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RESUMEN

Este articulo examina criticamente el creciente énfasis en la felicidad laboral y su
potencial uso como herramienta de manipulacion en las organizaciones. La felicidad
es un concepto complejo y ambiguo, con multiples definiciones que dificultan su
estudio cientifico. Sin embargo, ha suscitado gran interés investigativo y se ha
vinculado con mejor desempeio y productividad organizacional. El articulo analiza
si estas iniciativas sobre felicidad operan realmente como dispositivos de
manipulacion. Mediante un analisis de contenido de documentacion de cuatro
empresas, se identificaron practicas promovidas en nombre de la felicidad que
podrian constituir mecanismos de manipulacion como uso de razonamientos,
encanto personal, efectos de arrastre y halo, buen humor y recompensas. Los
hallazgos sugieren que la busqueda de la felicidad se puede desvirtuar al servicio
de agendas organizacionales. Se concluye que se requiere mayor investigacion y

aplicacion ética de este conocimiento para no caer en practicas manipuladoras.

Palabras clave: felicidad, felicidad laboral, felicidad en el trabajo, manipulacion,

persuasion, productividad, desempefio, psicologia positiva, bienestar



ABSTRACT

This article critically examines the growing emphasis on workplace happiness and
its potential use as a manipulation tool in organizations. Happiness is a complex and
ambiguous concept, with multiple definitions that make its scientific study difficult.
However, it has sparked great research interest and has been linked to better
organizational performance and productivity. The article analyzes whether these
happiness initiatives really operate as manipulation devices. Through a content
analysis in 4 companies, practices promoted in the name of happiness are identified
that could constitute manipulation mechanisms such as: use of reasoning, personal
charm, carryover and halo effects, good humor and rewards. The findings suggest
that the pursuit of happiness can be distorted in the service of organizational
agendas. It is concluded that further research and ethical application of this

knowledge is required to avoid falling into manipulative practices.

Keywords: happiness, work happiness, happiness at work, manipulation,

persuasion, productivity, performance, positive psychology, well-being



INTRODUCCION

La felicidad ha suscitado interés investigativo en diferentes escenarios. Ser feliz es
un objetivo primordial no solo a nivel personal, sino también laboral; y es que la
inclinacién hacia la felicidad es tan natural y fuerte que puede superar la fuerza
misma del instinto, convirtiéndose en un asunto apremiante y urgente para el ser
humano (Ramirez, 2017). Conforme avanza la importancia que las organizaciones
dan a la felicidad en el trabajo, aumentan las investigaciones que abordan su

relacion con la productividad organizacional.

Tal ha sido el interés que las investigaciones sobre la felicidad se han multiplicado
por 10 desde principios de este siglo (Helliwell et al., 2022), y la palabra felicidad
representa mas de 25 de cada millén de palabra impresas desde 2013, apareciendo
con mas frecuencia que la expresion “producto interno bruto” (PIB) un antiguo

marcador de progreso (Helliwell et al., 2022).

Aunque el volumen de investigacion sobre la felicidad no supera al de fenémenos
negativos como la depresion o la ansiedad, esta claro que el interés en el fenémeno
ha crecido y seguira creciendo, tal vez, por ser algo que interesa a todos los seres
humanos o, al menos, a la gran mayoria. Y su estudio en el trabajo no es la
excepcion, pues se trata de un contexto relevante por varias razones: el tiempo que
pasamos en él, la identidad que nos ofrece en el sentido que terminamos siendo lo
que hacemos, supone para muchos su sustento econémico, puede ser una actividad

dignificadora del ser humano y fuente de realizacion personal o todo lo contrario.

El estudio de la felicidad en el trabajo se centra en la exploracion de los factores
personales y organizacionales que la promueven u obstaculizan. También en
comprender el papel de las organizaciones en su gestion. Sin embargo, este interés
en el estudio de la felicidad podria tener un lado oscuro. Por lo maleable y cambiante
del concepto, y por el hecho que los seres humanos valoran su experimentacion

(mas que a muchas otras cosas), se podria estar utilizando (aprovechando) como



mecanismo de manipulacion dentro del mundo de la administracion para

incrementar ganancias (Cabanas & lllouz, 2019).

La felicidad aun debe trabajarse como concepto teorico, pues es demasiado
complejo (McMahon, 2006) y ambiguo (Layard, 2005). Como prueba, el que no haya
consenso en el mundo de la ciencia y la investigacion sobre su definicion y alcance.
Otro problema relacionado con su estudio radica en que, en gran medida, los
trabajos sobre el mismo se hacen en paises anglosajones y europeos (Erazo y
Riafio, 2021); y aun cuando existen estudios sobre la misma en Latinoamérica,

estos son incipientes.

Pese a lo anterior, hay estudios que han empezado a dar luces sobre algunos de
los determinantes de la felicidad y, aunque queda aun mucho por descubrir, se ha
ido avanzando sobre su comprension (Lyubomirsky et al., 2005). Parte del problema
para estudiarlo es que el concepto mismo refiere a la subjetividad de la persona y
con esto se amplian los posibles determinantes de la misma, pues se considera que
estos son personales y especificos de cada ser humano (Diener et al., 2003). Asi,
la felicidad se convierte en utopia para algunos, y alcanzable para otros; para
algunos se puede encontrar en diferentes escenarios de la vida, la familia, el
estudio, el amor o el trabajo, y para otros ser algo etéreo e inalcanzable, disponible

solo en momentos efimeros (Bolinches, 2015).

Pero no trabajaremos con definiciones personales de felicidad, trabajaremos con
conceptualizaciones teoricas. Desde estas hay una separacion clara en el abordaje
de la felicidad: desde lo heddnico y desde lo eudaimdnico. Desde el hedonismo, el
concepto de la felicidad esta fuertemente relacionado con el de bienestar subjetivo,
pues busca la presencia de estados afectivos positivos como el placer y la ausencia
de estados afectivos negativos como el dolor (Henderson & Knight, 2012); por otro
lado, la felicidad eudaiménica esta mas relacionada con un el bienestar psicolégico
y se basa en la idea de que esta se consigue trabajando la virtud, la excelencia y el

potencial del individuo (Huta & Waterman, 2014). La heddnica y lo eudaimonica no



son aproximaciones contrarias. De hecho, se consideran complementarios (Ryan &
Deci, 2001). No obstante, algunos autores en su definicion enfatizan mas en una u
en otra postura y con eso, sin quererlo, aportan a la ambigliedad y dificulta de

estudiarla.

FELICIDAD

Dolan (2015) define la felicidad como el conjunto de experiencias de placer y
propésito a lo largo del tiempo. Desde su perspectiva, se es feliz cuando se
experimenta una mayor proporcion de sentimientos positivos y durante mas tiempo.
Por su parte Porras & Parra (2019) la definen como una tendencia humana, un
deseo profundo que arrastra y empuja al ser humano en esa direccion. En inglés, el
término se asocia a conceptos como alegria, satisfaccion o estar bien, y suele
trabajarse mas desde la tradicion heddnica y como sindnimo de bienestar subjetivo
(Muratori et al., 2015).

Por otra parte, en su libro, La auténtica felicidad, Seligman (2003) propone un
enfoque mas cercano a lo heddnico, pues todo lo que se busca es referido, en ultima
instancia, al crecimiento de la satisfaccion personal. Seligman (2003) plantea que
existen tres elementos que pueden acercar a las personas a experimentar una vida

plena:

e El primero de ellos esta asociado con las emociones positivas, que consiste
en tener la mayor cantidad de momentos de felicidad.

e El segundo elemento esta relacionado con el compromiso, y para ello se
requiere disfrutar lo que se hace y reconocer las fortalezas.

e El tercer elemento apela al sentido o significado que las personas le dan a
su vida, es asi como plantea un modelo para generar bienestar, al que ha
denominado PERMA, cuyas siglas significan: P (positive emotion), E
(engagement), R (relationships), M (meaning), A (accomplishment)
(Seligman, 2011; 2018).



De otro lado, Sanin (2017) aborda el concepto de la felicidad desde una perspectiva
multidimensional y la define como “caracteristica personal estable que lleva a las
personas a tener un estado de animo predominantemente positivo, a vivir
experiencias gratificantes y articular lo que hace a un propdésito que da sentido a su
vida” (p. 12).

Ahora bien, es importante agregar que la felicidad es considerada, segun Kohler
(2004):

como un “rasgo” o sentimiento general que nos permite percibir positivamente las
diversas situaciones (incluyendo las dificiles). Por ende, varia de un sujeto a otro
[es decir, esta] faceta son los aspectos cognitivos valorativos que vienen a ser la
evaluacion de satisfaccion que hace el sujeto de su vida. [...]. Esta perspectiva
cognitiva tiene gran aceptacion y consenso entre los principales representantes de
la Psicologia Positiva. Continuando con la idea de que sera nuestra actitud ante la
vida la que finalmente determine nuestra felicidad. Pardina (1999) concluye que es
el optimismo, esa capacidad potencial que todos tenemos para ser felices, no sélo
la forma mas inteligente de enfrentarse al mundo, sino que, ademas, puede
aprenderse (p. 70).

Por ejemplo, De la Serna (2019) define la felicidad como una emocién, consciente
0 no, que esta presente en cada una de las acciones y decisiones que se toma 'y
puede considerarse como un estado particular del sujeto, que le permite percibir y

responder al medio ambiente.

Asi mismo Diener, concibe la felicidad como “una experiencia de tipo emocional que
tiene su origen en la percepcidn o apreciacion subjetiva sobre la satisfaccion con la
vida” (citado por Penagos, 2019, p. 29), sin embargo, y en contraste con la
psicologia social, la define como “un conjunto de sentimientos positivos que
dependen de los lazos y estan entretejidos en armoniosas formas de relaciones

sociales” (p. 26).

“El concepto de felicidad es tan indeterminado que a pesar de que todos quieren
alcanzarla no pueden decir de forma definitiva y sistematica como hacerlo” (Kant,

1785, citado por Penagos, 2019, p. 6). Sin embargo, como se aprecia, no es facil



establecer su contenido esencial (Alarcon, 2006). Para Moccia (2016), de hecho,
algunos autores prefieren hablar de bienestar subjetivo, el cual se compone de tres
elementos: “Elevado numero de satisfacciones personales, elevado numero de
sentimientos positivos, bajo numero de sentimientos negativos” (p. 143), y eso
introduce mas complejidad, pues se empieza a comprender la felicidad como un
sentimiento. “Los primeros registros del término sentiment aparecen en el siglo XIV
bajo las formas ortograficas ‘sentment’, ‘sentament’ y ‘sentement’, y su significado
variara a lo largo de dos siglos entre experiencia personal, sensacion fisica, cualidad
sensible y percepcion emocional” (Diez, 2017, p. 88). No obstante, como resultado
de la investigacion cientifica de los sentimientos en la psicologia, “seran concebidos
como estructuras cognitivas afectivamente complejas y duraderas, organizadas
bajo la forma de disposiciones afectivas relativas a objetos intencionales, y
determinantes de las pautas actitudinales de los individuos que los experimentan”
(Rosas, 2011, p. 11). Estos deben diferenciarse de la emocién, palabra polisémica
que, segun Pallarés (2010), puede llevarnos a mas de cien definiciones distintas.
Las emociones pueden ser consideradas como reacciones inmediatas relativas a
un objeto intencional preciso, cuya duracion es relativamente limitada en el tiempo

e implican una valoracion positiva o negativa del objeto en cuestion (Rosas 2011).

En resumen, hemos visto definiciones de felicidad como emocién, como sentimiento
y como estado afectivo de satisfaccion plena que experimenta subjetivamente el
individuo en posesion de un bien anhelado, y vimos que estos tres elementos son

diferentes, y la felicidad no puede ser las tres cosas al mismo tiempo.

Lo que confirma la dificultad de brindar una definicidén precisa y universal que facilite

su abordaje cientifico, pero,

A pesar todo lo anterior lo que si esta claro es el evidente interés académico y
cultural en el asunto de la felicidad, que va desde lo individual a lo colectivo,
enlazando la felicidad a distintas variables y constructos que parecen influir en la
felicidad y viceversa (Penagos, 2019, p. 6).



Lyubomirsky (2008) sefiala que no existe un indicador objetivo de felicidad, sino que
se trata de un estado subjetivo del individuo que se obtiene directamente de su
autoinforme. Esta autora define la felicidad en términos de una mayor frecuencia de
afectos positivos, una alta satisfaccion vital y una baja frecuencia de afectos

negativos, manifiesta que la felicidad se explica a partir de tres factores:

a) una predisposicion genética responsable del 50% de los niveles de felicidad de
una persona; b) la actividad deliberada e intencional del ser humano; las acciones
orientadas a lograr la felicidad son responsables de un 40% del nivel de felicidad
de una persona y c) las circunstancias que circunscriben y significan la realidad
inmediata del individuo tales como: la regién cultural, geografica, social o
econdmica, aunada a circunstancias personales como edad, sexo, raza, etc., son
responsables del 10 % restante de los niveles de felicidad (Lyubomirsky, et al.
2005; Lyubomirsky, 2008, citadas por Barraza, 2020, pp. 30-31).

Algunas investigaciones demuestran que la felicidad es reaccionar neuronal
promovida por sustancias quimicas en el cerebro como la serotonina, dopamina,
oxitocina y GABA. La genética influye entre un 35% y 50% aproximadamente en los
niveles de felicidad de una persona. Aunque es dificil identificar genes especificos
relacionados con la felicidad, se sabe que ciertas partes del cerebro (amigdala,
hipocampo, sistema limbico) y neurotransmisores (dopamina, serotonina,
noradrenalina, endorfina) estan involucrados en regular la felicidad. Por tanto, la
investigacion indica que la felicidad depende tanto de factores genéticos como de

procesos neuroquimicos en el cerebro (Deschamps et al., 2020).

Para entender como alcanzar la felicidad es indispensable reconocer que esta tiene
un componente genético, mientras que algunas personas nacen con variantes
genéticas que les facilita sentirse felices, otras son menos afortunadas (Helliwell et
al., 2022; Bolivia Emprende, 2022). Adicionalmente, la investigacion neurocientifica
revela que el estado de incertidumbre es un lugar poco confortable para nuestro
cerebro, la “propension a la certeza” no es mas que la necesidad de tener la razén
como un factor para sentirnos bien y que nuestro cerebro se siente feliz (Disalvo,
2013). En la actualidad, la felicidad ha sido vinculada con el ambiente laboral siendo

un factor determinante para lograr mayor productividad en el trabajo, y se ha
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convertido en una exigencia, del mercado que obliga a ser felices en todas las
circunstancias (Porras y Parra, 2019), Si bien hay claridad en el ambito
organizacional de los beneficios de contar con trabajadores felices, no se ha
establecido con claridad las fuentes de felicidad e infelicidad laboral, pues los
estudios han examinado las caracteristicas de la organizacion o del puesto de
trabajo, pero muy poco los procesos cognitivos y afectivos que conducen a la
felicidad en trabajo (Gabini, 2018).

FELICIDAD EN EL TRABAJO

La felicidad en el trabajo es entendida como la satisfaccion personal experimentada
a la hora de realizar las tareas del dia a dia en el trabajo y debe diferenciarse de la
felicidad con el trabajo, la cual es integral en tanto considera la satisfaccion general
que una persona tiene con el trabajo que realiza en aspectos como el clima laboral,
el salario, equilibrio entre vida y trabajo. Pese a esta diferencia que parece solo
gramatical, pero que es mas profunda, a las empresas les interesan realmente mas

los efectos de la felicidad que entender si esta proviene del contexto de la tarea.

La felicidad en el trabajo es un concepto que también abarca un gran numero de
variables que van desde estados de animos transitorios en el lugar de trabajo hasta
emociones mucho mas estables. Ademas, la felicidad en el trabajo se puede
entender como una mentalidad que permite realizar actividades que maximicen

rendimiento y alcance el propio potencial (Gabini, 2018).

Por su parte, Zou & Zou (2015) plantean que la felicidad en el trabajo implica
sentimientos positivos que surgen cuando una persona logra su proposito y
desarrolla todo su potencial en el ambito laboral. Es un proceso continuo que
requiere esfuerzo y compromiso tanto del individuo como de la organizacion. Incluye
conceptos como engagement, flujo de experiencia, prosperidad laboral, satisfacciéon

en el trabajo y emociones positivas. Dada su complejidad, es necesario medir la
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felicidad laboral de manera integral, considerando aspectos momentaneos,

individuales y grupales.

“Cada vez mas las empresas comprenden que favorecer la calidad de vida de las
personas aumenta sus activos intangibles, ayuda a la productividad y representa
una forma de responder socialmente a la comunidad” (Sanin, 2017, p. 11). En este

sentido,

las personas felices son capaces de producir mas, aumentan significativamente su
calidad de atencién al cliente, mejoran su excelencia operacional, sostienen
desempefios altos y muestra un gran compromiso con su trabajo, el equipo y la
organizacién. La felicidad genera un crecimiento de resultados a nivel
organizacional, en las ventas, el valor accionario y las utilidades de la empresa
(Fernandez, 2015, p. 103).

Esto explica el creciente interés que en los ultimos anos se ha producido entre los
investigadores al analizar la felicidad, el optimismo y los rasgos positivos de
caracter, lo cual “indica, por una parte, que el tema de la felicidad en el trabajo es
uno de los temas que mas interesan en la actualidad y, por otra, que es muy

probable que exista una profunda tristeza laboral” (Moccia, 2016, p. 144).

En este punto, es importante mencionar que la relacion entre felicidad y
productividad en el trabajo ha suscitado el interés de muchas investigaciones que
han demostrado que las personas felices “obtienen resultados superiores a la
media, ademas la felicidad en el trabajo se asocia a mejor desempefio laboral y
ayuda con el trabajo de otros” (Erazo y Riafo, 2021, p. 246). Asi las cosas, el
discurso de la felicidad resulta conveniente para lograr que los empleados se
comprometan con la productividad de la empresa, y para ello se puede tender a
promover practicas poco éticas y que poco o nada aportan a la construccion de lo
que significa ser feliz. En consecuencia, la busqueda de esa felicidad eudaimodnica
llama a las organizaciones a poner en practica ciertos comportamientos e ideales,
como los medios para alcanzar dicha plenitud, ademas de mejorar sus resultados
empresariales (Wright & Cropanzano, 2007). Se incentiva el consumismo, el

individualismo y la competencia bajo la promesa de crecimiento y autorrealizacion.
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Es asi como las personas son conducidas sutilmente a un ciclo de busqueda
perpetua de placeres fugaces que no siempre coinciden con su propio bienestar
(Rodriguez, 2021). Entonces, usada asi, la felicidad se transforma en una potente
herramienta de control social, pues se presenta como un deseo alcanzable,
mientras esconde otros motivos. De este modo, la busqueda de la eudaimonia
puede perderse cuando se pone al servicio de agendas ajenas al desarrollo
autentico del ser humano. Asi, se requiere mayor investigacion, comprension

profunda y aplicacion ética del conocimiento sobre la felicidad.

MANIPULACION

Para hablar de manipulacién debemos empezar diciendo que manipular consiste en
“‘manejar o influenciar habilmente, especialmente de manera injusta” (Webster’s
Encyclopedic, 1996, citado por Porto & Santibafiez, 2019, p. 274). Este concepto
debe diferenciarse de la persuasion porque, en esta, “los interlocutores son libres
de creer o actuar como les guste, y de aceptar o no los argumentos de quien
persuade, mientras que en la manipulacién a los receptores se les asigna un papel
mas pasivo: son victimas” (Van Dijk, 2006, citado por Porto & Santibafiez, 2019, p.
275). “Una de las caracteristicas de la manipulacion, por ejemplo, a diferencia de la

persuasion es que implica poder y dominacion” (Van Dijk, 2006, pp. 361-362).1

Quien manipula intenta moldear la mente, la voluntad y sentimiento de personas y
grupos para convertirlas en medios al servicio de sus fines, por ejemplo, “el
mercader que manipula se mueve por afan de incrementar sus ganancias, triunfar

en su profesién y elevar su posicidn social” (Lopez, 2001, p. 14). Ademas,

se debe tener presente que la manipulacion es una categoria tipica de observador,
por ejemplo, de analistas criticos, y no necesariamente una categoria de
participante; pocos usuarios de la lengua llamarian manipulador a su propio
discurso [...]. La manipulacion implica mas que poder, abuso de este, es decir,
dominacién. Lo que indica que la manipulacion implica el ejercicio de una forma
de posesion ilegitima influenciada a través del discurso: quienes manipulan hacen

! Traducida directamente de la versién de articulo en inglés.
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que otros crean o hagan cosas que son en interés de quien manipula y en contra
de los mejores intereses de quien es victima de la manipulacién (Van Dijk, 2006,
p. 360).

Es importante mencionar que la frontera entre manipulacién (ilegitima) vy
persuasion (legitima) es difusa y depende del contexto: algunos destinatarios
pueden ser manipulados por un mensaje que no puede manipular a otros [...]. Es
importante resaltar que la manipulaciéon es un fenémeno social —especialmente
porque implica interaccion y abuso de poder entre grupos y actores sociales—, un
fenédmeno cognitivo porque la manipulacién siempre implica la manipulacién de las
mentes de los participantes, y un fendmeno discursivo-semiotico, porque se ejerce
manipulacion a través de mensajes de texto, conversaciones y visuales (Van Dijk,
2006, p. 361).

La manipulacién es uno de los medios que se utilizan para poder alterar el entorno
de manera que se adecuen las particularidades de cada persona, como argumentan
Buss et al. (1987). Estos investigadores realizaron un estudio donde se pretendio
en su momento identificar tacticas de manipulacion en relaciones intimas. En ese
sentido, pudieron identificar seis tipos de tacticas de manipulacién: encanto,

tratamiento silencioso, coaccion, razon, regresion y degradacion.

La razén, desde una perspectiva de explicaciéon o argumento, se entiende como la
justificacién o la causa de una accién. Dar razones o explicaciones para que la otra
persona haga algo, utilizar el “por qué” o “el para qué” puede ser una herramienta
efectiva para que las personas sean mas propensas a responder una peticion si
esta se justifica con la razon incluso si la razén dada no sea convincente (Cialdini,
2007).

El encanto en un ambito de interacciones sociales se relaciona con la capacidad
que tiene una persona para ser agradable, carismatico, simpatico, calido en su trato
con otras personas, lo cual lleva a que los demas se sienten a gusto con su
presencia. Para ser mas influyente en los demas y persuadir es necesario pre-
suadir, es decir, preparar a las personas antes de que el mensaje les llegue y uno
de los aspectos para tener en cuenta es la simpatia que se pueda generar en el
publico (Cialdini, 2017). Sin embargo, el encanto no siempre se utiliza con fines

estrictamente éticos.
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Desde la psicologia, la “regresion” se entiende como retroceder en un periodo de la
vida menos frustrante y mas seguro donde salen a relucir comportamientos
infantiles (Schultz & Schultz, 2016). En este sentido, si en la regresion una persona
logra llevar a otra a estos periodos de la vida menos frustrantes, puede generarse
en ella una dependencia emocional y hacer que se sienta sumisa ante el otro (Freud,

2020), un escenario apetecible para un manipulador.

La coercion se comprende como el uso de amenazas de dafio hacia otra persona,
lo cual genera una presion psicologia para que alguien realice acciones fisicas o
tome decisiones que inicialmente no tenia previstas, es decir, en contra de su
voluntad (Zalta, 2007). Exigir, gritar, criticar, insultar para que la otra persona haga
o deje de hacer algo, asi la coercidn y la manipulacién implican un intento de que

una persona haga lo que no quiere hacer (Rudinow, 1978).

El tratamiento silencioso (ostracismo) es un fenémeno social donde un grupo de
personas 0 una sociedad ignora o aisla a un individuo, bajo un supuesto de
amenaza a sus valores, costumbres o codigos culturales de la organizacion
(Estévez & Serlin, 2013). El manipulador puede aislar a alguien socialmente como
una estrategia manipulativa, o que busca una alta dependencia del manipulado
(Forward, 1997).

La degradacion de la condicion humana en su trabajo implica un trato injusto hacia
otra persona, negando sus condiciones sociales y biolégicas (Jiménez & Contreras,
2019). Humillarse para que la otra persona haga algo puede ser entendida como
una forma de degradacion (Buss et al., 1987), lo cual puede generar una pérdida de
autoestima, dignidad y bienestar emocional. Los manipuladores utilizan tacticas
degradantes como el gaslighting, que busca socavar la autoestima, e incluso llevan
a que una persona pierda su criterio, siendo mas susceptible ante el manipulador y

accediendo a sus demandas para evitar mas degradacion (Dorpat, 1996).
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Estas tacticas de manipulacion buscan influenciar el comportamiento de los demas,
pero adicionalmente existen otras formas de manipulacion como los sesgos
cognitivos, y activar estos sesgos puede distorsionar la percepcion de la realidad de
una persona para obtener una ventaja, como hacer que alguien apoye una causa,

compre algun producto o vote por algun candidato.

Los sesgos cognitivos hacen parte de la psiquis del ser humano y pueden ser utiles
en ciertos contextos, entendidos como “un error sistematico en nuestro proceso de
pensamiento que se deriva del uso de los heuristicos como herramientas de
decision. Desde la perspectiva de lo que se considera la ‘légica correcta’, un sesgo
es una desviacion del comportamiento deseable” (Vazquez, 2018, p. 18). Los
manipuladores pueden utilizar estos sesgos en las personas para tener ventajas en

ciertas situaciones e inferir en la toma de sus decisiones (Cialdini, 2016).

El efecto de arrastre o efecto bandwagon plantea que las personas asumen
posiciones propias con base en las decisiones previamente tomadas por los demas.
Este sesgo sugiere la necesidad que tienen las personas de pertenecer a
colectividades, por tal motivo, las personas son capaces de modificar sus posiciones
con el fin de pertenecer a la colectividad (Schmitt-Beck, 2015). Expresiones como
“todos lo estan haciendo” o “no querras ser el unico en no utilizarlo” son tacticas de
presiéon social que pueden inferir en los comportamientos del individuo para que

haga algo o tome una posicion.

El efecto halo es la percepcion sobre algo o alguien que tiene una persona solo
basandose en una caracteristica en especial, por ejemplo, pensar que un producto
de una marca especifica es el de mejor calidad, solo porque esa marca tiene el
mejor reconocimiento del mercado, lo cual quiere decir que el aprecio de una
caracteristica va a influir en la impresién que se tiene de las demas (Thorndike,
1920).
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Por otro lado, Wiseman (2010) manifiesta que pueden existir otras formas de
manipulacion. El autor argumenta que nos gustan las personas que nos ayudan y
ayudamos a las personas que nos gustan. No obstante, en lo que respecta a los
favores no es necesario que nos agraden, damos mucho por muy poco. Al parecer,
si quieres recibir un favor deberias hacerlo antes a otro. Asi mismo, para persuadir
a alguien o para hacer algo que no le gusta, podemos ofrecerle una recompensa
realista, pero no excesiva, seguida de algunos comentarios alentadores. Esto lo
animara a seguir haciendo la actividad. Para finalizar, el autor manifiesta que para
persuadir es importante relajar el ambiente y tener buen humor, esto tiene un buen

efecto en las personas a la hora de tomar de tomar decisiones.

En otras palabras, asi como hay tacticas interpersonales de manipulacion, activar
sesgos cognitivos constituye otra via efectiva de manipulacion al influenciar la forma
en que las personas procesan informacion y situaciones. ldentificar ambos
elementos, desde las tacticas interpersonales hasta los sesgos cognitivos

inducidos, es crucial para resistir la influencia indebida en contextos cotidianos.

En consecuencia, el presente articulo examina criticamente esta vision oscura del
uso de la felicidad en el trabajo y como objetivo general pretende analizar si estas
iniciativas operan como un dispositivo de manipulacién laboral. Especificamente, se
identificaran las practicas promovidas en nombre de la felicidad en el trabajo. De
este modo, la investigacion permitira dilucidar las motivaciones e implicaciones de
este énfasis optimista de la felicidad laboral. Mediante una metodologia de analisis
de contenidos, se busca develar las razones reales detras de esta tendencia y sus
implicaciones éticas. Los hallazgos pueden contribuir a la discusion académica
sobre las nuevas técnicas de gestion humana y si la felicidad se usa o no como

herramienta de manipulacién consentida por los mismos empleados.
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METODOLOGIA

DISENO

Se hizo un estudio cualitativo y se aplicé la técnica de analisis de contenido, con la
cual se identificaron patrones, categorias, temas y conceptos relacionados entre
ellos (Abela, 2002). La técnica permitié inferencias y deducciones fiables, gracias al

entorno en el que se generan los mensajes (Krippendorff, 2002).

PARTICIPANTES

En el corpus o muestra de la investigacion se seleccionaron cuatro empresas que
dentro de sus lineamientos establecidos declararon explicitamente la felicidad como

una practica organizacional.

Se trabajé con cuatro empresas de diferentes sectores y tamafios. Dos del sector
servicios: una de consultoria y otra de telecomunicaciones. Las otras dos son del
sector industrial: una de construccion y otra textil. En cuanto al tamafio, una tiene
menos de 50 empleados; otra entre 50 y 200; otra entre 1000 y 5000; y la ultima
entre 500 y 1000. Una es mexicana y las otras tres, colombianas. Todas de caracter

privado.?

Se analizaron documentos como paginas web, memos internos, coédigos de
conducta, planes de induccidn, rasgos de cultura organizacional, discursos o

mensajes de directivos, entre otros.

2 No se describen en detalle las caracteristicas especificas de cada una de las empresas para
proteger su anonimato. Al proporcionar informacion cruzada sobre el sector, tamafio y pais de origen,
es posible que se pueda identificar a las empresas. Por lo tanto, por razones de confidencialidad, se
omite informacion detallada sobre cada compariia que podria revelar su identidad
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Tabla 1. Tipo de contenido

Tipo de Contenido Empresal |Empresa2 |Empresa3 |Empresa 4
Pagina web X X X X
Redes sociales (Instagram) X X

YouTube (canal) X

Fuente: elaboracion propia.

Este analisis tuvo un enfoque inductivo, extrayendo las categorias contempladas en

el presente estudio sobre los contenidos analizados. Se presto atencidon especial a

los siguientes aspectos:

e Expresiones, palabras alusivas a la felicidad en el trabajo.

¢ Tono y enfoque de mensajes utilizados para resaltar la felicidad en el trabajo.

e Presencia de indicadores cualitativos o cuantitativos que permitan enlazar la

felicidad en el trabajo con los rendimientos financieros.

Los analisis se hicieron teniendo en cuenta como marco de referencia para la

manipulacion las siguientes categorias:

Tabla 2. Categoria de analisis

Categorias de analisis

Recomp
Efecto de Buen ensas
Razdn Encanto arrastre Efecto halo humor realistas
Dar razones | Se relaciona |Plantea que Esla Para Hacer un
0 con la las personas |percepcion |persuadir |favor
explicacione | capacidad toman sobre algo o |es para
S para que |que tiene una |posiciones alguien que |importante |recibir
la otra persona para |propias con tiene una relajar el otroy
persona ser base en las persona solo |ambiente y | ofrecerle
haga algo. |agradable, decisiones basandose |el buen recompe
carismatico, |previamente |en una humor. nsas
simpatico, tomadas por |caracteristic realistas.
calido en su |los demas. aen
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trato con Este sesgo especial, por
otras sugiere la ejemplo,
personas, lo |necesidad que | pensar que
cual llevaa [tienen las un producto
que los personas de |de una
demas se pertenecera |marca
sienten a colectividades. | especifica es
gusto con su el de mejor
presencia. calidad, solo
porque esa
marca tiene
el mejor
reconocimie
nto del
mercado.

Fuente: elaboracion propia.

Estas categorias seleccionadas permitieron analizar, desde diversos angulos, si la
promocioén de la felicidad en el trabajo por parte de las organizaciones se constituye
como una estrategia racional y persuasiva para generar adhesiones, contagiar
entusiasmos, resaltar beneficios, incentivar ambientes comodos, buen animo de los
empleados y ofrecer recompensas materiales, con el fin de aumentar la
productividad y los resultados financieros de las empresas. Estas categorias cubren
aspectos clave para examinar si la busqueda de la felicidad en el trabajo puede ser
entendida como un instrumento de manipulacion empresarial. Las categorias que
no fueron consideradas se enmarcan en un relacionamiento mucho mas personal,

y estos comportamientos estan regulados por la normatividad legal vigente

La fiabilidad del estudio se entendera en el sentido que el mismo contenido
analizado de esta muestra pueda proporcionar cimientos confiables que permita
generar inferencias, hacer recomendaciones, tomas decisiones o confirmar hechos
(Krippendorff, 1980). De igual modo, la calidad o validacion del analisis del
contenido se ejecuta cuando se entiende que se localizd, al menos tentativamente,

el nucleo critico del objeto a estudiar (Abela, 2002).
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MANEJO ETICO

Dado que esta investigacion examina un tema potencialmente sensible como la
felicidad en el trabajo y su relacion con los intereses financieros de las empresas,
se tomaron precauciones a la hora de procesar y analizar la informacion de los
contenidos analizados. Se eligieron textos y paginas web con acceso publico. Se
garantizo el anonimato de las empresas mencionadas, los sesgos de interpretacion
fueron minimizados mediante la codificacion de la informacion y seleccion de
categorias claras para los autores de la investigacion. Por dultimo, se
contextualizaron claramente los resultados de la investigacion para evitar
conclusiones subjetivas, enganosas o malentendidas. De esta forma, se incorporé

un componente ético para los fines de este estudio.
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RESULTADOS

En las categorias analizadas se evidenciaron los siguientes resultados:

Tabla 3. Matriz de analisis de categorias

Razén Encanto (IjE:ejrer(e:its?tre E;Ieofecto Buen humor Ir?eztiio;rpazensas Manipulacién
Empresa 1 X Manipulacién moderada
Empresa 2 X X Manipulacién moderada
Empresa 3 X Manipulacién evidente
Empresa 4 Manipulacién evidente
Fuente: elaboracién propia.
Tabla 3. Escala de valoracién
Escala de valoracién
Persuasion 1-2
Manipulacion leve 3
Manipulaciéon moderada 4
Manipulacién evidente 5-6

Fuente: elaboracion propia.

Acerca de la razdn, el 100% de las empresas analizadas dan motivos y

explicaciones a su publico objetivo sobre por qué la felicidad es un elemento clave

para el desarrollo del negocio, exponen argumentos convincentes para que las

personas quieran hacer parte de ella. A través de los testimonios, la exhibiciéon de

premios, y la publicacion de imagenes donde se observan personas sonriendo, se

emite al receptor un mensaje claro de felicidad en el trabajo. Las redes sociales

apalancan la transmision de las estrategias de felicidad, por cuanto se publican

actividades, ceremonias y rituales (nombre asignado por el 50% de las empresas a

algunas de sus actividades) para demostrar la veracidad de su discurso. Entre las

razones publicadas encontramos (Empresa 3): “Potenciando personas se potencia
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resultados”, “somos un equipo comprometido, apasionado y dispuesto como ningun

otro para generar los mejores resultados”.

Figura 1. Empresa 13

ALGUNOS  DE  LOS  ENEMIGOS ~ QUE

BENEFICIOS DE TENER LOGRAMOS ELIMINAR ~ SOK:

COLABORADORES FELICES

1% +371%

Productividad

-128% -61%

Burnout Rotaciéon

En cuanto al encanto, el 100% de las empresas proyectan calidez, simpatia y
agrado en sus publicaciones en redes sociales. El 75% utiliza gama de colores
calidos y simbolos alusivos a la felicidad, como sonrisas; los slogans también tienen
como eje central la felicidad. El 50% hace especial énfasis a través de imagenes de
sus instalaciones confortables, las cuales promueven espacios de esparcimiento,

descanso y ocio (toboganes, piscinas de pelotas, centros enteramiento, entre otros).

Figura 2. Piscina de pelotas Figura 3. Personas felices

a

PERSONAS

PRODUCTIVAS

8 A fin de garantizar el anonimato de las empresas, no se indican las fuentes de las imagenes
tomadas de redes sociales o documentos de ellas.
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Por otro lado, el 50% de las empresas se proyectan a través de ranking como la
mejor empresa para trabajar. Presentar cifras con el impacto de sus acciones a la
comunidad, el medio ambiente, e incluso a la salud de los empleados, manifestar
que en la compainiia se puede cumplir los suefios son algunas de estrategias que se
utilizan para sugerir la necesidad de pertenecer a estas organizaciones. Por
ejemplo, en la Empresa 3: “A través de estrategia”, “Gestionamos suefios” se busca
impactar el servicio prestado por la compania a sus usuarios finales mediante la

motivacion de sus asesores. Esto denota claramente el efecto de arrastre empleado.

Figura 4. Ranking 1 Figura 5. Ranking 2

Somos ORO Vives en el exterior?
en la Categoria:

A ejor Administracion
o del Capital Humano

“Potenciando personas*
se potencian resultados.”

Las empresas cuentan con amplia trayectoria y reconocimiento en el mercado. Se
puede evidenciar el efecto de halo en el 50% de ellas a través de la exposicion de
beneficios, instalaciones fisicas, o caracteristicas que parecen ser exclusivos en el

mercado.

Figura 5. Evidencia de efecto halo

100% de nuestra ropa

es hecha en Colombia garantizando condiciones
justas.
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Sobre el buen humor, el 100% de las empresas busca proyectar un ambiente laboral
flexible, cdmodo y feliz. Se celebran los logros del ambiente laboral positivo, se
emplea un lenguaje cercano y calido. De hecho, el 75% de las empresas proyectan
videos donde se promueven actividades y tienen espacio para las bromas vy el

humor.

Figura 6. Empleados sonriendo Figura 7. Audiovisuales

Q‘

Porque en N\\clt:g construimos
LO'BUENO[DE|LA\VIDA ™ **

Sobre el criterio de recompensas realistas, el 75% de las empresas reconocen la
importancia de remunerar a los empleados de forma justa y razonable, recomiendan
un sistema de compensacién acordes con el desempeno y la productividad de los
empleados. El 50% manifiesta tener sueldos superiores al 10% (Empresa 3) y 17%
(Empresa 4) del salario minimo legal. Se otorgan incentivos como cartas de la
gerencia, subsidios y momentos de esparcimiento para premiar el desempeno. En
ninguna de las empresas se evidencia algun tipo de reconocimiento o indicadores

asociados al alcance de la felicidad en el trabajo.

Figura 8. Evidencia de recompensas

®

il

z s P
17% mas salario minimo

Nuestro salario minimo promedio es 17% mas que el
legal en el pais y tenemos paridad salarial entre
mujeres y hombres.
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DISCUSION

Para la mayoria de las empresas, la felicidad en el trabajo se asocia con el hecho
que sus empleados se sientan bien, comodos o alegres en su lugar de trabajo. Sin
embargo, no se tiene en cuenta que la felicidad estd compuesta por una serie de
variables genéticas, sociales, econdmicas, geograficas, demograficas e individuales
(Lyubomirsky et al., 2005), que la empresa dificilmente puede impactar de manera
directa. Adicionalmente, a la hora de hablar de productividad, y de acuerdo con lo
analizado, parece que las empresas se centran solo en uno de sus componentes, a
saber, la eficacia, dejando de lado la eficiencia (Tohidi, 2011). Hay entonces un
vinculo entre una felicidad entendida de manera parcializada y una productividad

incompleta.

La productividad se enfoca en la satisfaccion de empleados y clientes mediante los
estandares de calidad y la capacidad de trabajo en equipo (Tohidi, 2011), no solo en
ventas, valores accionarios o utilidades. Es decir, esto podria estar sehalando que
la felicidad en el trabajo es mas un medio para que la empresa obtenga mejores
rendimientos financieros y no en un fin genuino, en el cual la empresa tenga como
objetivo primordial que sus empleados logren una auténtica felicidad. Si asi fuera,
habria también un enfoque hacia el otro componente de la productividad, en el que
no solo importa lo que se consigue, sino el como se logra. Muestra de ello es que,
a pesar de que publican muchos indicadores e imagenes, estas son mas de lo que
le proporcionan a sus empleados, de lo buena que es la empresa, pero no de cuanto

logra en realidad que sus trabajadores experimenten bienestar.

En esta linea, lo que se observa en el analisis es que las empresas presumen ante
su empleados, presentes y potenciales, las condiciones que podrian generarles
felicidad, como actividades ludicas y recreativas, instalaciones y conferencias, pero
siempre resaltando el efecto esperado de mejores resultados econémicos, no de
mas bienestar. Con ello se pierde de vista la felicidad como un proceso de

autorrealizacion individual multideterminado. Y se enfoca mas en mecanismo para
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satisfaccion y el reconocimiento de los resultados obtenidos en la organizacion,

como objetos o recursos del sistema de produccion capitalista.

Cada vez mas son las empresas preocupadas por promover ambientes laborales
en los cuales puedan encontrar herramientas que les permitan tener a sus
empleados felices (Sanchez et al., 2023), y por ello recurren a los servicios de
personas expertas en felicidad: para motivar a sus empleados, restaurar la
confianza en si mismos y en la empresa, ayudarlos a sobrellevar la carga de trabajo
y superar los despidos y, sobre todo, ensefiarles a ser mas autonomos y flexibles a
nivel cognitivo y emocional (Cabanas & lllouz, 2019). Sin embargo, a la hora de
implementar estas estrategias se estan efectuando (no se sabe si consciente o
inconscientemente) practicas de manipulacién, tales como razén, encanto, buen
humor y recompensas realistas. Si esto esta sucediendo de manera inconsciente,
tal vez se explique por falta de unanimidad y comprensién sobre lo que en realidad
significa la felicidad en el trabajo (Moccia, 2016) o por efecto de imitar practicas
(incluso formas de implementacion de las mismas) sin la debida contextualizacion y

comprension de la cultura en la cual se esta implementando.

Esto se debe, segun Sanin (2017), “a un error comun: considerar que el éxito de
una organizacion radica exclusivamente en sus practicas” y no en su cultura y forma
de ser. Para el autor, el saber qué y cdmo se deben hacer las cosas genera una
especie de tranquilidad cognitiva y emocional, y mas si estas practicas suelen ser
respaldadas por los resultados de empresas exitosas. Por eso hay empresas que
se limitan a copiar las practicas sin conocer la cultura, los valores, los principios e
incluso las caracteristicas sociodemograficas y actividad econdmica de las
empresas imitadas. Es por ello que cada vez mas encontramos un discurso
manipulador en la gestion empresarial, donde se habla de desarrollo personal, de

felicidad, de éxito personal.

Al respecto, Marzano (2011) menciona que su arma principal es la habilidad para

mostrar argumentos que justifican su conducta. A veces, invocan las “evidencias”:
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en general, sefialan sus buenas intenciones. Explotan hasta el final las palabras y
las expresiones mas eficaces y rentables, dando la idea de que solo a través del
trabajo se hace posible el desarrollo personal y es aqui donde la manipulacion

adquiere toda su amplitud.

Este discurso de la felicidad se ha trasladado a todos los ambitos de la vida del ser
humano e implica el supuesto de que las personas felices no sélo tienen el potencial
de ser trabajadores mas productivos, eficientes, flexibles, independientes y
exitosos, sino, mas importante aun, son mejores ciudadanos: mas sanos, mejor
adaptados y satisfechos (Cabanas & lllouz, 2019). Es por esto que Cabanas & lllouz
(2019) mencionan que muchos gurus de la felicidad "aconsejan a las empresas que
solo empleen a personas «positivas» y se deshagan de las que demuestren menos
entusiasmo o cierto escepticismo ante la cultura de la empresa", convirtiendo la
felicidad en una competencia organizacional y en factor de elegibilidad, perdiendo

de vista que para muchos la felicidad es una utopia, sobre todo en el ambito laboral

Las tendencias actuales de la administracion en las empresas estan considerando
utilizar el discurso de la felicidad para el alcance productividad laboral y el logro de
los objetivos organizacionales (Ravina et al., 2017). A partir de alli se genera una
serie de actividades, planes, talleres, programas que ellos consideran convenientes
para tal fin, pero que a su vez contribuyan al “alcance de la felicidad”. Es por esto
que a la hora de evaluar a sus empleados todos sus indicadores siguen enfocados
en aspectos como cantidad de tareas realizadas, cantidad y calidad del trabajo,
niveles de ausentismo, calidad del servicio, cumplimiento de presupuesto; y no

evaluan: satisfaccion laboral, equilibrio vida-trabajo, ambiente laboral, entre otros.

El encanto del discurso de la felicidad esta en los beneficios que la empresa puede
lograr a partir de un “empleado feliz”. Con el pretexto de colocar al hombre en el
centro del trabajo y de favorecer su desarrollo, los nuevos empresarios reclaman un
compromiso sin reservas por parte de sus empleados. Con el pretexto de querer

construir una empresa con rostro humano que favorezca su creatividad, transforman
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el “saber ser” en la pieza maestra de la evaluacion de los asalariados (Marzano,
2011). Aunque las practicas organizacionales han cambiado su intencién,
permanece el aprovechar al maximo el potencial del trabajador para generar y
mantener ventajas competitivas (Oquendo & Bermudez, 2015). En definitiva,
independientemente de los cambios coyunturales, la esencia del manejo
organizacional busca sacar el maximo rendimiento del trabajador mediante diversos
dispositivos de poder donde los medios pueden ser novedosos, mas la intencion

parece invariable.

Por lo anterior, es importante reconocer que la empresa no es el medio para
alcanzar la felicidad, este es un concepto subjetivo en el cual las empresas
participan de manera parcial. Es por esto que posiblemente Marzano (2011)
menciona que debemos ser capaces de organizar y “dar nombre” al sentimiento de
malestar que se experimenta ante los discursos dominantes, a veces sin saber lo
que significa. No se trata de negar la posibilidad de cambiar cosas en la vida o en
el mundo, sino de saber, como dice la vieja maxima estoica, que hay cosas que se
pueden cambiar, que hay otras que no se pueden cambiar y que la sabiduria radica
en determinar la diferencia entre los dos (Marzano, 2011). Es posible que las
empresas con practicas organizacionales positivas potencian el desarrollo personal
de los trabajadores, llevandolos a una senda de mayor éxito, reconocimiento, fama,
crecimiento personal e inclusive a ganar mas dinero; sin embargo, este tipo de
simbolos de felicidad no aseguran la felicidad por si misma. En este sentido, es
mucho mas beneficioso para las empresas averiguar como pueden hacer mas
armonica y satisfactoria la cotidianidad de las personas, para lograr una felicidad
genuina, en lugar de perseguir Unicamente estos simbolismos. (Csikszentmihalyi,
2010).

En este sentido, las empresas no pueden garantizar por si solas la felicidad plena
del trabajador, pero si pueden mejorar las condiciones de bienestar que permitan a
las personas acercarse a él, en las medidas de su posibilidad y sin sobrevalorar el

impacto de su entorno laboral, ya que es un asunto que sigue siendo personal. La
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felicidad en el trabajo es importante, pero no es suficiente por si sola para predecir
la satisfaccién con la vida en el general, aunque la felicidad en el trabajo la afecta,
no la explica completamente (Sanin et al., 2017). Se trata de un equilibrio entre lo

individual y lo organizacional.
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CONCLUSION

Mediante un analisis de contenido en cuatro empresas, se encontré que, en general,
estas utilizan practicas de manipulacion para relacionarse con sus empleados. En
el 83% de la variable se evidencio el uso de alguna practica de manipulacion que
pretende buscar lo que la empresa presume como felicidad de los empleados, sin
embargo, no se evidencio la utilizacion de herramientas o estrategias para hacer un
diagndstico de lo que hace feliz 0 no a sus equipos de trabajo. Adicionalmente, los
reconocimientos otorgados estan enfocados al desempefio o cumplimento de
resultados e indicadores financieros, pero ninguno de ellos se asocia con la

medicion de la felicidad en el trabajo.

En dos empresas, la manipulacion fue moderada, mientras que en las otras fue
notoria por la presencia de varias de las categorias analizadas. Esto sugiere que la
mayoria de iniciativas sobre felicidad en el trabajo operan como mecanismos de
manipulacion para incrementar la productividad. Asimismo, todas las empresas
procuran tener ambientes laborales relajados, buen humor por parte de su directiva,
recompensas materiales atractivas. Ademas, presumen que pueden generar
felicidad en los empleados a través de actividades y mejoras en las instalaciones,
programas de bienestar al colaborador, espacios comodos, actividades de
esparcimiento entre otros, pero no consideran todas las variables complejas que

influyen en la felicidad de cada persona.

No obstante, si bien estas iniciativas sobre la felicidad en el trabajo operan como
mecanismos de manipulacion, es posible que las empresas no siempre sean
conscientes de ello o tengan intencion negativa. Muchas veces, se limitan a imitar
tendencias o discursos sobre la felicidad laboral sin un analisis critico de fondo. Se
enfocan en medidas superficiales sin considerar factores muchos mas complejos
que realmente inciden en el bienestar de los empleados. No necesariamente hay

una estrategia calculada detras, sino una falta de perspectiva integral sobre lo que
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significa la felicidad en el contexto laboral. De alli, la importancia de generar

conciencia y debates mas mucho mas profundos al respecto.

De esta manera, se sugiere que puede haber cierta ingenuidad o falta de conciencia
en las iniciativas de la felicidad laboral, en lugar de ser siempre una manipulacion
premeditada por las empresas. En este sentido, se pone el foco sobre la necesidad
de una mirada mas critica y multidimensional sobre el tema. También se evidencia
que las empresas utilizan indicadores para evaluar a sus empleados centrandose
en la productividad y los resultados, no en la misma felicidad. En este sentido, se
busca consultorias para implantar una serie de practicas que promueven la felicidad
como un medio para obtener mejores resultados financieros, no como un fin genuino
para lograr el bienestar de sus empleados. Esto refuerza la idea que el énfasis de

la felicidad tiene otros motivos.

La busqueda de la felicidad en la empresa puede distorsionarse y alejarse del
desarrollo genuino de las personas cuando se pone al servicio de los objetivos
empresariales. Sin considerar realmente el bienestar de los empleados y aunque
puede haber beneficios genuinos, la busqueda individual de la felicidad esta al
servicio de los intereses organizacionales. Incluso, puede fomentar exigencias
incongruentes y contradictorias. Se requiere mayor investigacion para dilucidar los

efectos éticos de la aplicacién de este tipo de practicas.

El presente trabajo tuvo algunas limitaciones como el estudio basado en el analisis
de contenido de documentos y la no inclusion de la percepcion directa de los
empleados. Ademas, la muestra tomada fue de solo cuatro empresas de caracter
privado (tres colombianas y una mexicana) y de dos sectores especificos: servicios
e industrial, lo cual restringe la posibilidad de generalizar los resultados. Todo esto,
sin mencionar que no se consideraron variables como la cultura nacional, el sector

econdmico y el tamafio de las empresas.
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En consecuencia, se necesita mas investigacion para entender mejor el impacto
ético real de este tipo de practicas organizacionales. Se sugiere complementar el
analisis de contenido con entrevistas y encuestas a empleados para conocer sus
percepciones, ampliar la muestra a empresas de diversos sectores, tamanos,
industrias e incluso paises. De igual modo, se puede evaluar el impacto en el tiempo
con estas iniciativas de la felicidad laborar entre empresas con y sin programas
formales de felicidad para identificar diferencias y profundizar las motivaciones
reales de los directivos para impulsar la felicidad en sus empresas. Todo esto, con
el fin de tener una vision mucho mas integral, representativa y prologada en el

tiempo de este fendmeno que cada vez despierta mas interés en la actualidad.

Para finalizar, es evidente la presencia de practicas manipulativas en ambitos
organizacionales, pero a partir de estos hallazgos recomendamos que las empresas
realicen diagnosticos mas adecuados para comprender y profundizar en el concepto
de la felicidad y que la incomprension de este no sea una excusa para caer en
practicas manipulativas. Adicionalmente, conviene no copiar modelos aplicados por
otras empresas por el simple hecho de que hayan sido exitosos sin conocer antes
el contexto, la cultura y valores organizacionales. Es importante centrar la mirada
no solo en los resultados, sino pensar en la eficiencia, como la presencia de un
personal que realmente experimenta bienestar que no tiene que ver solo con su

trabajo.
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