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Resumen

Las compaiiias actualmente se enfrentan a un mercado muy
competitivo y necesitan contar con empleados comprometi-
dos a desarrollar estrategias desafiantes. De acuerdo a las
investigaciones, los empleados felices son mas eficientes y
comprometidos. Con ello surge la pregunta ;Cual es el
concepto de empleado feliz? En la revision bibliografica
realizada no se encuentra un concepto de “empleado feliz”
por lo cual éste articulo tiene como objetivo analizar los
conceptos de bienestar, felicidad y psicologia positiva para
encontrar una aproximacion a €ste concepto. Se realiza una
revision con el método hermenéutico, los origenes del
concepto de bienestar y felicidad hasta los estudios actuales
de psicologia positiva. Se concluye con tres aproximaciones
al concepto de empleado feliz.

Palabras Clave:

Empleado feliz, bienestar, felicidad, psicologia positiva,
flujo.
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Abstract

Companies currently face a very competitive market and
need to have employees who are committed to developing
challenging strategies. According to research, happy
employees are more efficient and committed. Because of
this, we ask ourselves what the concept of a happy employee
is. The "happy employee" concept was not found in the
bibliographic review so that, in order to find an approxima-
tion to the concept of happiness, this article aims to analyze
the concepts of well-being, and positive psychology. A
methodological revision looks into the origin of the
concepts of well-being and happiness all the way to positive
psychology studies. This paper concludes with three
approaches to the concept of a “happy employee”.

Keywords
Happy employee, well-being, happiness, positive psycholo-

gy, flow.
JEL Classification: M1
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Introduccion

En la actualidad las empresas presen-
tan un alto interés en la felicidad de los
empleados dada la creciente demanda de
organizaciones eficientes y competitivas,
por ello contar con el mejor recurso
humano resulta mas que nunca importan-
te (Salanova & Schaufeli, 2009). La
felicidad es un concepto que se ha discu-
tido desde hace muchos siglos atras con
Aristoteles como el filosofo mas destaca-
do, pero no es sino hasta hace pocas
décadas cuando se le ha prestado especial
atencion con el surgimiento de la psicolo-
gia positiva.

De hecho, existe a nivel mundial
desde el 2012, el indice de felicidad de
los paises mediante un estudio solicitado
por la Organizacion de Naciones Unidas
(ONU) donde el puntaje es dado con
base en datos del Producto Interno Bruto
(PIB) per cépita, percepcion de libertad
de sus habitantes, esperanza de vida o el
nivel de servicios de la nacion (Blasting-
news, 2015). A nivel latinoamericano
existen ya en varios paises estudios
relevantes en materia de bienestar, felici-
dad, felicidad en el trabajo y flujo. Los
paises de México (Salazar & Arenas,
2016), Venezuela (Millan & Aubeterre,
2013) y Ecuador (Lépez & Fierro, 2015)
presentan importantes avances.

Ahora bien, la revision de literatura
permite identificar la falta de un concep-
to del empleado feliz, por lo que este
articulo tiene como objetivo principal
realizar una primera aproximacion del
concepto de empleado feliz. A través de
una revision teorica de los conceptos de

bienestar, felicidad, psicologia positiva,
flujo y engagement se establece una apro-
ximacion al concepto e identifica la rela-
cion entre estas variables y el empleado
feliz. El método a utilizar es el hermenéu-
tico dado que se realizaran revisiones
conceptuales de los principales autores
para intentar tener una aproximacion a un
nuevo concepto y no se realizaran com-
probaciones empiricas.

Revision de la Literatura

Actualmente las empresas se enfren-
tan a grandes presiones mundiales por un
crecimiento rapido con el menor recurso
posible. Asi que los empleados con los
que cuentan deben ser los idoneos y estar
comprometidos fisica y psicologicamente
con la compafiia para alcanzar las metas
propuestas. Es por ello, que el empleado
es mas importante ahora que en el pasado
(Salanova y Schaufeli, 2009). Pero ;qué
hace que un empleado esté comprometi-
do con una empresa? ;Qué determina la
felicidad en €1? Para elaborar el construc-
to del empleado feliz se deben revisar
algunos conceptos importantes como:
bienestar - felicidad, psicologia positiva
- engagement y flujo.

Bienestar y Felicidad.

El concepto de bienestar ha sido
ampliamente revisado desde siglos antes
de Cristo. Varios filésofos como Platon
realizaron algunos escritos pero no fue
sino Aristoteles en su Etica Nicomaquea
(1098 b) quien describio el concepto de
una manera mas sistematica. Para ¢l los
bienes se clasifican en: externos (materia-
les), psiquico o del alma (sentirse bien) y
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fisicos (salud), les coloca una jerarquia y
determina que en primer lugar esta el
bienestar del alma, en segundo y tercer
lugar los bienes externos y fisicos pero
¢éstos cobran sentido Unicamente como
medios para alcanzar el bienestar del
alma (Yakubova, 2016). Entonces, para
estar bien es necesario, segin Aristoteles,
poseer estos tres bienes (Valdés, 1991).

De la misma manera la Organizacion
mundial de la Salud (OMS) el 7 de abril
de 1948 declara que la salud es un estado
de completo bienestar fisico, social y
mental y no se limita Unicamente a la
ausencia de afecciones o enfermedades
(OMS, 2016). Asimismo Sen (1998)
sostiene que para evaluar el bienestar de
una persona se debe poner especial aten-
cion al capital humano, conjunto de habi-
lidades que tiene una persona para ser
productivo, y la capacidad humana, liber-
tad de la persona a elegir como usar sus
habilidades en bien de una sociedad.

Ahora bien, la definicion de felicidad
también tiene sus origenes en la época de
Aristoteles, quien aseguraba que la finali-
dad de cualquier persona es siempre la
busqueda de la felicidad y que era el bien
supremo del hombre pero, a diferencia
del bienestar fisico y material, lo que se
conoce hoy de felicidad no ha variado
mucho desde Aristoteles y es apenas en
los ultimos afios donde empieza a tener
un lugar en las investigaciones cientificas
(Csikszentmilhayi, 1997). Si se revisan
las publicaciones sobre felicidad de 1990
eran cero al afio y en el 2011 llegaron a
ser casi treinta mil (Beytia y Calvo,
2011).

Uno de los autores que ha dedicado
muchos afios a su investigacion es
Csikszentmihalyi, para él hay dos formas
principales para concebir la felicidad: El
primero de ellos es como un rasgo perso-
nal, o una disposicién relativamente
permanente para experimentar el bienes-
tar, independientemente de las condicio-
nes externas y la segunda es considerar
como un estado, o una experiencia subje-
tiva transitoria que responde a eventos o
condiciones momentaneas del medio
ambiente (Csikszentmihalyi & Mei-Ha,
1991).

Pero qué hace feliz a las personas?
Varios estudios realizados por Csikszent-
mihalyi en los afios 80 hablaban de algu-
nos factores como la libertad y los psico-
logos han asumido que, en general, la
experiencia de la libertad es una atribu-
cion que las personas hacen acerca de su
comportamiento en determinadas condi-
ciones (Csikszentmihalyi, 1980). Eso
puede explicar que las actividades de ocio
o el juego son un claro ejemplo de
momentos de felicidad (Csikszentmihal-
yi, 1975). Pero también depende en
muchas ocasiones de aprender a disfrutar
de las cosas que se encuentran en el dia a
dia de las acciones, no pensar en la felici-
dad como algo que se tendrd algun dia
cuando por ejemplo: tenga un mejor
empleo, tenga un hijo o tenga mas dinero
(Fuentes, 2015).

En el afio 2005 Sonja Lyubomirsky
junto a Ken Sheldon y David Schkade
realizaron una investigacion cientifica
para identificar los determinantes de la
felicidad  (Lyubomirsky, 2005) cuyos
resultados se explican en la figura 1:
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Circunstancias
10%

Genética
50%
Actividad
intensional
40%

Figura 1. Determinantes de la felicidad.
(Lyubomirsky, 2005)

Como se aprecia en la figura 1, el 50%
de la felicidad estd determinada por la
carga genética de la persona, el punto
referencial, y ésto se ha podido demostrar
en casos de gemelos idénticos separados
al nacer, es como el peso o los indices de
colesterol que, cuando existe una prede-
terminacion genética, siempre hay nive-
les fijos que no pueden ser reducidos.
Otro de los resultados que reflejo este
estudio fue que aunque parezca increible
solo el 10% de la felicidad estd determi-
nada por las circunstancias o situaciones
objetivas como el dinero, la salud, la
belleza fisica, estado civil, etc.

Esto quiere decir que si a un grupo de
personas se les diera la misma casa y la
misma cantidad de dinero la diferencia
de felicidad seria apenas del 10%. ;y el
40% restante? Este porcentaje es el deter-
minado por el comportamiento intencio-
nal. Por lo tanto, la felicidad no se busca
tratando de cambiar los genes o buscando
cambiar las circunstancias como el dinero
o los bienes materiales, sino potenciali-
zando ese 40% que estd al alcance de
todo ser humano. De hecho, si bien la
depresion tiene una carga genética, de-

pende de cada individuo que ésta se
ponga en manifiesto e influya positiva o
negativamente en nuestras vidas (Lyubo-
mirsky, 2005).

Entonces, ;Como potencializar la
felicidad? La respuesta esta, segun las
investigaciones, en conocer las caracte-
risticas de las personas felices y sus prac-
ticas para poder adoptarlas en nuestra
vida (Salanova & Schaufeli, 2009):

* Sesgo Positivo: Ver las cosas de
una manera mas positiva de lo que
realmente son y buscar mejorar su felici-
dad constantemente;

* Invulnerabilidad a la compara-
cion social: No comparar su situacion con
otros para identificarse mas o menos
felices;

* Toma de decisiones adaptativas:
Tomar decisiones mas rapidas y adaptati-
va, si se enfrenta a multiples opciones
escoger rapidamente sin preguntarse
continuamente si las otras pudieron ser
mejores y

« Falta de insistencia intrusiva: No
detenerse excesivamente a evaluar sus
errores, no lamentarse por mucho tiempo.

Es importante en este articulo dar un
espacio al concepto de Psicologia positi-
va dado que es la ciencia que se ha preo-
cupado por el estudio de la felicidad en
los ultimos veinte afios.

Psicologia Positiva.

La psicologia tradicional ha enfocado
sus estudios en las patologias o neurosis
del ser humano por muchos afios, con
base en ellos ha ayudado a desarrollar
varios de los descubrimientos que hoy se
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conocen y los tratamientos y terapias; sin
embargo, poco se habia puesto atencion
en las caracteristicas de las personas

felices y como mediante el desarrollo de e

llas ayudar a mantener el bienestar de las p
ersonas (Zuniga, 2008).

Asinace la psicologia positiva, que no
es otra cosa que una rama de la psico-
logia, que, con la misma rigurosidad
cientifica que esta focaliza su atencion
en un campo de investigacion e interés
distinto al adoptado tradicionalmente:
las cualidades y caracteristicas positi-
vas humanas (Vera, 2006).

Como se ha revisado en este articulo,
el concepto de felicidad tiene muchos
siglos de historia pero fue Martin Selig-
man en el afio 2000, en su discurso como
presidente de la American Psychological
Association, quien cuestiond por primera
vez el enfoque negativo que las investiga-
ciones psicologicas habian tenido hasta el
momento, mas adelante aseguraria que el
objetivo de este nuevo movimiento se
basaria en tres pilares: el estudio de las
emociones positivas; el estudio de los
rasgos positivos (foco en fortalezas,
virtudes y habilidades) y el estudio de las
instituciones  positivas  (democracia,
familias, entre otras) (Seligman, 2005).

Es importante mencionar que con este
nuevo enfoque, Seligman ha recibido
tanto elogios como criticas que aseguran
que la Psicologia positiva no es una cien-
cia, que no aporta conceptos nuevos, que
carece de soporte cientifico y que la
mayoria de conceptos se han analizado
anteriormente bajo otros nombres (Prie-
to-Ursua, 2006). Se puede encontrar de

hecho algunos articulos del mismo
Mihali Csikszentmihalyi en 1969 en el
estudio de la conducta de las personas en
la vida cotidiana y la experimentacion de
emociones positivas (Arias, 2014) sin
embargo, es la psicologia positiva la que
abarca todos estos temas bajo los pilares
mencionados por Seligman.

En linea con lo anterior la Psicologia
debe ser capaz de ayudar a documentar
qué tipo de familias resultan en niflos
felices, qué trabajo obtienen la mayor
satisfaccion entre los trabajadores y como
la vida de las personas pueden ser mas
digna de ser vivida (Seligman, 2005). El
objetivo de la psicologia positiva es
comenzar a generar un cambio que lleve
del enfoque de la psicologia de la preocu-
pacion al enfoque del bienestar, la alegria
y la satisfaccion (del pasado); la esperan-
za'y el optimismo (del futuro); y el flujoy
la felicidad (del presente)(Csikszentmi-
halyi y Seligman, 2000).

Existen ademas algunos contextos del
ser humano donde resulta importante
evaluar la capacidad de ser feliz como la
familia, las instituciones educativas y el
trabajo.

Felicidad en el trabajo.

Es importante, luego de revisar los
conceptos de felicidad, bienestar y psico-
logia positiva, hacer un andlisis de los
factores que pueden ayudar a un emplea-
do a sentirse feliz en su lugar de trabajo
bajo la perspectiva de la psicologia positi-
va, para ello se analizaran dos conceptos
ampliamente desarrollados en los ultimos
afios como gestores de la felicidad en el
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trabajo: el engagement y la teoria del
flow.

Hablar de felicidad no parece estar
relacionado al trabajo, pues el trabajo es
algo serio y la felicidad algo no tan serio
(Marks, 2015). De hecho seglin investi-
gaciones realizadas en los afios ochenta,
existe una relacion entre los indices de
felicidad y los dias de la semana siendo el
sabado el dia con indices mas altos de
felicidad y los domingos mas bajos, esto
por la proximidad a la jornada laboral.
(Csikszentmihalyi, 1980). Pero porqué
los trabajadores verian el regreso al traba-
jo como algo no tan feliz?

En este articulo se ha revisado que
solo el 40% de la felicidad esta determi-
nado por acciones intencionales de las
personas y que el 10% puede estar
influenciado por situaciones externas,
bajo esta premisa las empresas pueden
influenciar solo en un 10% el sentimiento
de felicidad de un empleado. Sin embar-
go, algunas investigaciones dan como
resultado que existen empresas con
mayor nimero de empleados felices que
otras, cuya rotacion es menor y con indi-
ces de engagement mas altos y hay estu-
dios que demuestran que las personas que
se sienten felices en su trabajo llegan mas
temprano, se enferman menos y son mas
productivos. Esto cambia la ecuacion de
éxito igual felicidad, pues se conoce que
aquellos empleados que se enfocan en su
felicidad son doblemente exitosos que
aquellos que no, entonces la felicidad
lleva al éxito y no al contrario (Marks,
2015) pues la felicidad es un estado
psicoldgico necesario que todo trabajador
debe alcanzar y desarrollar si su finalidad

es el éxito (Cabanas & Sanchez-Gonza-
lez, 2016).

Como se citd previamente acerca de lo
que pasa en el interior de las personas
felices, en los empleados felices se ha
encontrado que éstos:

1. Interpretan su trabajo, su desempe-
flo, sus compatfieros y ambiente laboral de
una manera positiva.

2. No se comparan en términos de
desempefio con sus compafieros.

3. Ante problemas laborales no se
detienen en los errores y desvian su aten-
cion de forma positiva.

El término que mejor encierra éstas y
otras caracteristicas positivas en el traba-
jo es el engagement, considerado como
un estado cognitivo-afectivo experimen-
tado por el empleado persistente en el
tiempo con tres caracteristicas: vigor,
dedicacion y absorciéon. Esta tltima al
igual que el flujo se define como un
estado de concentracion y disfrute sin
determinar el paso del tiempo pero se
caracteriza por su persistencia (Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peiro, &Grau, 2000).

Las caracteristicas del engagement
son tres: vigor, energia positiva que expe-
rimenta el empleado en el ejercicio de su
labor; dedicacion, nivel de entusiasmo
que expresa el empleado por la importan-
cia que siente en el ejercicio de su trabajo
y absorcion, nivel alto de concentracion,
percepcion de que el tiempo pasa sin que
el empleado lo note por su nivel de
concentracion en la tarea (Fernadndez &
Merino, 2016). Estas caracteristicas
hacen que el empleado comprometido se
sienta feliz en su lugar de trabajo, sea
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mas leal a la organizacion y piense menos
en abandonarla (Orgambidez-Ramosa,
Pérez-Morenoc, & Borrego-Alés, 2015).

Ahora, las actividades que influyen de
manera positiva al incremento del enga-
gement en los empleados segun varios
afos de investigaciones (Ocampo Bustos,
Juarez Garcia, Arias Galicia, & Hindri-
chs, 2015) son: el apoyo social de jefes y
compaifieros de trabajo, la retroalimenta-
cion positiva del desempefio, la autono-
mia elevada en el cargo, la variedad de
tareas, la capacitacion y las oportunida-
des de desarrollo.

En los estudios mencionados anterior-
mente sobre el 40% del nivel de felicidad
influenciable de manera intencional se
encuentra que la practica de actividades
caracteristicas de las personas felices
puede potencializar positivamente los
indices de felicidad, si esto es llevado a la
parte laboral se puede explicar mediante
el siguiente cuadro su aplicacion positiva:

Tabla 1.
Practicas de personas felices aplicadas al
trabajo

Practicas de las personas  Aplicacién al trabajo
felices.
Cuidar cuerpo y alma

Politicas claras de salud y campanas
sobre la necesidad de descanso
adecuado.

Robusto plan de desarrollo que
identifique talento y brinde feedback.
Crear ambientes positivos de trabajo y
lenguaje evitando términos negativos.
Fortalecer las relaciones Incentivar practicas sociales entre
sociales empleados, trabajo en equipo y
colaboracion responsable.

Fuente. (Salanova & Schaufeli, 2009 p. 54-55).

Identificacion de las
fortalezas
Sesgo positivo

Como se observa en la Tabla 1, las
practicas de las personas felices pueden
ser llevadas a la practica al lugar de traba-

jo si la empresa estéd interesada en mejo-
rar los niveles de engagement de sus
empleados y asi aumentar su felicidad.

En linea con lo anterior es importante
mencionar que lo contrario a engagement
se llama burnout y es el sindrome que
lleva aun empleado a sentirse quemado
en su trabajo. Para prevenir el burnout y
mantener el engagement se deben anali-
zar las demandas y recursos con los que
cuenta un empleado. Las demandas de un
cargo pueden ser fisicas o psiquicas y son
positivas en la medida en la que la perso-
na cuente con los recursos necesarios
para responder a dichas demandas. Los
recursos son entendidos como los aspec-
tos fisicos, sociales u organizacionales
que permiten al empleado responder
adecuadamente a las demandas solicita-
das. Cuando los recursos son escasos las
demandas pueden convertirse en agentes
estresores y llevar al empleado a niveles
de estrés y luego burnout (Montoya &
Moreno, 2012), por el contrario cuando
las demandas y los recursos estan equili-
brados el empleado puede experimentar
niveles de engagement (Moreno, Corso
de Zudiga, Sanz-Vergel, Rodriguez &
Boada, 2010).

Otros estudios aseguran que la felici-
dad se incrementa en la medida en que los
individuos cuentan con los medios para
aprender habilidades que se pueden
implementar para enfrentar los desafios
razonables; acompafiados de libertad para
expresarse dentro de los limites de la
responsabilidad; que les permite experi-
mentar la alegria de la interaccion con sus
compafieros (Csikszentmihalyi & Hunter,
2003).

48

PODIUM No. 31, Guayaquil, Junio 2017, pp. 42-53
Universidad Espiritu Santo - UEES
ISSN: 1390 - 5473



Julieta Rebeca Paladines Soto ?, Silvia Lorena Cuadrado Gonzalez ®

Otro término importante en esta revi-
sion es el Flow: la teoria del flujo fue
creada por Csikszentmihalyi cuando revi-
saba un andlisis del juego y encontr6 que
hay un estado experiencial comun que
estd presente en diversas formas de juego,
y también bajo ciertas condiciones en
otras actividades. El Flujo denota Ia
sensacion holistica presente cuando se
actua con total implicacion. Se experi-
menta como una sensacion unificada que
fluye de un momento a otro, en el que se
siente en control de las acciones, y en el
que hay poca diferencia entre el yo y el
medio ambiente; entre el estimulo y la
respuesta; o entre el pasado, presente y
futuro (Csikszentmilhayi, 1997).

Llevado a la parte laboral el flujo se
experimenta en gran cantidad cuando el
trabajador se ve expuesto a un reto fuerte
que demanda de ¢l un desafio en sus habi-
lidades pero es consciente de que lo
puede hacer, aqui puede ser que tenga que
renunciar a una cierta cantidad de placer
para realizar tareas complejas, pero no
renuncia al goce del logro alcanzado
(Csikszentmihalyi, 2002). Para experi-
mentar esta sensacion maxima de disfru-
te, la persona debe haber usado al
maximo sus habilidades y el desafio debe
llegar también a su punto maximo. En el
grafico 2 se puede explicar las diferentes
fases de interaccion entre desafio y habi-
lidades.

Preocupaidn

Control ‘ Control ‘

DESAFIOS

Apatia Aburrimiento Relajacion

“Alto

m
2,
o

HABILIDADES

Figura 2. Experiencia del flujo. (Csikszentmilha-
yi, 1997, p. 44).

En varios estudios realizados en
relacion al flujo en diferentes profesiones
los encuestados informaron de una expe-
riencia subjetiva muy alta que disfrutaron
tanto que estaban dispuestos a ir mas
lejos para experimentarla de nuevo. Esa
es la 'experiencia de flujo', también utili-
zaron la metafora de una corriente que los
empujé a lo largo de esfuerzo (Csi-
kszentmilhayi, 1997).

Para finalizar es importante mencio-
nar que todos las empresas donde el enga-
gement y el flujo han sido experimenta-
dos y arrojado resultados positivos han
contado con lideres que apuestan por
implementar éstas practicas (Goleman,
2005). Estos lideres apuestan por cultivar
el capital psicologico de sus empleados,
entendido como el conjunto de factores y
procesos que permiten aprender a sobre-
vivir y a desarrollar fortalezas personales
para sobrellevar adversidades (Casullo,
2009) cuyas caracteristicas son: la autoe-
ficacia, el optimismo, la esperanza y la
resiliencia (Contreras, 2011). Ademas
existe una relacion directa entre capital
psicologico y el desempefio, el ausentis-
mo, la empleabilidad, la satisfaccion y
compromiso (Delgado y Castaneda, 2011)

49

PODIUM No. 31, Guayaquil, Junio 2017, pp. 42-53
Universidad Espiritu Santo - UEES
ISSN: 1390 - 5473



Una aproximacion del concepto de empleado feliz desde la psicologia positiva

asi como el nivel de servicio (Martinez,
Moliner, Ramos, Luque, y Gracia, 2014).

Conclusiones

Luego de la revision bibliogréfica del
presente paper las conclusiones son:

De acuerdo con el objetivo principal
de este articulo en el concepto de felici-
dad se puede concluir en primer lugar
que éste concepto forma parte del
concepto de bienestar y a pesar de que se
lo considera un bienestar subjetivo, en las
investigaciones sobre los determinantes
de la felicidad existen factores externos
que influyen sobre la misma como son la
salud (bienestar fisico) y el dinero (bien-
estar material, entonces como aseguraba
Aristoteles los tres bienes se complemen-
tan siendo la felicidad el bien supremo.

En cuanto al método hermenéutico,
luego de las revisiones conceptuales de
los principales autores de bienestar,
felicidad, psicologia positiva y engage-
ment, se concluye que es un método
valido para la construccién de un nuevo
concepto ya que permitié revisar las dife-
rentes corrientes y encontrar el origen de
conceptos como bienestar desde la filoso-
fia Aristotélica, saber que es el origen del
concepto de felicidad y mediante la revi-
sion de conceptos de felicidad encontrar
su conexion con la psicologia positiva y
finalmente su aplicacion en el trabajo y
medicion de engagement.

En cuanto a la utilidad de esta revision
para la gestion de Talento Humano, el
aporte mas importante estd en los deter-
minantes de la felicidad, pues se otorga

un 10% a factores externos donde entraria
el lugar de trabajo, sin embargo trabajar
en ese 10% daria una ley parecida a la ley
de pareto donde las empresas pueden
potencializar ese 10% e influenciar posi-
tivamente en el 40% de felicidad inten-
cional que corresponde al empleado,
potencializando sobretodo actividades
que lleven al empleado a practicar activi-
dades que caracterizan a la gente feliz.

En el auge del estudio de la felicidad
encontré limitaciones en el analisis de
bienestar integral dado que las empresas
miden los niveles de felicidad mediante el
engagement y no los factores de bienestar
fisico y materiales, esto es: como se
aseguran las compafiias en la parte de
salud no solo por la ausencia de sintomas
sino en el mejoramiento de la misma y en
el caso de los bienes materiales como se
aseguran que €stos bienes son los basicos
que cada empleado necesita para estar
“bien”.

Una primera aproximacion al concep-
to de empleado feliz, tomando en cuenta
el bienestar como concepto global que
abarca la felicidad, es el siguiente:
Empleado feliz: Aquel empleado que
experimenta en el desempefio de su labor
libre y voluntaria una sensacion de bien-
estar integral que puede potencializar con
el pasar del tiempo.

Otra aproximacion desde los estudios
de los determinantes de la felicidad es:
Empleado feliz: Aquel empleado que
logra en el desempefio de su labor libre y
voluntaria incrementar su punto basal de
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de felicidad.

Una ultima aproximacioén desde el
analisis de la psicologia positiva es:
Empleado feliz es aquel empleado que en
el desempefio de su labor libre y volunta-
ria experimenta sensaciones de flujo y
engagement constantes.

Finalmente es importante mencionar
que los estudios hechos para experiencias
de flujo o engagement se han realizado en
paises americanos y Europeos pero no se
encuentran este tipo de analisis en paises
asiaticos, por ejemplo en plantas de
China) donde seria importante saber la
relacion de engagement y flujo entre sus
empleados. Es necesario realizar investi-
gaciones futuras de los factores que influ-
yen en la felicidad de un empleado en
diferentes paises, continentes, cultura,
reformas laborales, entre otras variables
para identificar si se da la relacion de
50% genética, 40% intencional y 10%
influenciable y si éste Gltimo puede variar
segun éstos factores.
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