el marketing y los RRHH para conseguir un buen posicionamiento en el mercado laboral.
En estos momentos, los procesos de seleccion comienzan a invertirse y muchos candidatos, especialmente los de mayor
talento, son los que eligen a sus empleadores.



concepcion ética, generando una propuesta de valor por medio de una palancas de gestion a través

de unos resultados sustentables y sostenibles para la organizacion.

Se debe desarrollar en conjunto las actividades para la felicidad, como cultivar optimismo,
desarrollar estrategias para afrontar el estrés, dificultades y traumas, comprometerse con los
objetivos, ocuparse del cuerpo mediante la meditacion y la actividad fisica, entre otras, orientada al
logro de resultados (Lyubomirsky, 2014). Lo dicho hasta aca por el autor, contempla una serie de
herramientas que seran de ayuda para la implementacion las politicas de calidad de vida laboral y la

felicidad organizacional.

Prospectiva de la Calidad de Vida Laboral (CVL)

Segun la investigacion realizada por Da Silva (2006) quien plantea su tesis sobre “Nuevas
perspectivas de la calidad de vida laboral y sus relaciones con la eficacia organizacional”, apoyada
teoricamente en el Modelo de Auditoria del Sistema Humano (ASH) desarrollado por la
Universidad de Barcelona, logra identificar con gran claridad que es importante preguntarse ;qué

significa tener calidad de vida laboral hoy?.

De igual modo, dicha tesis enfoca su desarrollo a través de la investigacion empirica,
basada en observacion y experimentacion empleando metodologia cuantitativa, con ello, el autor
concluye en la identificacion de similitudes y diferencias entre la perspectiva de CVL entre
investigadores y trabajadores, asi mismo confirma que el concepto de CVL es multidimensional y
que evoluciona segun el momento historico, los cambios sociales y los contextos laborales (Da

Silva 2006, p. 160).



Conclusiones

* En la actualidad, como problemdtica vemos como muchas organizaciones se estan
direccionando hacia la preocupacion de obtener resultados (financieros, comerciales, de
branding, posicionamiento etc.), lograr ser mas competitivos, dejando a un lado las
habilidades, las proyecciones y la autorrealizacion de los colaboradores. Por ende, se
presentan situaciones cruciales en la gestion humana de las organizaciones, debido a que el
empleado o colaborador no identifica la conexion entre los objetivos estipulados en la

empresa, con su funcién y proyeccion dentro de la misma.

* FEl factor humano (Amador, 2009) se ha considerado el mds importante dentro de la
organizacion, en la medida que son quienes alcanzan a determinar el éxito o no de una
compaiiia, con su inferencia en varias area, procesos y procedimientos que se lleven a cabo.
Por ello, se busca integrar varias tendencias para que el colaborador se sienta a gusto y
genere alineacion con los intereses de la compafiia, como el uso de herramientas de
“coaching”, metodologia de “autocoaching”, incentivos monetarios, compensatorios, etc.,
que con el paso del tiempo lo que genera es el no direccionamiento de los objetivos

corporativos con los personales.

* Para lograr un mejoramiento en la calidad de vida laboral (Fernandez, 2015), debe partir de
la generacion de algunos cambios que implican esfuerzos, dedicacion y concientizacion de
los dos actores (organizacion y colaboradores) encaminados a propiciar un mejor ambiente
laboral y ventajas cuantitativas del bienestar. Por consiguiente, esto se ve reflejado en
aspectos como: aumento de productividad, mejora en la calidad de servicio, incremento del

compromiso de los colaboradores, generacion de confianza, entre otros.

* En efecto, la calidad de vida laboral (Da Silva, 2006) debe trabajarse constantemente
teniendo en cuenta los cambios que interfieren en su desarrollo. Estos cambios van
relacionados con las nuevas tendencias, aspectos sociales y condiciones del entorno
laboral, los cuales, favorecen al bienestar biologico, psicolégico y social del empleado,
confirmando una percepcion favorable sobre el desempefio individual y grupal en los

trabajadores.



Se analiz6 comparativamente como implicaciones las siguientes reflexiones:

Actualmente, se observa la problematica que viene incrementando en gran medida la
insatisfaccion laboral de las PYMES en Colombia, lo que enmarca un ambiente laboral
poco fructifero, ocasionando desaceleracion en todas las areas de las organizaciones, siendo
un factor de bajo rendimiento del personal, generando incluso problemas fisico, psiquicos y
emocionales. El capital humano se puede considerar como el motor de rentabilidad y
sustentabilidad para lograr los objetivos corporativos, y por ello, es indispensable que las
organizaciones realicen una evaluacion de esta problematica e implementen herramientas
para brindar mejor calidad de vida laboral y felicidad a los colaboradores, como el método
54D y autocoaching generando un grado de compromiso al saber que se tiene en cuenta los
intereses y expectativas del colaborador, donde sienta que su trabajo es util, de

reconocimiento dentro de la organizacion.

El modelo de felicidad organizacional (Fernandez, 2015), permite evaluar varios factores
importantes para lograr un equilibrio de bienestar tanto de la organizacion como del
colaborador. Sin embargo, no hace énfasis en otros factores enfocados a evaluar criterios de
felicidad al personal (Amador, 2009), con lo cual se busque integrar los intereses y
beneficios, con miras a articular practicas de gestion participativa dentro de la organizacion.
Y de esta manera, poder establecer un complemento a lineamientos para la mejora en la
calidad de vida laboral y felicidad en la organizacion porque se estan teniendo en cuenta

todos los factores que influyen en ambas partes.

En mi opiniodn, sin lugar a duda, existe un referente de empresas que no cuentan con las
herramientas, ni con los recursos necesarios para implementar metodologias que conlleven
a establecer una alianza entre los intereses de la organizacidon y los colaboradores de la
misma, pero la debilidad mas representativa en las organizaciones es la falta de interés por
el individuo, no tener claras sus metas y objetivos ni identificar sus prioridades a corto,

mediano o largo plazo.

Como recomendacion, en definitiva el capital humano ya no se debe considerarse como un

elemento de produccion donde no se tenian en cuenta sus expectativas, sino como un agente



determinante en el auge de la organizacion. Por ende, se recomienda que los lideres
organizacionales implementen alguna de las metodologias propuestas en este ensayo y
estar dispuestos a poner en practica las nuevas tendencias (debido a que evolucionan seglin
los cambios sociales y contextos laborales), para mejorar el bienestar, la felicidad y la
calidad de vida organizacional, con lo cual, se daran indicadores positivos e impactara
favorablemente en los desempefios y resultados organizacionales en varias areas,

reflejando rentabilidad, personal motivado y altamente comprometido.
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