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Resumen
Este articulo analiza la gerencia de la felicidad como una estrategia organizacional clave para
alinear el bienestar de los empleados con el rendimiento empresarial. A partir de una revision
tedrica y empirica, se integran modelos como PERMA, EWB y las 5C con practicas de liderazgo
positivo, cultura organizacional y gestion emocional. Los hallazgos evidencian que la felicidad
laboral incide positivamente en la productividad, la retencion del talento y la sostenibilidad
corporativa. Ademas, se destaca la necesidad de un enfoque sistémico e integral que trascienda
practicas simbolicas y fortalezca climas laborales emocionalmente saludables. Finalmente, se
propone un modelo estratégico de gerencia de la felicidad adaptado al contexto organizacional
contemporaneo.

Palabras Clave

Felicidad laboral, bienestar organizacional, liderazgo positivo, cultura organizacional,
sostenibilidad empresarial, gestion del talento.

Abstract
This article analyzes happiness management as a key organizational strategy to align employee
well-being with business performance. Based on theoretical and empirical literature, it integrates
models such as PERMA, EWB, and the 5C framework with practices of positive leadership,
organizational culture, and emotional management. The findings show that workplace happiness
has a positive impact on productivity, talent retention, and corporate sustainability. Furthermore,
the article highlights the need for a systemic and comprehensive approach that goes beyond
symbolic practices and fosters emotionally healthy work environments. Finally, a strategic model

for happiness management is proposed, tailored to the realities of contemporary organizations.



Introduccion

Seglin un estudio de Harvard Business Review (2022), las organizaciones que promueven
altos niveles de felicidad laboral pueden incrementar su rendimiento hasta en un 31 %. En un
mundo cada vez mas globalizado y competitivo, tanto a nivel de cargos como entre empresas, se
exigen mayores niveles de conocimiento y habilidades blandas para enfrentar los desafios del
siglo XXI. Esta realidad ha traido consigo diversas problematicas en el entorno laboral, como la
alta rotacion de personal, el desempleo y la baja permanencia en los puestos de trabajo, lo que
representa un desafio estructural que eleva los costos operativos y afecta la estabilidad
organizacional. En respuesta, las empresas buscan alternativas basadas en nuevas tendencias
organizacionales, con el objetivo de mejorar su productividad, rentabilidad, clima laboral y
competitividad en el mercado.

En este contexto, resulta fundamental abordar el concepto de felicidad desde una
perspectiva gerencial, identificando las herramientas disponibles que permitan su medicién y
gestion efectiva. La felicidad en el trabajo ha captado el interés de multiples actores, incluyendo
empresas, gobiernos, organismos internacionales, académicos y profesionales, debido a su
potencial para transformar la dindmica organizacional (Gaitan et al., 2015, p. 15).

Su relevancia es tal, que ha trascendido el &mbito empresarial y se analiza incluso en
términos de su impacto economico. La revision de la literatura revela una diversidad de enfoques
que buscan conceptualizar la felicidad en las organizaciones, reconociendo que se trata de un
constructo subjetivo cuya percepcion varia entre los individuos. Cada persona experimenta la

felicidad de manera distinta, ya sea como deseo, satisfaccion o placer (Gaitan et al., 2015, p. 9).



El interés por comprender la felicidad no es nuevo. Desde la antigiiedad, filésofos griegos
como Platon y Aristoteles reflexionaron sobre su significado y su relacion con la verdad y el
bien. Marias (1987) explica que, para Platon, la felicidad esta conectada con la verdad y la
belleza, procedentes del Bien supremo. Aristoteles, por su parte, afirmaba que “vivir bien y obrar
bien es lo mismo que ser feliz” (citado por Marias, 1987), planteando una vision ética de la
felicidad que sigue vigente en el pensamiento moderno (Moccia, 2016).

En la actualidad, la felicidad se ha convertido en el eje central de muchas acciones y
objetivos humanos. En el &mbito organizacional, diversos estudios han demostrado que los
empleados felices son mas productivos, innovadores y comprometidos, lo cual ha motivado a
numerosas empresas a crear areas especializadas en su gestion. Cargos como “Director de
Felicidad” son ya comunes en compafias como Google, Open English o Zappos, donde estas
figuras tienen como mision fomentar la motivacion, la cohesion de los equipos y la promocién de

los valores corporativos (Gaitan et al., 2015).



Planteamiento del problema
A pesar de la creciente evidencia sobre la importancia del bienestar laboral, muchas empresas del
sector retail contintian sin priorizar la implementacion de herramientas de liderazgo positivo y
gestion de la felicidad. En estos entornos, prevalece una estructura operativa basada en la
instruccion directa y el cumplimiento de 6rdenes puntuales, lo que limita la incorporacion de
enfoques innovadores orientados al desarrollo humano. En consecuencia, se recurre a acciones
simbolicas como la entrega de detalles en fechas especiales o el envio de mensajes corporativos,
que, aunque bien recibidos por los empleados, resultan insuficientes para generar un cambio

sostenible en el clima organizacional.

Este enfoque limitado da lugar a ambientes laborales sobrecargados de tareas operativas, sin una
vision integral del bienestar. A ojos de los colaboradores, esto se traduce en espacios poco
saludables, con escasa atencion a la salud mental y una cultura organizacional débilmente

estructurada en torno al bienestar emocional.

Frente a este panorama, muchas organizaciones han comenzado a explorar estrategias que
integren el bienestar y la productividad como ejes complementarios. La literatura reciente, como
el estudio de Harvard Business Review (2022), demuestra que las empresas que promueven altos
niveles de felicidad laboral pueden incrementar su rendimiento hasta en un 31 %, lo que refuerza
el valor estratégico de estos enfoques. Modelos exitosos de Gerencia de la Felicidad ya han sido

implementados por compaiiias globales, convirtiéndose en referentes para otras organizaciones.



Sin embargo, el problema persiste a nivel nacional, especialmente en areas criticas como la
Direccion Comercial. Al mantener un enfoque centrado exclusivamente en la ejecucion de tareas
y resultados inmediatos, muchas empresas relegan las estrategias de bienestar, sin considerar su
impacto en la eficiencia y la sostenibilidad del equipo de ventas. Esta omision contribuye
directamente a:

¢ Una menor motivacién y compromiso por parte de los empleados.

e Escasa capacidad de innovacion en la gestion comercial.

e Aumento en la rotacion de personal y los costos asociados.

e Disminucién de la productividad general del equipo.
Ante este escenario, el gran desafio consiste en explorar y aplicar un modelo de Gerencia de la
Felicidad que fortalezca el compromiso y la motivacion del equipo comercial. Este modelo debe
enfocarse en generar entornos emocionalmente saludables, promover el liderazgo positivo y
alinear el bienestar de los empleados con los objetivos estratégicos de la organizacion. Solo asi
sera posible mejorar el desempefio, reducir la rotacion y avanzar hacia una cultura empresarial

mas sostenible e innovadora.

Pregunta Problema.
( Como influye la gerencia de la felicidad en el bienestar de los empleados y en el rendimiento

organizacional, segun la evidencia tedrica y empirica reciente?



Objetivo General y especificos
Objetivo General
1.Disefiar un modelo estratégico de gerencia de la felicidad que articule liderazgo
positivo, bienestar laboral y cultura organizacional, como mecanismo para mejorar la

productividad, la sostenibilidad y la retencion del talento en las empresas.

Objetivos especificos:

e Analizar los fundamentos teoricos y empiricos que sustentan la gerencia de la felicidad
como practica estratégica en el entorno organizacional contemporaneo.

e Diagnosticar las limitaciones y oportunidades, especialmente en el sector comercial,
frente a la implementacion de politicas de bienestar y liderazgo emocionalmente
inteligente.

e Proponer estrategias integrales basadas en modelos internacionales exitosos y tendencias
actuales que permitan mejorar el clima organizacional, el compromiso del talento

humano y la sostenibilidad corporativa.
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Sinopsis

Este proyecto analiza la influencia de la gerencia de la felicidad en el bienestar de los
empleados y en el rendimiento organizacional, a partir de una revision tedrica y empirica de
estudios recientes. Se exploran modelos conceptuales como PERMA, EWB, las 5C y enfoques
desde la teoria de la autodeterminacion, asi como practicas de gestion implementadas en diversos
contextos organizacionales. A través del andlisis de investigaciones aplicadas y casos de éxito, se
evidencia que una cultura centrada en el bienestar integral del trabajador no solo mejora la
satisfaccion y la retencion del talento, sino que también potencia la productividad, la cohesion y
la sostenibilidad empresarial. El trabajo concluye con recomendaciones para integrar la gerencia
de la felicidad como una estrategia organizacional clave, mas alla de una tendencia temporal.

Contribucién al Conocimiento.
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Contribucion al conocimiento:

Este documento aporta al campo de la gestion organizacional al sistematizar y analizar
evidencia empirica y tedrica sobre la gerencia de la felicidad como estrategia para potenciar el
bienestar de los empleados y mejorar el rendimiento empresarial. Su principal contribucion
radica en integrar modelos multidimensionales de bienestar (como PERMA, EWB y las 5C) con
practicas de liderazgo, cultura organizacional y disefio del trabajo, proponiendo un enfoque
sistémico que trasciende las concepciones tradicionales de gestion del talento. Ademas, ofrece
una mirada critica y contextualizada que permite reconfigurar la felicidad laboral no como un
elemento decorativo o pasajero, sino como un factor estratégico, medible y aplicable en distintos
entornos organizacionales. De este modo, el trabajo enriquece la comprension del vinculo entre

bienestar subjetivo, compromiso organizacional y desempefio sostenible.
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1.Referente Teodrico

1.1. Fundamentos Conceptuales de la Felicidad en el Contexto Organizacional:

La gerencia de la felicidad procura que los trabajadores experimenten bienestar en su entorno
laboral. Busca equilibrar la vida personal y profesional para fortalecer la armonia interna. Los
conflictos surgen como obstaculos principales para este bienestar organizacional. Dichos
conflictos estan ligados a relaciones interpersonales y factores emocionales y cognitivos.

(Ovejero, 2005).

1.2. La felicidad como constructo psicoldogico y organizacional.

Psicoldgico

Medvedev y Erik Landhuis (2018) analizaron la relacion entre felicidad, bienestar subjetivo y
calidad de vida en una muestra de 180 estudiantes universitarios. Para ello, utilizaron
instrumentos validados como el Oxford Happiness Questionnaire y el WHOQOL-BREF. Los
analisis revelaron un componente comun de bienestar global que explica el 80 % de la varianza.
El dominio psicologico de la calidad de vida se identificd como el predictor mas fuerte de
felicidad y bienestar, mientras que los factores sociales y ambientales mostraron un impacto
menor. Los autores concluyen que los tres constructos pueden utilizarse de forma intercambiable

en contextos empiricos similares.
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Organizacional:

Kustiawan et al. (2022) realizaron un estudio en una empresa manufacturera en Indonesia, donde
aplicaron un modelo SEM a 275 empleados para examinar como el compromiso organizacional
afectivo, la satisfaccion laboral y el involucramiento del empleado influyen en la felicidad y el
desempeno laboral. Los resultados evidenciaron un impacto positivo y significativo de estos
factores en la felicidad y productividad. Se concluy6 que los empleados mas comprometidos y
satisfechos tienden a ser mas felices y eficientes. Ademas, se destaco que la felicidad laboral
también depende del equilibrio con la vida personal. Por ello, se recomienda a los departamentos
de recursos humanos implementar politicas que fortalezcan el compromiso y la satisfaccion

laboral.

1.3. Diferencias entre felicidad hedonica y endaimonica en el entorno laboral:

Turban y Yan (2016) analizaron como la hedonia y la eudaimonia —dos enfoques del bienestar
psicologico— se relacionan con actitudes y comportamientos laborales. En un estudio
longitudinal con empleados universitarios en Estados Unidos, encontraron que ambos tipos de
bienestar predicen la satisfaccion laboral, el compromiso y la intencion de permanencia.
Mientras la hedonia se asocio6 principalmente con el disfrute, la eudaimonia se vinculé con
conductas extra-rol. Ademas, el impacto positivo de la eudaimonia se intensific6é cuando la
hedonia también era alta. Los autores concluyen que entornos laborales que combinan placer y
significado fortalecen el compromiso, y proponen un enfoque integral del bienestar para mejorar

el desempefio organizacional.
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1.4. Bienestar Laboral:

Zheng et al. (2015) propusieron un modelo teérico integral del bienestar del empleado
(EWB) y desarrollaron una escala multidimensional para su medicion. Mediante métodos mixtos
y siete estudios realizados en China y Estados Unidos, identificaron tres dimensiones clave del
EWB: bienestar vital, laboral y psicoldgico. La escala de 18 items demostr6 alta validez y
confiabilidad. Ademas, se encontrd que el EWB se relaciona positivamente con la satisfaccion, el
compromiso y el desempefio, y negativamente con la intencion de rotacion. El estudio confirma
la aplicabilidad intercultural del modelo y ofrece una herramienta valiosa para evaluar y

fortalecer el bienestar organizacional.

1.5. Bienestar psicoldgico y emocional en el ambito organizacional

Dagenais-Desmarais y Savoie (2011) abordaron los desafios conceptuales y
metodoldgicos del bienestar psicologico en el trabajo (BPET) mediante un enfoque inductivo
basado en experiencias reales de empleados. A partir de entrevistas, identificaron 80
manifestaciones de BPET y desarrollaron un instrumento psicométrico que fue aplicado a 1.080
trabajadores. Los andlisis revelaron cinco dimensiones fundamentales: ajuste interpersonal,
desarrollo, competencia, reconocimiento e involucramiento laboral. El estudio subraya que la
felicidad en el entorno laboral es diversa y depende del contexto. Como resultado, proponen un
modelo especifico para el ambito organizacional, Gtil tanto para la investigacion como para

intervenciones practicas.
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1.6. El modelo PERMA de bienestar aplicado al trabajo (Seligman)

Kun et al. (2017) desarrollaron y validaron un cuestionario de bienestar laboral basado en
el modelo PERMA de Seligman. Utilizando una muestra de 397 empleados, construyeron un
instrumento inicial de 56 items, que fue refinado a 35 tras realizar analisis factoriales. El
cuestionario identifico seis factores: los cinco del modelo PERMA y uno adicional relacionado
con aspectos negativos del trabajo. Esta herramienta permite evaluar el bienestar laboral de
forma precisa y practica, brindando informacion util para el desarrollo organizacional, la
prevencion del estrés y la mejora de la satisfaccion laboral. Asimismo, se resalta su utilidad para

intervenciones personalizadas y culturas organizacionales centradas en el bienestar.

1.7. Factores determinantes del bienestar laboral

Pagan-Castafio (2020) revisan la literatura publicada entre 2010 y 2019 sobre la relacion
entre la gestion de recursos humanos (HRM), el bienestar de los empleados y el rendimiento
organizacional. Se evidenci6 una falta de integracion teorica entre estos tres elementos, aunque
se reconoce el bienestar como un constructo multidimensional que incluye la felicidad, la salud y
las relaciones interpersonales. La revision utilizé tres marcos teodricos clave: AMO (Habilidad,
Motivacion y Oportunidad), JD-R (Demandas y Recursos Laborales) y el intercambio social. Los
hallazgos reflejan efectos mayormente positivos de las practicas HRM centradas en el bienestar,
aunque también se identificaron resultados contradictorios. El estudio concluye con un llamado a

desarrollar modelos més integradores y adaptados al contexto organizacional.
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1.8. Estilo de liderazgo y gestion

Nguyen et al. (2017) analizaron como el liderazgo transformacional influye en los
sistemas de control de gestion (MCS) y en el rendimiento gerencial en empresas vietnamitas. A
partir de una muestra de 152 gerentes, encontraron que este tipo de liderazgo mejora
directamente el desempefio gerencial. Asimismo, impacta de forma positiva en el uso de
informacion contable amplia (BSA) y en los sistemas de medicion del desempefio (PMS),
aunque no tuvo efecto significativo sobre los sistemas de recompensas. También se identificaron
efectos indirectos sobre el rendimiento a través de estos mecanismos. El estudio concluye que los
lideres transformacionales fortalecen el uso de herramientas de control eficaces y que los

modelos de gestion occidentales pueden adaptarse a economias en transicion.

1.9. Diferencias entre bienestar, satisfaccion y compromiso laboral:

Roney y Soicher (2021) examinaron, desde la teoria de la autodeterminacion, como el
compromiso afectivo, la autonomia laboral y los comportamientos de ciudadania organizacional
altruistas (OCBA) predicen la satisfaccion con la vida (LS). Con datos de 295 trabajadores,
hallaron que estas variables influyen positivamente en la LS, especialmente entre personas con
un autoconcepto colectivo, el cual promueve mayor compromiso, autonomia y comportamientos
altruistas. En contraste, el autoconcepto individual se relacion6 con niveles mas bajos de
comportamiento de cumplimiento (OCBC). Ademas, se evidencid que el compromiso
continuado no guarda una relacion significativa con la LS. Los autores sugieren fomentar

entornos laborales que refuercen la pertenencia, la autonomia y la participacion voluntaria.
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1.10. Gerencia de la Felicidad: De la Intuicion a la Estrategia

Hodgkinson et al. (2009) analizaron el papel estratégico de la intuicion en la toma de
decisiones organizacionales, reivindicandola como un complemento esencial de la racionalidad.
Basandose en teorias del procesamiento dual y en modelos como los de Klein y Damasio,
propusieron que una “gerencia de la felicidad” debe equilibrar el razonamiento analitico con la
intuicién emocional. El articulo sugiere estrategias para desarrollar la intuicién en entornos
laborales, resaltando la importancia de la diversidad cognitiva y del liderazgo consciente. En este
contexto, la intuicion informada se presenta como una competencia clave para enfrentar la

creciente complejidad del entorno empresarial.

1.11. La evolucion de la gestion del talento hacia la gestion del bienestar:

Anand (2016) sostiene que la felicidad humana surge cuando las personas desarrollan una
buena calidad de vida y actian con responsabilidad ética y social. El bienestar se alcanza al
practicar valores positivos y contribuir al entorno social. La felicidad no es solo personal, sino
también colectiva. Al adoptar estos principios, se promueve un florecimiento humano integral.

Asi, el individuo impacta positivamente a la comunidad.(Anand, 2016)

Sparrow (2019) analiza la evolucion de la gestion del talento, transitando desde un
enfoque tradicional hacia un modelo centrado en el bienestar organizacional y la gerencia de la
felicidad. El autor cuestiona los modelos elitistas basados en la gestion de “estrellas”, sefialando
sus tensiones €ticas y funcionales, y propone un enfoque mas inclusivo que prioriza el bienestar

colectivo, el compromiso y el sentido de propdsito. Se identifican siete patrones de cambio en la


https://paperpile.com/c/zZLzrb/jWV3
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literatura, integrando herramientas como la planificacion del capital humano y el disefio
organizacional. Este nuevo modelo alinea la cultura organizacional con el bienestar como ejes
estratégicos. Se concluye que la gerencia de la felicidad es fundamental para construir entornos

laborales sostenibles y resilientes.

1.12. La gerencia de la felicidad como practica estratégica

Pryce-Jones y Lindsay (2014) analizaron la felicidad en el trabajo como una estrategia
para mejorar el rendimiento organizacional, utilizando el modelo de las 5C: Contribucion,
Conviccidn, Cultura, Compromiso y Confianza. Definieron la felicidad laboral como una
mentalidad que impulsa tanto el desempeio individual como colectivo. A través de un estudio de
caso, evidenciaron una reduccion del 50 % en la rotacion de empleados clave tras implementar
esta metodologia, junto con mejoras en la productividad, el clima laboral y la cohesion del
equipo. Ademas, distinguieron la felicidad del engagement, subrayando su naturaleza individual
y contextual. Concluyen que integrar la ciencia de la felicidad en la gestion genera alto retorno y

fortalece culturas organizacionales resilientes.

1.13. Impacto de la gerencia de la felicidad en la productividad y el rendimiento

organizacional

Staw (1986) plantea la gerencia de la felicidad como una estrategia organizacional
orientada a alinear el bienestar de los empleados con el rendimiento empresarial. Esta propone
generar entornos laborales positivos a través del liderazgo empatico, una cultura organizacional

solida y un disefio significativo del trabajo. Aunque se reconoce una correlacion entre felicidad y
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desempefio, esta no es automatica, ya que depende de factores individuales, estructurales y
organizacionales. El rendimiento también estd mediado por la percepcion subjetiva y las
capacidades del trabajador. Por ello, se sugiere un enfoque sistémico e integral que permita
equilibrar el bienestar con la productividad, consolidando la felicidad laboral como una inversion

estratégica, mas alla de una moda pasajera.

1.14. Cultura Organizacional y Comportamiento Positivo:

El articulo de Luthans y Youssef (2007) promueve el enfoque del Comportamiento
Organizacional Positivo (POB), el cual se centra en el desarrollo de fortalezas psicoldgicas como
la autoeficacia, la esperanza, el optimismo y la resiliencia, integradas en el concepto de Capital
Psicologico (PsyCap). Estas capacidades, al ser susceptibles de desarrollo y gestion, contribuyen
significativamente al bienestar laboral y al mejor desempefio organizacional. En este sentido, la
gerencia de la felicidad debe orientarse a la creacion de contextos que favorezcan la
sostenibilidad de estos estados positivos. Asimismo, la existencia de culturas organizacionales de
apoyo y la presencia de un liderazgo auténtico se consolidan como elementos clave para el

fortalecimiento del PsyCap.

1.15. Teorias de la Cultura Organizacional

Segtn Allaire y Firsirotu (1984), la cultura organizacional se concibe como un sistema
ideacional compuesto por simbolos, significados y valores que influyen directamente en el
comportamiento organizacional. Desde esta perspectiva, la felicidad laboral se interpreta como
una construccion colectiva, profundamente determinada por la cultura interna de la organizacion.

Las distintas corrientes antropologicas aportan valiosas perspectivas para comprender como la
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cultura moldea el bienestar de los individuos en el entorno laboral. En este sentido, la gerencia de
la felicidad exige una alineacion entre las estructuras formales y los significados culturales
compartidos, con el fin de evitar disonancias organizacionales. Esta coherencia refuerza el
sentido de pertenencia y promueve la resiliencia institucional. De este modo, las organizaciones
se configuran como sistemas culturales vivos que inciden activamente en la construccion del

bienestar de sus miembros.

1.16. La relacion entre RSC organizacional y felicidad en el trabajo

Espasandin et al. (2020) analizan como la cultura organizacional influye en la
responsabilidad social corporativa interna (RSC interna) y su impacto en la felicidad laboral. A
partir de una muestra de 921 empleados en Espafia, los autores encontraron que las culturas
organizacionales de tipo clan y adhocracia fomentan practicas de RSC interna orientadas a la
salud, la seguridad y la conciliacion entre la vida laboral y personal. Estas practicas se asocian
positivamente con la felicidad de los trabajadores. Asimismo, se evidencid que la RSC interna
actlia como variable mediadora entre la cultura organizacional y el bienestar laboral. Entre las
distintas acciones, las politicas centradas en salud laboral resultaron ser las mas influyentes. El
estudio concluye que alinear los valores culturales con las practicas internas es fundamental para

alcanzar la sostenibilidad y fortalecer el bienestar organizacional.

1.17. Liderazgo positivo y emocionalmente inteligente
Higgs y Dulewicz (2016) analizan como el equilibrio emocional dentro de los equipos
influye directamente en el clima y la cultura organizacional. Los equipos emocionalmente

desequilibrados tienden a generar caos o estancamiento, mientras que aquellos con alta
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inteligencia emocional colectiva promueven la innovacion, la resiliencia y el compromiso. El
estudio de caso de la empresa Advizors demuestra como el desarrollo del liderazgo emocional, a
través de herramientas como el LDQ y procesos de coaching, transformo positivamente su
entorno laboral. Se observaron mejoras en el compromiso, una reduccion en la rotacion del
personal y un ambiente organizacional mas positivo. Los autores concluyen que la inteligencia
emocional colectiva es un factor clave para alcanzar la felicidad organizacional y que invertir en
el fortalecimiento emocional de los equipos contribuye significativamente a consolidar la cultura

y la sostenibilidad empresarial.

1.18. Efectos de la felicidad en la motivacion y retencion del talento

Cheng et al. (2014) destacan que la gerencia de la felicidad debe ir mas alld de la
compensacion econdomica, promoviendo culturas organizacionales emocionalmente positivas.
Factores como el sentido del trabajo, la realizacion personal y el bienestar contribuyen a
fortalecer el compromiso de los empleados y reducir la rotacion. La felicidad organizacional no
solo mejora el clima laboral, sino que se posiciona como un elemento clave para la sostenibilidad
empresarial. En el caso de las nuevas generaciones, aspectos como la equidad, el reconocimiento
y la participacion adquieren un valor central. Por ello, se hace necesario construir entornos
laborales inclusivos y humanos que respondan a sus expectativas. En este contexto, la gestion
estratégica del bienestar debe adaptarse a las nuevas aspiraciones sociales y emocionales con el

fin de retener talento y fomentar organizaciones mas justas y sostenibles.



2. Analisis bibliométrico de la estructura intelectual.

Bases de Datos

Scopus - Web of Science

Consulta de periodos en afios

2004 - 2025

Fecha de consulta

6/05/2025

Tipos de Documentos

Articulos (acceso anticipado, actas de congresos)
Libros (capitulos, resefias, acceso anticipado)
Otros (ponencias de conferencias, correcciones,
editoriales, cartas, resimenes de reuniones, fe de erratas,
noticias, notas, resefias, encuestas breves)

Campos de busqueda

Titulos de documentos

Ecuacion de Busqueda

( TITLE ( happiness AND management ) OR TITLE ( happiness
AND at AND work ) ORTITLE ( organizational AND happiness
) ORTITLE ( workplace AND wellbeing ) OR TITLE ( positive
AND organizational AND behavior ) AND TITLE (
organizational AND management ) OR TITLE ( human AND
resource AND management ) OR TITLE ( organizational AND
culture ) ORTITLE ( employee AND engagement ) OR TITLE (
job AND satisfaction ) OR TITLE ( organizational AND
performance ) ORTITLE ( employee AND retention ) ORTITLE
( corporate AND sustainability ) )

Total, de documentos para analisis

77 documentos

El analisis bibliométrico se realizo en Scopus y Web of Science entre 2004 y 2025, utilizando

una ecuacion de busqueda centrada en felicidad organizacional y gestion del talento. Se

incluyeron 77 documentos entre articulos, libros y otros formatos académicos. El enfoque

tematico revela una vision integral del bienestar laboral desde multiples dimensiones

organizacionales.

22



Figura 1

Grafico Annual Scientific Production

Annual Scientific Production

Articles

Year
Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

Seglin el analisis realizado a los articulos de investigacion sobre la Gerencia de la
felicidad se encontr6 que la produccion cientifica entre 2004 y 2010 fue baja e irregular, con
varios afos sin publicaciones. A partir de 2011, comenz a crecer de forma mas constante,
destacandose un primer pico en 2019 con 7 articulos. Entre 2020 y 2022 se mantuvo una
tendencia ascendente, alcanzando 12 publicaciones en 2022, y llegando a un méximo histérico
de 16 en 2024. Sin embargo, en 2025 se observa una caida abrupta a solo 1 articulo,

posiblemente porque el afio ain no ha concluido.
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Figura 2
Grafico Average Citations Per Year

Average Citations per Year

Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla de citas de manera anual muestra una alta variabilidad en el impacto medio por
articulo a lo largo de los afios. Destacan afios como 2015, con un promedio de 189 citas por
articulo, y 2012 y 2020, con promedios elevados de 58 y 46 respectivamente. A pesar del
aumento en la cantidad de publicaciones recientes, el impacto promedio tiende a ser menor,
como se observa en 2022 (9,92), 2023 (11,67) y 2024 (3,81). La media de citas por afio también
fue mas alta en trabajos antiguos debido a un mayor tiempo de exposicion. Los articulos mas
recientes, aunque numerosos, ain no acumulan muchas citas por su corta vida citable. En 2025,

el impacto es nulo, posiblemente porque el afo estd en curso y alin no ha generado citas.
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Figura 3

Tabla Most Relevant Sources

Most Relevant Sources
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla "MostRelSources" muestra una amplia variedad de fuentes académicas utilizadas
en investigaciones relacionadas con psicologia, comportamiento organizacional y gestion.
Frontiers in Psychology encabeza la lista con 4 articulos, seguido por BMC Psychology con 3.
Ocho revistas, incluyendo Corporate Governance y Journal of Organizational Behavior, aportan
dos articulos cada una. El resto de las publicaciones contribuyen con un articulo individual, lo
que indica una alta diversidad de fuentes. Esto sugiere un enfoque interdisciplinario en el analisis
tematico. La predominancia de revistas psicoldgicas y de gestion resalta el interés por el

comportamiento humano en entornos laborales.
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Figura 4

Tabla Most Relevant Authors

Most Relevant Authors

M. of Documents

Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla "MostRelAuthors" destaca a los autores més productivos en el corpus analizado.
Cuatro investigadores —Marco-Lajara B, Martinez-Falcé J, Ravina-Ripoll R y Sanchez-Garcia
E— lideran con tres articulos cada uno, aunque Ravina-Ripoll R tiene la mayor fraccion
individual (0,83), lo que indica mayor autoria principal. Les siguen varios autores con dos
articulos, como Mousa M, quien sorprende con una fraccion alta (1,33), reflejando una autoria
dominante. La mayoria de los demds autores contribuyeron con un solo articulo y fracciones
bajas, sugiriendo coautoria en trabajos colectivos. Este patron revela una concentracion de
produccion en pocos investigadores clave, complementada por una amplia colaboracion

internacional. La variedad de nombres indica diversidad geografica y multidisciplinar.
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Figura §
Tabla Authors Production Over Time

Authors' Production over Time
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla AuthorprodOverTime destaca a autores como Martinez-Falco J, Sdnchez-Garcia
E y Marco-Lajara B por su alta produccién reciente, especialmente en 2024, con articulos muy
citados como el publicado en Management Decision (29 citas, 14.5 citas por afio). Ravina-Ripoll
R también se distingue por su constancia desde 2021 y una sélida produccion sobre Happiness
Management. Ahumada-Tello E y Abellan-Sevilla A combinan publicaciones cientificas con
enfoques editoriales, lo que indica versatilidad teméatica. La mayoria de los trabajos estan
centrados en la gestion organizacional de la felicidad, vinculada a recursos humanos,
sostenibilidad y justicia organizacional. Las citas por afio (TCpY) reflejan un alto impacto en
publicaciones recientes, sefialando una tendencia ascendente en este campo de estudio. Esto
sugiere que la investigacion sobre felicidad organizacional estd ganando relevancia académica

rapidamente.
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Figura 6

Tabla Authors Local Impact By H Index

Authors' Local Impact by H index

Authors
o

Impact Measure: H
Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla AuthorLocImpact muestra que autores emergentes como Marco-Lajara B,
Martinez-Falc6 J y Sanchez-Garcia E han logrado un alto impacto inmediato en 2024, con un m-
index de 1. Ravina-Ripoll R destaca por su productividad y consistencia desde 2021. Algunos
autores como Mousa M e IQBAL J presentan un alto volumen de citas acumuladas, aunque con
menor impacto reciente. El m-index permite identificar rendimiento reciente efectivo, como en el
caso de GALVAN-VELA E. En general, el campo es joven, con predominancia de h-index bajos

y pocas contribuciones historicas altamente citadas sin continuidad.
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Figura 7

Tabla Most Relevant Afiliations

Most Relevant Affiliations
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

Las universidades con mayor numero de articulos son Guangzhou University y la
University of Cadiz, ambas con 4 publicaciones, seguidas por Universidad Rey Juan Carlos,
Universitas Airlangga y University of Alicante, con 3 cada una. Existen variantes nominales de
una misma institucion (e.g., University of Cadiz, Universidad de Cadiz, Universidad de Cadiz.
Andalucia), lo que indica duplicidades que deberian normalizarse para reflejar con precision la
productividad institucional. Instituciones asidticas como Guangzhou University y Universitas
Airlangga muestran una participacion destacada, lo que evidencia una colaboracion internacional
creciente. También se observa diversidad geografica, con presencia de universidades de Europa,
América Latina, Asia y Oceania, lo que sugiere un campo de estudio globalizado. Sin embargo,
la mayoria de las instituciones tienen solo un articulo asociado, lo que implica que la

colaboracion esta distribuida pero atn dispersa entre muchas entidades.
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Figura 8
Tabla Corresponding Authors Countries

Corresponding Author's Countries
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla muestra que los paises con mayor produccion cientifica son Espafia y Estados
Unidos, con 10 y 9 articulos respectivamente, seguidos por India, Indonesia y Corea con una
participacion significativa. Muchos paises, como Italia, México y Pakistan, tienen 2 articulos,
mientras que una serie de paises solo contribuyen con 1 articulo, reflejando una produccion mas
dispersa. Ademas, no se observan colaboraciones internacionales (MCP=0), lo que indica que la
mayoria de los articulos son producidos a nivel nacional. Esto sugiere una concentracion de la

produccion cientifica en pocos paises.
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Figura 9

Tabla Most Relevant Words

Most Relevant Words
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla muestra las palabras mas frecuentes en los articulos analizados, destacando
términos relacionados con el bienestar laboral y la psicologia, como "happiness", "job
satisfaction" y "work engagement". También se observa una alta frecuencia de términos
vinculados a la salud y el trabajo, como "nursing staff", "burnout", "workplace" y "wellbeing".
Ademas, se mencionan varios términos relacionados con estudios especificos y metodologias,
como "cross-sectional study" y "questionnaire". La aparicion de paises como "China", "South
Korea", y "Spain" indica una posible conexion con investigaciones internacionales. Estos
términos reflejan un enfoque en la salud laboral, el estrés y la satisfaccion en el entorno de

trabajo.



Figura 10

Tabla Trend Topics
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla muestra la frecuencia de aparicion de términos clave en diferentes afios,
reflejando tendencias de investigacion a lo largo del tiempo. Términos como "happiness" y
"adult" muestran un aumento reciente en su frecuencia, con picos en 2022 y 2024. "Work
engagement" y "organizational culture" tienen una tendencia al alza desde 2021, sugiriendo un
interés creciente en estos temas. "Female" y "male" mantienen una frecuencia constante, con
algunas variaciones entre 2019 y 2023. En general, los temas relacionados con el bienestar

laboral y la psicologia organizacional estdn en auge en los tltimos afios.
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Figura 11

Tabla Mapa de Co-Ocurrencia
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

El gréfico, analiza varios términos clave relacionados con el bienestar y la psicologia
organizacional, mostrando su relevancia a través de métricas como betweenness, closeness y
PageRank. Términos como "female", "male" y "organizational culture" tienen altos valores de
betweenness y PageRank, lo que indica su centralidad en las redes de investigacion y su
importancia en el campo. "Human", "happiness" y "adult" muestran también altos valores en
betweenness y PageRank, reflejando su impacto en los estudios recientes. Mientras tanto,
términos como "china", "nursing staff" y "hospital" tienen valores bajos en estas métricas,

sugiriendo que, aunque relevantes, su conexion con otros temas es menor. En general, la tabla

resalta los temas mas influyentes y aquellos con menor interconexiéon dentro del campo.
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Figura 12

Tabla Thematic Map
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla "ThematicMap" muestra un analisis de términos clave dentro de varios clusteres
tematicos, destacando su frecuencia de aparicion, centralidad en la red y relevancia. Los términos
mas centrales en cuanto a betweenness, closeness y PageRank incluyen "felicidad", "humano",
"articulo" y "compromiso laboral", los cuales estan relacionados con temas fundamentales como
el bienestar y el trabajo. Términos asociados al estudio de la psicologia organizacional, como
"satisfaccion laboral", "cultura organizacional" y "lugar de trabajo", también presentan altos
valores de centralidad. Ademas, se observa que términos como "personal de enfermeria" y
"agotamiento" tienen una centralidad menor, lo que sugiere que, aunque son relevantes,
presentan una menor interconexion dentro del campo. La distribucion de estos términos en
distintos clusteres refleja su papel clave en areas como la salud, el bienestar y la psicologia

organizacional.
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Figura 13

Tabla Word Cloud
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Fuente: Construccion de los autores con base en Biblioshiny.

La tabla "WordCloud" presenta una lista de términos clave que reflejan las areas tematicas
predominantes en los articulos analizados. Los términos con mayor frecuencia incluyen
"felicidad", "adulto", "mujer", "humano" y "satisfaccion laboral", lo que sugiere que el bienestar,
las diferencias de género y la satisfaccion en el trabajo son temas centrales en la investigacion.
Otros términos relevantes, como "compromiso laboral", "agotamiento" y "cultura
organizacional", destacan la importancia de la salud ocupacional y del entorno organizacional.
Asimismo, se mencionan temas mas especificos como "psicologia", "personal de enfermeria" y
"lugar de trabajo", lo que evidencia un enfoque particular en la psicologia laboral y la salud en
contextos profesionales. La menor frecuencia de términos como "inteligencia artificial" e

"industria del vino" refleja la presencia de areas mas especializadas dentro del campo de estudio.
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3. Discusion
La gerencia de la felicidad se consolida como una estrategia emergente de alto impacto para
transformar la cultura organizacional, optimizar el desempefio y fortalecer la sostenibilidad
empresarial. A lo largo de este trabajo se ha evidenciado, tanto desde el andlisis teérico como
empirico, que el bienestar laboral no es un elemento accesorio, sino un factor estructural que
incide directamente en la productividad, el compromiso y la retencion del talento.
Los hallazgos muestran que, aunque las organizaciones han comenzado a explorar herramientas
asociadas al bienestar como acciones simbolicas, conmemoraciones o reconocimientos
puntuales, existe una desconexion entre dichas practicas y una estrategia integral de felicidad
organizacional. Esta desconexion revela que muchas empresas aun gestionan el bienestar desde
una perspectiva tactica, sin articularlo con los valores culturales ni con el estilo de liderazgo
vigente. Tal como lo destaca Espasandin et al. (2020), la responsabilidad social corporativa
interna actia como mediadora entre la cultura y el bienestar, lo cual indica que el éxito de estas

iniciativas depende de su coherencia con la identidad organizacional.

En términos de liderazgo, los modelos positivos y emocionalmente inteligentes (Higgs &
Dulewicz, 2016) emergen como piezas clave en la creacion de climas laborales positivos. La
evidencia empirica sugiere que el desarrollo de competencias emocionales en los lideres no solo
reduce la rotacion, sino que también impulsa la innovacion y la resiliencia del equipo. Esta linea
argumentativa se alinea con la propuesta de Staw (1986), quien plantea que el desempefio esta
mediado por factores emocionales y contextuales, por lo que un liderazgo empatico y visionario

se convierte en un activo estratégico.
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Desde una perspectiva estructural, el marco de la psicologia organizacional positiva (Luthans &
Youssef, 2007) permite entender la felicidad como una capacidad desarrollable, sustentada en
fortalezas como la autoeficacia, la esperanza y la resiliencia. Este enfoque transforma la gerencia
de la felicidad en una inversion estratégica y no en una tendencia pasajera. Al integrar estas
dimensiones con el modelo PERMA de Seligman (Kun et al., 2017), se obtiene una vision
holistica del bienestar que puede ser medido, gestionado e intervenido con precision.

El anélisis bibliométrico refuerza la pertinencia y oportunidad del estudio: el crecimiento
sostenido de publicaciones en torno a la felicidad organizacional desde 2011, con picos en 2022
y 2024, evidencia una tendencia en consolidacion. No obstante, el bajo nivel de colaboracion
internacional sugiere que existe una oportunidad para fortalecer redes globales de investigacion
en esta tematica, especialmente en contextos latinoamericanos.

En este sentido, el trabajo no solo propone estrategias aplicables al contexto empresarial
colombiano, sino que también abre una ruta para el desarrollo de modelos adaptados a las nuevas
generaciones de trabajadores. Tal como indican Cheng et al. (2014), valores como la equidad, el
proposito y la participacion son esenciales para las generaciones actuales, y deben ser
considerados en el disefio de entornos laborales inclusivos, humanos y emocionalmente

sostenibles.
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4. Conclusion
El presente estudio permitio alcanzar satisfactoriamente el objetivo general, al disefiar un
modelo estratégico de gerencia de la felicidad que integra tres ejes fundamentales: el liderazgo
positivo, el bienestar laboral y la cultura organizacional. Se evidencia que esta forma de gestion,
lejos de ser una moda pasajera, se configura como un enfoque estructural con efectos
significativos tanto en la calidad de vida de los empleados como en el rendimiento

organizacional.

Se realiz6 una revision rigurosa de los principales modelos teéricos y empiricos, como
PERMA, EWRB, las 5C, la teoria de la autodeterminacion y los principios de la psicologia
organizacional positiva. Estos enfoques permiten comprender la felicidad laboral como un factor
medible y gestionable, capaz de fortalecer el compromiso, la creatividad y el desempeio

individual y colectivo dentro de la organizacion.

El diagnéstico de las condiciones actuales, particularmente en el sector comercial,
permitié identificar limitaciones estructurales y culturales que obstaculizan la implementacion de
estrategias de bienestar emocional. Se constat6 la persistencia de estilos de liderazgo
tradicionales, practicas simbolicas poco efectivas y una débil conexion entre las necesidades

reales del talento humano y las politicas organizacionales vigentes.

Se plantearon estrategias integrales fundamentadas en experiencias exitosas a nivel
nacional e internacional. Estas incluyen el desarrollo del liderazgo emocionalmente inteligente,

la institucionalizacion del cargo de director de felicidad, el fortalecimiento del clima laboral, la
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promocion de culturas organizacionales positivas y la implementacion de medidas de
conciliacion vida-trabajo. En conjunto, estas acciones permiten avanzar hacia organizaciones
mas resilientes, humanas y sostenibles.

La gerencia de la felicidad se consolida como una inversion estratégica que contribuye no
solo a la eficiencia operativa, sino también a la construccion de entornos laborales

emocionalmente saludables y alineados con las nuevas expectativas del mundo del trabajo.
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