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Resumen: En el presente articulo, se plantea una reflexién sobre c6mo aumenta la
productividad de la empresa cuando se fomenta el bienestar corporativo. Se presenta
un modelo tedrico que va en varias fases en las cuales se esbozan las etapas que deben
interactuar para dar soluciones a problemas en las organizaciones en el presente siglo.
Las actuales tendencias de la administracion ya empiezan a considerar los principios o
filosoffa del «Happiness Management» como futuras tendencias que pueden aplicarse
a cualquier organizacién independientemente del sector donde operen. Por eso se
hace necesario implantar culturas dispuestas a conseguir resultados competitivos y
sostenibles en la empresa, renovando con ello en primer lugar el bienestar corporativo y
en consecuencia su productividad laboral, y en segundo lugar mejorando el rendimiento
organizativo generando competitividad. Por tltimo, la cultura de innovacién basada en
incrementar el bienestar corporativo mejora la imagen de la compania proyectindose
positiva hacia todos sus stakeholders.

Palabras clave: Happiness management, culture of innovation, labor productivity,
creativity, corporate welfare, competitiveness.

Abstract: This paper is a theoretical reviews of research in the field of organizational
behavior. The purpose of the study is to reflect on how business productivity increases
when corporate welfare is promoted. The model theoretical created titled «Generator
model of the Culture of Innovation applying Happiness Management» has been
divided into several phases, with an outline of the steps which must interact to provide
solutions to problems in organizations in the current century. Current trends of
management are beginning to consider the principles or philosophy of “Happiness
Management” as future trends that can be applied to any organization, regardless
of the sector where they operate. That is the reason why nowadays, it is necessary
to implement cultures willing to get competitive and sustainable results in the
company, thereby renewing in the first place corporate welfare and, consequently,
its labor productivity, and secondly improving organizational performance generating
competitiveness. Finally, the culture of innovation based on increasing corporate welfare
improves the image of the company, being it projected in a positive way towards all its

stakeholders.
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1. Introduccidn al bienestar corporativo

Actualmente, vivimos en una economia globalizada e interconectada,
donde la mano de obra con alta formacién académica se establece como
el verdadero motor de la innovacién y transferencia de conocimiento
cientifico, siempre y cuando haya un tejido industrial en las tecnologfas de
la informacién y la comunicacién (TIC) asi como un sistema educativo
que lo impulse dentro de las aulas: pensamiento reflexivo, creatividad,
talento, felicidad, emprendimiento, etc. Ambos factores contribuyen al
impulso delaactividad productiva delas universidades en la generacién de
contratos de investigacion colaborativa, consultoria de ingresos, licencias,
patentes, y las empresas spin-off y start-up.

En la era de los Grandes Datos, el capital humano con educacién
superior en ingenierfa e informética es uno de los principales activos
propiedad de multinacionales de base tecnoldgica al establecer estrategias
innovadoras en bienes, servicios y procesos. Estas entidades destinan
recursos fuertes monetarios a la I + D interna y desarrollan una
politica de recursos humanos que fomente el compromiso colectivo
y la satisfaccién laboral. Entre otras cosas, esta tltima requiere un
entorno interno que aliente la discusién aristotélica, la autoestima, el
trabajo en equipo, las relaciones sociales y el bienestar subjetivo de los
trabajadores. (Zelenski, Murphy & Jenkins, 2008). Hoy en dfa, nadie
discute que gran parte del éxito econémico de las empresas de spin-off
y start-up proviene principalmente de poseer un personal de empleados
creativos, innovadores y felices (Binder & Broekel, 2012). Teniendo
en cuenta esto, pretendemos exponer que la felicidad laboral ayuda a
mejorar el clima organizacional mejorando el rendimiento productivo
de su capital humano vy, por tanto, la competitividad de la empresa.
Por otro lado, la alta direccién de las empresas es la que debe actuar
y comprometerse directamente en fomentar un estilo de trabajo que
promueva el bienestar subjetivo en todos los niveles de la organizacién,
utilizando incentivos, por ejemplo. Esto requiere, entre otras cosas,
de la creacién de un ambiente de trabajo adecuado para fomentar la
flexibilidad, mejorar la mentalidad compartida, el talento, la innovacién,
el aprendizaje participativo, la participacion, la eficiencia, el dinamismo,
la adaptabilidad, etc.

Seligman (2003) dice que el desarrollo profesional tiene una
gran influencia en el bienestar subjetivo de los individuos. De esta
afirmaci6n, un gran numero de investigadores, especialmente psicélogos
y economistas, se estdn interesando en el estudio de la cultura corporativa
de empresas que se centran en proporcionar felicidad a sus empleados
(Luthansy Youssef, 2007). De esta manera, podemos saber si la felicidad
laboral es un factor clave para acelerar procesos creativos ¢ innovadores
desarrollados dentro de las organizaciones, especialmente en aquellas
con base digital y tecnolégica. Como curiosidad, Google fue una de las
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primeras multinacionales en el mundo en llevar a cabo algunos cursos
de concienciacién y mentalidad positiva para mejorar la inteligencia
emocional de su capital humano y promover el bienestar colectivo. La
implementacién de estos seminarios se realizé al mismo tiempo que la
publicacién del articulo titulado “La Organizacién Virtuosa: El Valor de
laFelicidad en el Lugar de Trabajo”. El atractivo de este trabajo académico
es que sus autores descubren que “para hacer feliz a la gente en su vida,
es una condicién necesaria para que sean felices en su trabajo” (Gavin
& Mason, 2004). Afios mas tarde, grandes empresas estadounidenses -
después del camino iniciado hace tiempo por Google- comenzaron a
preocuparse por el bienestar subjetivo de sus empleados como uno de los
activos intangibles mas importantes que las empresas tienen disponibles
para incrementar no s6lo la imagen corporativa de la empresa, sino
también para lograr una mayor productividad laboral (Wright et al.,
2002). Segun esta tesis, podemos decir que la felicidad laboral debe
convertirse en una de las principales funciones de la direccién y también
en un talento humano (Wolf, 2013). Entre 2005 y 2010, la literatura
se centrd principalmente en examinar las variables socioecondmicas,
culturales, demogréaficas y psicoldgicas que afectan a la felicidad o al
bienestar subjetivo de las personas (Mochén y Ahn, 2007; Ferrer i
Carbonell, 2012). Explicar el bienestar corporativo de los trabajadores
desde el punto de vista de la satisfaccion laboral es nuevo porque
afecta el desempefio organizacional de las empresas de manera muy
significativa (Beauregard, 2010). Varias razones pueden justificar la falta
de un estudio descriptivo sobre la satisfaccion en el trabajo variable en
el trabajo académico citado en el pérrafo anterior. Uno de ellos puede
ser causado por la existencia de numerosos estudios académicos que han
minimizado la importancia de la felicidad en las empresas durante la
primera década del siglo, cuyo objetivo basico es generar riqueza haciendo
de las habilidades y destrezas requeridas un talento humano. Fisher
(2010) senala que no hay suficientes explicaciones sobre la felicidad
laboral y sugiere que la felicidad en las empresas con fines lucrativos o
comerciales crecen significativamente.

e Un ambiente de trabajo disenado para permitir el
empoderamiento, la creatividad, el compromiso afectivo, la
interaccién entre las personas, el aprendizaje colaborativo, la
comunicacion positiva, y asi sucesivamente.

e Una cultura organizacional basada en los principios de justicia,
respeto, trabajo en equipo, tolerancia y solidaridad.

e  Un liderazgo participativo y transformacional dirigido a facilitar
el desarrollo del bienestar organizacional y la innovacién
tecnoldgica.

En la actualidad, la felicidad organizacional de las empresas es un tema
que muy rara vez se aborda en la literatura econémica (Salas Vallina,
2013),a pesar del conocimiento cientifico que afirma que una persona que
es feliz en el desempeno de su trabajo suele ser mas creativa y productiva,
eficaz, innovadora, receptiva, optimista, altruista (por ejemplo, Vazquez,
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2016, Dolan y Metcalfe, 2012; Rego et al., 2011; Hosie, & Sevastos,
2009). Por lo tanto, no es sorprendente que las ventajas competitivas de
las empresas deriven principalmente del bienestar subjetivo y psicolégico
de sus clientes internos (Swaroop, 2016; Straume & Vitterso, 2015).

Achor (2010) afirma que la felicidad conduce al éxito y que las
buenas relaciones interpersonales en el lugar de trabajo aumentan
significativamente el bienestar organizacional. Esto lleva a grandes
empresas como ‘Opinno’ una consultora de innovacién, a implementar
un modelo de gestién de recursos humanos con la misién de hacer felices
a sus empleados mediante la creacién de la figura del jefe de felicidad o
gerente feliz. (Gillet-Goinard, Molet & Monteiller, 2016). Por lo tanto,
una de las principales funciones de los profesionales a que se refiere el
parrafo anterior serd la de cultivar el bienestar colectivo. Por lo tanto, una
de las principales funciones de los profesionales referidos anteriormente
serd la de cultivar el bienestar colectivo. Esto implica que las empresas
tengan una estructura organizativa plana, dindmica y flexible para que
puedan promover la asertividad, el trabajo en equipo, la comunicacién
interna entre la direccién y los empleados, la retencién de talentos, la
cooperacion... etc. Sin embargo, para aquellos que piensan que la felicidad
laboral no ayuda a alcanzar los objetivos establecidos por la alta direccién,
debemos decir que muchos estudios académicos sobre la economia de la
felicidad han demostrado el vinculo positivo entre el precio de las acciones
y el entorno organizacional. (e.g. Erdogan et al., 2012). Sin embargo,
es una paradoja que, a pesar de la dramdtica proliferacion de literatura
sobre la ciencia de la felicidad, actualmente sabemos poco sobre el papel
importante que puede desempenar en la aplicacién de un modelo de
gestion de la felicidad en la gestion de los recursos humanos en empresas
tecnoldgicas (por ejemplo Cera, 2012). Para obtener més informacién
sobre este tema, pasamos ahora a la productividad laboral como el
elemento generador de la innovacién, la creatividad y la competitividad.

La felicidad es una emocidén innata en la naturaleza del ser humano
y tiene un tdcito en la empresa, ya que los miembros de cualquier
organizacioén son responsables de cumplir con los objetivos establecidos
por la administracién, y tener componentes productivos recae en el
desempeno de la empresa tanto en lo tangible e intangible.

A medida que las personas se adaptan a las nuevas tecnologias de la
informacién y la comunicacidn, se requiere cada vez mis conocimiento
tecnoldgico y esta situacién ha generado empresas con nuevos métodos y
nuevas formas de interaccién debido a cambios recientes e importantes en
la economia y en mercados cada vez mas saturados.

Las organizaciones que proponen nuevos métodos para entender
cémo mantener felices a sus empleados sin aumentar los costos generan
una atmdsfera creativa que mejora el desempefio organizacional (esto
es un hecho real en grandes corporaciones tecnoldgicas como Google,
Telefénica, etc.). Este tipo de enfoques estan lejos de otros tipos
de empresas, como las PYMEs, que van a necesitar gradualmente
nuevos modelos para desarrollar su competitividad. El objetivo de esta
investigacion es revisar la literatura para generar un enfoque tedrico
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para mejorar los resultados de la innovacién en las empresas desde la
erspectiva de la “Gestion de la Felicidad”.
persp

2. La productividad laboral como recurso competitivo para
las empresas

La productividad laboral en las empresas puede orientarse hacia un buen
ambiente de trabajo mediante la adopcién de determinadas acciones
para gestionar el tiempo y los recursos o mejorar las capacidades
de la empresa, tanto a nivel tecnolégico como procesal. Una buena
productividad empresarial puede desarrollar una gestién empresarial
favorable para lograr la sostenibilidad y la viabilidad futura de la empresa.
Debemos diferenciar los términos productividad y competitividad,
aunque se relacionen y dependan mutuamente. La productividad es
un indicador que ayuda a medir el uso eficiente de los recursos en
la produccién de bienes y servicios, mientras que la competitividad
se define como la capacidad que tiene la empresa para obtener una
mayor rentabilidad que otros competidores, con un nimero limitado de
recursos y factores de trabajo. Aunque se trata de la productividad de los
recursos humanos o de la productividad del trabajo, también podemos
hablar de otros tipos de productividad (por ejemplo, productividad del
proceso, productividad de marketing, productividad de la innovacién,
productividad del conocimiento). Obviamente, los factores que mejoran
la productividad laboral afectan directamente el desempeno de las
empresas. Algunos de estos factores pueden ser identificados como
determinantes de la productividad (como el ausentismo, la rotacién de
personal, el uso y operacién de maquinaria y otros factores del entorno
interno y externo de la empresa). Por lo tanto, la cultura organizacional
instituida en la organizacién es una influencia crucial en la productividad
laboral, ya que una cultura organizacional flexible y motivadora estd
relacionada con la mejora del rendimiento del negocio.

Como puede verse, el factor humano siempre estd presente en el hecho
productivo, ya que requiere la participacion de individuos y una relacién
laboral social permanente para lograr los resultados esperados. En este
sentido, muchos autores han sugerido la relacién y la influencia positiva
del factor humano en la productividad y el desempefio organizacional
(Kemppili & Lonngvist, 2003; Saari & Judge, 2004).

Otros estudios consideran que la formacién afecta directamente a
la productividad, ya que el ser humano es eficiente y eficaz. Esto es
concluyente para el éxito de las organizaciones, ya que la capacitacién de
los recursos humanos se convierte en una ventaja competitiva sostenible,
lo que da como resultado el mejor retorno de su inversién (Lagarde
& Urquidy, 2007; Luthans & Youssef, 2004). En la literatura, la
productividad de los recursos humanos se considera un indicador de la
efectividad organizacional como la capacidad del capital humano que
incorpora la experiencia, las habilidades y los conocimientos adquiridos
para encontrar la mejor manera de hacer la empresa mas eficiente y
productiva (Quijano, 2006). Autores como Visintin et al. (2008) afirman
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que la mejora de la competitividad de las empresas también se logra
mediante mejoras en la productividad laboral.

3. Productividad laboral en empresas e innovacién

Es indiscutible que la innovacién mejora la competitividad de las
empresas para hacer frente a un entorno cada vez mds competitivo
y mas globalizado. Este fendmeno afecta a todas las empresas,
independientemente de su tamano o sector. Para lograr una mayor
productividad a través de la innovacion, el modelo se ha desplazado de
los modelos de gestién econdmica y empresarial basados en el trabajo y
el capital (segunda mitad de los noventa) para establecer como factores
criticos: el conocimiento, la formacién y el capital intelectual, marcando
la economia basada en la gestién del conocimiento. Esto significa que ha
cambiado de modelos basados en modelos tangibles a modelos basados
en recursos de valor agregado o intangibles. En la actualidad, “Gestién
de la felicidad” marca una nueva tendencia en los modelos de gestién
en la que para lograr resultados innovadores es necesario tener en
cuenta el bienestar del empleado. Sin embargo, se plantean las siguientes
preguntas: ¢puede un empleado con excelente formacion ser mas eficiente
y productivo si trabaja de manera motivada y con una perspectiva de
crecimiento o con un plan de incentivos de la empresa donde trabaja?
¢En qué medida la inversién en la cultura de la innovacién mejora la
rentabilidad de la empresa?

La orientacién innovadora de una empresa se mide en parte por el
numero de patentes, los contratos con el centro de investigacion, el gasto
en I + D, el personal dedicado a I + D como el mis significativo. La
relacion entre lal + Dy la productividad, ha sido analizada en la literatura
(por ¢jemplo, Graschsels & Jaumandreu, 2013).

La evidencia empirica de una relacién positiva entre la productividad
empresarial y el desempeno de I + D se encuentra en ellos. Para
Hall (2011), las empresas que invierten en I + D pueden aumentar
su producciéon de eficiencia y mejorar los productos que ofrecen,
aumentando su demanda y reduciendo sus costos de produccién, lo
cual mejora el crecimiento del negocio. No olvide que en la literatura
académica, la calidad y la productividad en las empresas se relacionan
positivamente. Una mejora de la calidad puede conducir a una mejora
de la productividad y esto puede lograrse mediante una reduccién de los
costes o aumentando el nimero de unidades producidas. Crépon, Duguet
& Mairesse (1998) estudia la relacién entre productividad, innovacién
e inversién en I + D y estima que la productividad de las empresas se
basa en sus actividades innovadoras. Como podemos ver, la productividad
estd estrechamente ligada a la innovacién y, por lo tanto, esta tltima es
una clave para el crecimiento empresarial y competitivo. El papel de la
innovacién es concluyente para asumir cambios tecnoldgicos, la aparicién
de nuevos sectores de conocimiento altamente intensivos y la aparicién
de nuevos mercados y oportunidades.
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Cultura de innovacion

GESTICN DEL CONOCIMIENTO: > Productividad de recursos humanos

ambiente interior | Creatividad del negocio |4—'—
________________________________________________ ambiente extarior

4. La cultura de la innovacidn, la creatividad y el bienestar
corporativo

La innovacién y la creatividad en el lugar de trabajo se han convertido en
determinantes cada vez mds importantes del rendimiento organizacional,
el éxito y la supervivencia a largo plazo. Las organizaciones buscan
aprovechar las ideas y sugerencias de sus empleados para lograr ventajas
competitivas (Anderson, De Dreu & Nijstad, 2004; Zhou & Shalley,
2003). Amabile et al. (2005) muestran que los flujos positivos causan
mayores niveles de creatividad en las personas. Lo anterior muestra que
la felicidad nos lleva a la creatividad y no al revés. En la actualidad,
no es de extranar que los gerentes de los departamentos de recursos
humanos de grandes corporaciones, como el caso de la multinacional
Toyota, se dedican a mejorar continuamente sus procesos productivos
de I + D, creando una atmésfera positiva dentro de la organizacién que
fomenta de manera exponencial la innovacién, inteligencia emocional,
creatividad y bienestar corporativo (Takeuchi, Osono & Shimiza, 2008).
Cameron y Quinn (1999) afirman que una organizacién con una cultura
emprendedora se sustenta en el compromiso con la experimentacién y
la innovacién. Actualmente, una de las cuestiones mas importantes es
el hecho de que la innovacién misma es tan importante como crear un
ambiente favorable para generar innovacién y promover una verdadera
cultura de innovacién dentro de las empresas. Por esta ultima razén,
el Gréfico 1 muestra un modelo tedrico que incrementa el bienestar
corporativo de la fuerza de trabajo mediante la aplicacién de la “Gestién
de la Felicidad” y es capaz de generar una “cultura de innovacién”
para mejorar la competitividad, optimizar y ampliar las actividades
innovadoras de la empresa.

| Comportamiento innovador

| Bienestar corporativo de la fuerza de trabajo |

]

Grafico 1.

Modelo generador de Cultura de Innovacion aplicando la gestion de la felicidad

En el modelo anterior, observamos principalmente que el bienestar
corporativo de la fuerza de trabajo debe ser fomentado dentro del
entorno interno de la empresa donde queremos implementar una cultura
de innovacién, como un vinculo entre la creatividad empresarial y la
competitividad empresarial. Al mismo tiempo, para que el bienestar
corporativo sea efectivo, la empresa debe gestionar sus conocimientos
de la manera mas adecuada. En este punto, es importante el papel de
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las capacidades y los recursos que cada empresa tiene disponible para
su operacidn, teniendo en cuenta que la administracién es responsable
de promover la cultura y los valores. Como se muestra en el Gréfico
1, una mejora productiva de los recursos humanos, ademés de impulsar
la competitividad, se convierte en bienestar corporativo fomentando
una mayor creatividad colectiva. En el modelo anterior, si ponemos la
competitividad, la productividad de los recursos humanos y el desempefo
de la innovacién juntos, son las variables que generan mayor impacto en
la rentabilidad de una organizacién. Por lo tanto, se presenta un modelo
que se adapta a las nuevas tendencias de negocio donde el intangible trae
més valor a las empresas para generar beneficios. La literatura también da
un lugar preferido al estilo de gestién como crucial para poder manejar
el conocimiento, ya que el estilo de gestién apoya los comportamientos
y metas de la organizacién. Por lo tanto, el estilo de liderazgo es clave
para una adecuada gestion del conocimiento, siendo estilos colaborativos
o participativos que favorecen dicho proceso. Cuando se habla de gestiéon
del conocimiento es imprescindible hablar de la cultura corporativa
fomentada por la organizacién, ya que determina el conjunto de valores
o creencias que definen el comportamiento estratégico de la organizacién
para su progreso. La gestion del conocimiento implica y abarca muchas
variables empresariales (cultura, estilo de gestién, recursos humanos,
tecnologias de la informacién y comunicacidn, etc.), por lo que se puede
explicar mejor desde una perspectiva estratégica y se convierte en esencial
cuando existe una preocupacion por el bienestar corporativo segin la
perspectiva de la “Gestion de la Felicidad”.

La felicidad corporativa es un concepto complejo y estratégico
en la gestiéon de recursos humanos y organizaciones. Por ejemplo,
Baker, Greenberg y Hemingway (2006) contrastan que la felicidad
es un comportamiento organizacional y el resultado de una visién
estratégica. La definicion de organizacion feliz es definida por los mismos
autores como la que cada individuo, en todos los niveles jerdrquicos,
tiene fortalezas, trabaja en equipo hacia un objetivo comun, obtiene
satisfaccion al desarrollar nuevos productos o servicios y, a través de
estos nuevos productos o servicios, a menudo proporciona una diferencia
positiva en la vida de los demas.

Por lo tanto, podemos ver cémo el concepto de felicidad organizacional
abarca un campo mds amplio que el de la satisfaccion laboral. Para
otros autores, la felicidad empresarial o organizacional es una funcién
del compromiso afectivo a la organizacién, el sentido de bienestar en
el desempenio de sus funciones durante el trabajo y la satisfaccién en el
trabajo (Hosie, Sevastos & Cooper, 2007).

La relacién entre el desempeno empresarial y la felicidad de los
empleados ha sido tratada y discutida por la literatura académica como
un aspecto importante a ser determinado, aunque los diferentes estudios
varian dependiendo de los diferentes paises donde se han realizado,
asi como los tipos de negocios y sectores. Entre otros investigadores,
destacamos Hosie, Sevastos y Cooper (2007) como investigadores que
han tratado de determinar la relacién entre la felicidad de los empleados
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y la mejora del desempefio empresarial. Los autores concluyen que existe
una correlacién positiva entre el desempeno de la organizacion y los
empleados mis felices, de acuerdo con el estudio de Fisher (2010).

Como podemos ver, las empresas que se preocupan por la “gestion de la
felicidad de los empleados” en la adminitracién y la accién de los recursos
humanos no sélo mejoran el bienestar de los empleados, sino que también
generan una herramienta para la propia empresa: un impacto positivo en
la productividad de la empresa.

Segun diferentes perspectivas y estudios, vemos que una relacién entre
productividad y felicidad es directa y, sin duda, el cambio empresarial
ha sido el responsable de que esas organizaciones no sélo se centren
en la produccién y la estandarizacién, sino también en considerar a sus
empleados de una manera diferente, ya que son la clave del éxito ya que
no hay mejor factor intangible que el humano.

Otros autores demuestran que la felicidad predice resultados e
indicadores importantes, como un aumento de la productividad y del
rendimiento laboral, un mayor autocontrol, una excelente relacién
interpersonal y una mejor salud fisica y mental. (Lyubomirsky, King &
Diener, 2005, Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa & Zhang, 2011;
Pryce-Jones, 2010).

5. La innovacidn esté en el estilo de gestion del modelo de
negocio

En la actualidad, existe un amplio consenso dentro de la gestién
empresarial para sefalar la innovacién (ya sea en bienes, servicios,
procesos o sistemas de gestién) como uno de los elementos clave para
mejorar la actividad productiva, aumentar la facturacién o lograr ventajas
competitivas sostenibles en el mercado (Robbins & O’Gorman, 2016,
Lofsten, 2014, Kmieciak, Michna & Meczynska, 2012, Sorescu et al.,
2011, Varis & Littunen, 2010) Se ha llevado a cabo un gran ntimero
de investigaciones para demostrar la relacién entre la innovacién y el
rendimiento de la empresa, (véase, en este sentido, por ejemplo, De
Lema, Galvez-Albarracin & Maldonado-Guzman, 2016, Mir, Casadesus
& Petnj 2016; & Kuo, 2016, Cho & Pucik, 2005). Sin embargo, los
enfoques adoptados en estos estudios no han tenido en cuenta las
variables que estdn en nuestra revision tedrica si tomamos en cuenta
tales como la promocién de la satisfaccién laboral y la promocién de la
creatividad empresarial como motor de la innovacién. En este sentido,
algunos estudios incluyen la cultura del esfuerzo y la promocién de la
motivacién de los empleados para mejorar la innovacién, por ejemplo
Kang et al. (2016), confirman que las empresas deben adoptar modelos
de gestiéon empresarial enfocados a aumentar la pasién de los empleados,
fomentando un clima participativo dentro de la organizacién, ambos
factores aumentan significativamente el comportamiento innovador de
la compania y sus resultados. Finalmente, se hace un llamamiento a los
directivos de las empresas para que reflexionen sobre su estilo de gestiéon
y de la revisién teérica realizada, se les anima a promover un estilo de
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liderazgo basado en la Gestién de la Felicidad por las ventajas que se logran
de manera intangible para el organizacion.

6. Conclusiones y discusion

Nuestro modelo tedrico contribuye a la literatura de Gestién de
la Felicidad en diferentes aspectos: Desde las capacidades dindmicas,
proponemos que las empresas son capaces de mejorar sus resultados
innovadores y competir en el mercado no sélo por su capacidad para
explotar sus recursos y sus capacidades existentes, pero también gracias a
su capacidad para iniciar, renovar y desarrollar el bienestar corporativo
(Teece, Pisano & Shuen, 1997), haciendo hincapié en que la gestién del
conocimiento es crucial.

Se propone un modelo sencillo y claro que ayude a los administradores
a explotar mejor sus capacidades de mejora organizativa. En cuanto a
las implicaciones para la gestién, podemos demostrar que el modelo
propuesto podria mejorar la gestiéon actual de las empresas, ya que el
bienestar corporativo optimiza la productividad laboral y la creatividad al
permitir a estas empresas lograr la mejora de sus resultados innovadores.
Anderson, Poto¢nik y Zhou (2014) proponen la siguiente definicién
integradora sobre creatividad e innovacién en el trabajo:

La creatividad y la innovacién en el trabajo son el proceso, los resultados y los
productos de los intentos de desarrollar e introducir maneras nuevas y mejoradas
de hacer las cosas. La etapa de creatividad de este proceso se refiere a la generacién
de ideas, y la innovacién se refiere a la etapa posterior de implementar ideas hacia
mejores procedimientos, practicas o productos. La creatividad y la innovacién
pueden ocurrir a nivel del individuo, del equipo de trabajo, de la organizacién o
en mds de uno de estos niveles combinados, pero siempre resultardn en beneficios
identificables en uno o mis de estos niveles de anlisis.

Esta definicién es excelente, pero no toma en cuenta la gestion
de la felicidad como responsable de generar bienestar corporativo.
Proponemos una reflexién a los directivos para que puedan promover
un entorno de apoyo y colaboracién para su capital humano y sus
grupos de interés. Esto repercutird en la gestién de los conocimientos, lo
que facilitard las empresas inmersas en un proceso continuo de cambio
y adaptacion, siempre y cuando adopten una estructura organizativa
flexible y dindmica.

Desde la perspectiva de la Gestién de la Felicidad, ofrecemos una forma
de desarrollar capacidades de cambio y ayudar a las empresas con un
modelo tedrico que represente el bienestar corporativo, como un proceso
o como un ciclo espiral donde los valores culturales promovidos son
responsables de generar competitividad y creatividad. Ambos aspectos
son esenciales para mejorar los resultados de innovacion.

Como limitacién de nuestro trabajo, basta con observar que el
modelo de negocio presentado se centra en las variables de negocio, que
consideramos criticas debido a su especial relacién con la innovacién.
Por lo tanto, una o mds variables adicionales deberfan haber sido
incluidas para estudiar sus efectos. Por ejemplo, la capacidad de mejorar
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la competitividad llevada a cabo por la alta gerencia, o incluso analizar
cémo factores como la empresa que colabora con centros tecnoldgicos, o
mantener alianzas estratégicas con otras empresas afecta el modelo teérico
propuesto. En investigaciones futuras, se debe hacer una prueba empirica
del modelo para verificar su validez y su impacto en la gestiéon de las
organizaciones y sus resultados.

Las conclusiones finales después de la revision de la literatura apoyan
lo que algunos autores confirman principalmente que un trabajador estd
mas motivado, tiene menos ausentismo, es mas creativo, tiene mejores
relaciones con sus colegas y con los clientes u otras partes interesadas,
es méds productivo, etc. arriba indica que las empresas que manejan la
felicidad en su organizacién en la busqueda del bienestar subjetivo del
trabajador obtienen mayores beneficios y logran que algunos clientes
satisfechos mejoren su productividad (Harter et al., 2010).
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