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Abstract: Organizational happiness is an inherent variable in companies that have bet on
internal clients, their workers, as a fundamental part of achieving strategic objectives.
However, it is the way in which workers receive these offers of value that go into
configuring this organization's management capacity. This research has proposed to know
the perception of organizational happiness of restaurant employees affiliated to the
Colombian Association of Gastronomy ACODRES, North of Santander chapter, under a
qualitative transversal approach, with a phenomenological design, for the categorization of
the central phenomenon with based on the revised theoretical background for the
systematization, collection, analysis of data and presentation of results. The data collection
will be carried out by means of interviews with collaborators and restaurant owners attached
to ACODRES and a panel of experts whose analysis will be done through analysis matrices.
With its execution and results, it is expected to provide restaurant managers with the
necessary tools for the appropriation of the happiness model and future implementation of
an Organizational Happiness model, creating an environment in which employees feel well-
being in all spheres of their life and achieve comprehensive growth both these and the
organization.

Keywords: Happiness, Organizational Happiness, Happiness at work.

Resumen: La felicidad organizacional es una variable inherente a las empresas que les han
apostado a los clientes internos, sus trabajadores, como parte fundamental para el alcance
de los objetivos estratégicos. Sin embargo, es la forma en que recepcionan los trabajadores
estas ofertas de valor las que entran a configurar esta capacidad de gestion de las
organizaciones. Esta investigacién se ha propuesto conocer la percepcién de la felicidad
organizacional de los empleados de restaurantes adscritos a la Asociacion Colombiana de
Gastronomia ACODRES, capitulo Norte de Santander, bajo un enfoque cualitativo,
transversal, con un disefio fenomenoldgico, para la categorizacion del fendmeno central
con base en el bagaje tedrico revisado para la sistematizacién, recoleccién, andlisis de datos
y presentacion de resultados. La recoleccién de datos se ejecutara por medio de entrevistas
a colaboradores y propietarios de restaurantes adscritos a ACODRES y un panel de expertos
cuyo analisis se hard por medio de matrices de analisis. Con su ejecucién y resultados se
espera proporcionar a los directivos de los restaurantes las herramientas necesarias para la
apropiacion del modelo de felicidad y futura implementaciéon de un modelo de Felicidad
Organizacional originando un ambiente, en el cual los colaboradores se sientan en bienestar
en todas las esferas de su vida y logren un crecimiento integral tanto estos como la
organizacion.

Palabras clave: Felicidad, Felicidad Organizacional, Felicidad en el trabajo
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1. INTRODUCION

Como lo expone (Fernandez, 2015) cuando en una
organizacion se habla de estrategias de talento
humano como la felicidad organizacional se
entiende por esto que la organizacion da la
oportunidad a los empleados de desarrollar sus
fortalezas intra e interpersonales que llevan a su
desempefio en el trabajo al cumplimiento de los
ejes misionales de la organizacion de forma
sostenible y sustentable, en otras palabras, se tiene
la visibn de las personas dentro de las
organizaciones como un bien intangible que
potencia el desarrollo y crecimiento de la
organizacion pero para llegar a este punto se deben
realizar acciones que garanticen el bienestar de
cada uno ellos de forma global.

En la actualidad es comin en el &mbito
internacional organizaciones con programas o
practicas de talento humano que sin bien muchas
no asumen un modelo de felicidad organizacional
incursionan en diferentes formas en posibilitar el
bienestar de tejido social. Ahora bien, para el caso
de Colombia se pudo revisar que hay empresas que
asumen modelos de felicidad organizacional sin
embargo no es un nimero amplio de estas las que
se centran en el proyecto de vida de sus empleados
para el logro de sus metas organizacionales.

Particularmente en Norte de Santander, aunque se
encuentran investigaciones relacionadas con
diferentes aspectos del talento humano en las
organizaciones no se cuenta con un registro de
empresas que implementen practicas de felicidad
organizacional para el mejoramiento de la calidad
de vida y bienestar global de los trabajadores. De
aqui. Surge la necesidad de indagar sobre este
tema, especificamente en el sector gastronémico en
la  Asociacibn Colombiana de Gastronomia
ACODRES capitulo Norte de Santander, asi
conocer las dimensiones personales,
organizacionales y culturales de los empleados de
restaurantes y con apoyado de literatura y casos de
éxitos de modelos de felicidad organizacional
contribuir a la regién, inicialmente partiendo de
conocer la percepcion de la felicidad
organizacional de los empleados de restaurantes
adscritos a ACODRES N.S., y finalmente generar
lineamientos estratégicos y gerenciales para la
gestion de la felicidad en las organizaciones.

En el presente articulo se muestra un avance del
proceso investigativo el cual comprende una
revision de fuentes primarias de informacién que
permitieron el establecimiento del problema y
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objetivos de investigacion. A su vez se construye
un marco de referencia y marco metodolégico que
se convierten en la brijula o guia de la
investigacion

2. PROBLEMA

En la actualidad organizaciones en todo el mundo
reconocen la felicidad como factor determinante de
ambientes positivos de trabajo, incluyendo en sus
estrategias de accion la implementacion del modelo
de felicidad que regulen la cultura de Ila
organizacion y genere empleados mas felices con
sus vidas y con su labor, impulsando Ila
competitividad empresarial desde el mismo tejido
social, como lo afirman (Castafieda et al., 2017).
Ademas, manifiestan que el impacto del tema es
tal, que ha tenido alcance en los diferentes sectores.
Académicamente universidades como Harvard, en
el ambito empresarial compafiias como: Google,
Apple, The Coca Cola Company y en ambito
gubernamental gobiernos como el de Estados
Unidos, Francia, Holanda, entre otros incluyen la
felicidad como eje fundamental de acciones en el
seno de sus procesos.

Ahora bien, la Organizacion para la Cooperacién y
el Desarrollo Econémico OCDE (2019), afirman
que un factor fundamental para el equilibro laboral-
personal, se refleja en las horas que una persona
trabaja, argumentan que, una persona con largas
horas de trabajo puede perjudicar su salud personal,
poner en riesgo su seguridad y puede existir
aumentos de estrés. “En los paises de la OCDE el
11% de los empleados trabaja 50 horas 0 méas a la
semana” entre sus cifras revelan que Turquia es el
pais con mas alto porcentaje, con un 33%, seguido
de México con un 29% y Colombia cerca del 27%
de sus empleados tienen largas horas de trabajo.
Ademas, muestran que se presenta una diferencia
entre hombres y mujeres, 15% los hombres de los
paises que perteneces a la OCDE tienen un horario
mas largo y las mujeres un 6%. En relacién con lo
anterior, con jornadas extensas de trabajo se reduce
el tiempo dedicado a actividades de cuidado
personal u ocio, y la cantidad y calidad del tiempo
libre son primordiales para el bienestar de las
personas y tiene consecuencias positivas en la salud
fisica y mental, segun la (Ocde, 2019)

Adicionalmente, la revista Dinero en el articulo
"Felicidad, wuna clave para aumentar la
productividad"  contextualiza la  felicidad
organizacional en las empresas colombianas,
mencionando que es necesario que las empresas
trabajen de manera transaccional si desean
garantizar un personal mas productivo. Sin
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embargo, aunque el tema de felicidad
organizacional en Colombia es apenas incipiente,
empresas como Plurum, lider en gestion de este
tipo de programas colaboré con compafiias
reconocidas como Camacol, Fogafin, Enel,
Coosalud, RCN y Procolombia, con el fin de
incrementar su productividad al hacer felices a sus
empleados.(Dinero, 2018)

Es poca la informacién que se encuentra sobre el
tema de felicidad organizacional en el sector de
hoteles y restaurantes, tanto a nivel internacional
como nacional. Sin embargo, se analizaron dos
realizados en paises latinoamericanos; el primero,
de (Rosales & Porfirio, 2019) determin6 que el
36,59% de los trabajadores expresan que las
empresas donde trabajan casi nunca brindan
satisfaccion laboral, adicionalmente, un porcentaje
de 41,46% revela la poca disposicion de
herramientas y equipos para el desarrollo adecuado
de sus tareas, y por ultimo, un 56,10% y un 51,22%
reflejan deficiencias en la relacion con sus
compafieros y un inadecuado ambiente de trabajo
respectivamente, con lo anterior concluyen que los
empleados no sienten buen trato por parte de los
empleadores lo que se ve reflejado en el trato a los
clientes externos. Y el segundo, (Anco Diaz &
Paredes Lozano, 2016) realizaron un estudio con
283 usurarios o clientes y 46 empleados
pertenecientes a 7 restaurantes turisticos del distrito
de Sauce (provincia de San Martin, Per() y
encontraron que el 64% de los encuestados,
mostraban una baja satisfaccion laboral y el 58%
una inadecuada calidad del servicio, concluyendo
que, si existe una relacion directa entre satisfaccion
laboral y calidad del servicio, aunque para el caso
esta relacion muestra un resultado negativo.

Ahora bien, para finalizar al pensar en el tejido
social (las personas) de la organizacion, es
necesario hacer alusion a un sistema social propio
de esta; este sistema, trae consigo el desarrollo de
diferentes procesos, como la objetivacion social
entendida como la construccion social que
permiten convertir lo desconocido en habitual,
resultando la  socializacion que  forma
intrinsecamente la cultura. (Rodriguez Guerra,
2004) afirma que, “No existe organizacion sin una
cultura, que la identifique, la distinga y oriente su
accionar y modos de hacer, rigiendo sus
percepciones y la imagen que sus publicos tengan
de ella”. Con lo anterior, y con el objetivo que esta
cultura sea mas positiva para las personas de la
organizacion, y con ello crear fidelidad en sus
clientes, se acentla la necesidad de la gestion de
felicidad organizacional en el &mbito laboral, con
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dos argumentos fundamentales, (1) la influencia
positiva de la felicidad en el desempefio, bienestar,
productividad y satisfaccion de las personas en las
organizaciones y (2) la poca afluencia del tema en
el sector de hoteles y restaurantes sumado a las
deficientes précticas de bienestar laboral en este
sector. Surgen asi algunos interrogantes que
inspiraron el desarrollo de la investigacion

3. CONCEPTO DE FELICIDAD
3.1 Felicidad

Al revisar el concepto de felicidad es pertinente
tener en cuenta diversas perspectivas de autores
gue se han interesado por el tema, se da inicio con
lo expresado por (Nobell & Velazquez, 2013)
desde un enfoque psicosocial quienes la definen
como: “estado cognitivo emocional de plenitud
vital duradera y consciente, en base a una
evaluacion subjetiva positiva del plano tanto fisico
y material como social, afectivo, psicolégico y
espiritual, de la propia existencia”. Es decir, se
entiende la felicidad como el resultado de la
evaluacion positiva de factores bio-psicosociales
de la persona y esta evaluacion cuenta con un
caracter permanente y duradero. En otras palabras,
aunque el individuo puede ser afectado por
diferentes circunstancias cotidianas, él cuenta con
la capacidad para sobrellevarlo sin dejarse afectar
de sobremanera.

Asi mismo, (Nobell & Velazquez, 2013) realizan
un recorrido conceptual sobre el termino dado por
diferentes autores como Ricard (2005) quien
afirma que la felicidad se puede definir como
“aquel estado adquirido de plenitud subyacente en
cada instante de la existencia y que perdura a lo
largo de las inevitables vicisitudes que la jalonan”
en este punto ya se puede esclarecer que la felicidad
nada tiene que ver con el “tener” o “poseer” similar
al significado descrito por Racionero (2001) “el
camino de la felicidad como una relacién entre la
persona y las cosas libre de deseos, favoreciendo
un estado de relacién armoniosa con el flujo de
acontecimientos que configura la realidad” es
decir, de nuevo se concibe a la felicidad como un
estado y en esta oportunidad un estado mas alla de
las posesiones . Para finalizar, se trae a colacion a
Achor (2010), afirmando que la felicidad es similar
a plenitud humana y esta plenitud engloba todas las
esferas de la persona en las que puede disfrutar de
goce desde lo basicamente material hasta lo mas
elevado del ser como lo es la espiritualidad. (Nobell
& Velazquez, 2013)
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3.2 Felicidad organizacional

Al revisar el tema de felicidad en el trabajo es
importante tener en cuenta que esta puede ser
resultado de experimentar felicidad general o
bienestar subjetivo y no solo como consecuencia
del desempefio de un rol laboral, por lo que, es
importante precisar que las personas que
experimentan sentimientos de crecimiento personal
y de plenitud en su dia a dia, posiblemente puedan
sentir felicidad en el trabajo. Lo que quiere decir,
que es poco probable que una persona feliz en su
plano personal sea infeliz en su labor y viceversa.
Todo es parte de un engranaje, asi como lo resaltan
(Paz & Espinoza, 2017)

En hilo con lo anterior, es normal pensar que la
felicidad no esté relacionada con el trabajo, ademas
con lo expuesto anteriormente en el apartado sobre
los determinantes de la felicidad, se afirma que esta
se determinada un 50% por disposicion genética,
40% por acciones intencionales y solo un 10% por
situaciones externas, es decir la influencia del
trabajo o la organizacién en la felicidad de la
persona solo puede afectar este 10%. Sin embargo,
como lo demuestra Csikszentmihalyi, (1980)
citado por (Paladines Soto & Gonzélez Cuadrado,
2017): “existe una relacion entre los indices de
felicidad y los dias de la semana siendo el sabado
el dia con indices mas altos de felicidad y los
domingos mas bajos, esto por la proximidad a la
jornada laboral”. Adicional a lo anterior los
mismos autores expresan que organizaciones con
alto niamero de personas felices reflejan una menor
rotacibn y mayores niveles de compromiso
(engagement), también que los individuos que
experimentan felicidad llegan antes del inicio de su
jornada laboral, tienen menor frecuencia de
enfermedad y mejores indices de productividad. Es
decir, hay una relacion entre la felicidad y el trabajo
y esta puede significar éxitos persona y laboral.

El concepto al que se asocian estas actitudes
positivas en el trabajo es el engagement
(compromiso), este se define como un estado
cognitivo-afectivo  habitual y  permanente
caracterizado por sentimientos de vigor, dedicacion
y absorcion. Las actividades que permiten el
aumento de engagement en las personas de la
organizaciéon son: “el apoyo social de jefes y
compafieros de trabajo, la retroalimentacion
positiva del desempefio, la autonomia elevada en el
cargo, la variedad de tareas, la capacitacion y las
oportunidades de desarrollo” (Ocampo, Juarez,
Arias & Hindrichs, 2015) citado en (Paladines Soto
& Gonzélez Cuadrado, 2017)

Universidad de Pamplona

3.3 Modelo de felicidad organizacional

A continuacién, se presentaran algunos modelos
propuestos por diferentes autores relacionados con
la implantacién de la felicidad en |las
organizaciones, en estos se compilan planes,
acciones, métodos, entre otras estrategias que tiene
como fin incrementar el bienestar de las personas
en las organizaciones y generar una relacion
reciproca  de  crecimiento personal vy
organizacional.

Método PERMA de Martin Seligman

Antes de entrar en materia sobre el modelo
PERMA es necesario mencionar que el autor de
este modelo es promotor de la psicologia positiva y
como lo mencionan (Paz & Espinoza, 2017), es la
rama de la psicologia que se encarga del estudio del
optimo funcionamiento de la salud de las personas
y a su vez, de las personas en las organizaciones.
Esta corriente se caracteriza por alejarse del
acostumbrado concepto de enfermedad y se enfoca
en el de bienestar. Para el caso de las
organizaciones, la psicologia positiva busca “la
gestion efectiva el bienestar psicosocial en el
trabajo y del desarrollo de las organizaciones
saludables” Salanova, (2008) citado por (Paz &
Espinoza, 2017)

Ahora bien, tomando como base lo publicado por
el Instituto Europeo de Psicologia Positiva IEPP, el
modelo de Martin Seligman se enfoca en lo
positivo de la mente humana y se denomina
PERMA ya que responde a un acrénimo de sus 5
principales fundamentos P: Positive Emotions, E:
Engagement, R: Positive Relations, M: Meaning,
A: Acomplishment Achiement. (Instituto Europeo
de Psicologia Positiva, 2020)

Modelo de la Felicidad en el Trabajo de
Ignacio Fernandez

Ignacio Fernandez basandose en el modelo
PERMA de Martin Seligman y desde la experiencia
en el Banco Estado Microempresas de Chile,
desarrollé un modelo de felicidad en el trabajo, este
se sustenta en tres escenarios, el primero, es “la
concepcion ética del ser humano”, el segundo, seis
componentes del modelo y el ultimo, tres palancas
de gestion que lleva el modelo a la praxis.
(Fernandez, 2015)

Ferndndez explica que: “las empresas comienzan
movidas por la intuicion cuando se atreven a
implementar précticas de felicidad en el trabajo,
con la intencion de, la intuicion se convierte en
certeza, una vez se comprueba que se ha dado un
despliegue de las capacidades y fortalezas
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individuales de los empleados, reflejadas en su
compromiso y alegria con su trabajo y ademas
cuando la voluntariedad de alto desempefio
impacta en los resultados del trabajo, es decir se
presentan clientes satisfechos, prestacion de un
mejor  servicio,  creciente  productividad,
incremento del clima laboral. Es decir, se pasa ya
de un enfoque instrumental (implementemos
gestion de felicidad para que mejoren los
resultados) a un enfoque ético (implementemos
gestion de felicidad porque es lo que cualquier
persona necesita para llegar a ser la mejor version
de si mismo, en ambientes de positividad y
sentido)” (Fernandez, 2014) citado por (Aranda,
2016)

La ciencia de la felicidad en el trabajo

Adicional a lo anterior (Aranda, 2016) hace
referencia a la “ciencia de la felicidad”, este
modelo fue disefiado por 10pener Institute
“contribuye al aumento de productividad de las
organizaciones, teniendo como punto clave de su
intervencién, la felicidad de los empleados™. Segin
el Instituto 10pener (2014) El desempefio y la
felicidad laboral dependen de las 5Cs las cuales son
(10pener Institute, 2019) :

*Contribucion (“lo que la persona hace”),
*Conviccion (“la motivacion a largo plazo™),
Cultura (“En qué medida la persona siente que
encaja.”),

*Compromiso (“vinculacion a largo plazo™) y
*Capacidad (“la confianza en si mismo”).

Estos cinco aspectos son interdependientes y
conforman un ecosistema integrado en el cual los 5
factores se impactan entre si. Adicionalmente, se
agregan tres aspectos fundamentales para la
intervencién: la confianza en la organizacion, el
reconocimiento que se recibe de la organizacién y
el orgullo de pertenecer a la organizacion. Por
altimo, este método, permite que las personas de la
organizacion potencien sus habilidades, eleven sus
niveles de motivacién, contribuya a la
productividad y crecimiento de la compafiia y se
sienta parte fundamental del desarrollo de la
organizacién de la que hacen parte.

Escalera de la Felicidad de Siete
Escalones
(Nobell & Velazquez, 2013) proponen un modelo
denominado “Escalera de la Felicidad de Siete
Escalones (7SHS)”, Figura 5. Su modelo piramidal
en escalones es con el fin de seguir con la tradicion
Maslowiana (pirdmide de las necesidades
humanas) de la psicologia humanista de la
satisfaccion vital humana. A continuacidn, se
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mencionan y describen los siete escalones tal cual
los autores lo exponen para efectos de su
aplicacion:
Escalon 1. Escalén base o supervivencia
fisica
Escaldn 2. Las relaciones con los demés
Escalon 3. La valoracion de la persona
Escalon 4.  Autoconocimiento y
crecimiento personal
Escaldn 5. El sentido vital
Escaldn 6. Contribucién al bien comun
Escalon 7. Supremo o Espiritualidad

4. METODO
4.1 Enfoque

Para la presente investigacion se
implementa un método cualitativo, el cual, segln
Hernandez, Fernandez & Baptista, permite una
inmersion a profundidad en el ambiente natural del
fenémeno a estudiar. Puesto que, a través de una
perspectiva subjetiva se puede identificar la
realidad de la poblacion objeto de estudio. Con
base en esto, se pretende comprender y reflexionar
sobre el concepto de felicidad organizacional en
diferentes grupos de personas de los restaurantes
adscritas a ACODRES capitulo Norte de
Santander. (Herndndez et al., 2014)

4.2 Nivel de Investigacién

Este estudio es de corte descriptivo, como
se afirma en (Hernandez et al., 2014) el alcance de
este tipo de investigacién es conocer a detalle como
se desarrolla, compone, presenta y define el
fenémeno de estudio. Para el presente, se desea
mostrar como es la situacion actual de los
participantes y como por medio de esta realidad se
pueden implementar estrategias de mejora para su
bienestar.

4.3 Disefio de Investigacion

En la investigacion cualitativa, el método
fenomenolégico de Husserl (1938) citado por
(Leal, 2003) se orienta al conocimiento de la
realidad, partiendo de lo esencial al individuo, su
marco de referencia interno, segiin Rogers (1978)
en (Leal, 2003) ese marco interno o mundo
subjetivo del hombre se compone de sus
experiencias, percepciones, creencias, entre otros.
El método fenomenolégico busca la comprension y
demostracion de la esencia de esa subjetivada
propia de cada individuo. Para llevar a cabo una
indagacion de la subjetividad de los individuos el
investigador de cumplir con una serie de etapas
que, segun Martinez (1989) en (Leal, 2003), son
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primera, etapa previa o de clarificacion de los
presupuestos en los que se basa el investigador;
segunda, etapa descriptiva, en la que se presenta
una descripciéon que refleja, lo mas exactamente
posible, la realidad vivida por los participantes, en
relacion al fendmeno que se investiga; tercera,
etapa estructural, que involucra el estudio y andlisis
fenomenoldgico propiamente; y cuarta, la
discusion del resultado del anélisis realizado, en
comparacion con lo planteado por otras estudio
sobre el objeto de estudio.

Es decir, para este caso se indagara deductivamente
las percepciones de las personas objeto de estudio
y se analiza el fendmeno desde las vivencias de
estos, conociendo los factores individuales vy
organizacionales de la felicidad y desde esa
realidad la creacion de estrategias de mejora desde
acciones organizacionales.

4.4 Muestra

Se realiza un muestreo por conveniencia donde los
sujetos son seleccionados dada la accesibilidad y la
disponibilidad. Segun (Hernandez et al., 2014)
estas muestras estdn formadas por los casos
disponibles a los cuales se tiene acceso. Para el
desarrollo de la presente investigacion, se
determinaron unos criterios de inclusion como la
pertenencia a la Asociacidn Colombiana de la
Industria Gastrondmica (ACODRES), encontrarse
ubicados en la ciudad de San José de Clcuta,
funcionamiento mayor a un afio, contar con
certificaciones de calidad, para los empleados
poseer minimo un afio de vinculacion laboral.
Adicionalmente se cuenta con la participacion de
40 empleados de restaurantes, 10 propietarios de
restaurantes y un grupo de expertos en tema de
gestién organizacional, empresas de Norte de
Santander y el sector.

4.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de
datos

e  Fuentes primarias de informacion

La consulta a estas fuentes permite la revisién de
informacién original producto de investigaciones
(Tiratel, 2000) por medio de este proceso se
compilo un amplio bagaje teérico que permitié
sentar las bases de la investigacion, ademas de la
categorizacion del fendmeno central para la
posterior recoleccién de datos

e Entrevista.
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Siguiendo a (Herndndez et al., 2014) se utilizard
entrevistas semiestructurada caracterizadas por
contener una guia de preguntas orientadoras,
flexible a la introduccién y ampliacion de nuevos
cuestionamientos, con el fin de alcanzar mayor
profundidad en el fenbmeno de estudio para este
caso, enmarcar los factores personales vy
organizacionales de felicidad organizacional. Para
la presente investigacion se aplicaran entrevistas a
2 tipos poblacionales diferentes en primera medida
a los empleados de restaurantes, la segunda a
propietarios de restaurantes. Estas entrevistas se
construyen alineadas a las categorias estipuladas
para la investigacion

e  Panel de expertos. O método Delphi.

Entre las técnicas que se utilizan para la recoleccién
de datos de la investigacion fue el panel de expertos
0 método Delphi seglin (Lépez-Goémez, 2018): “El
método Delphi permite estructurar un proceso
comunicativo de diversos expertos organizados en
grupo-panel con vistas a aportar luz entorno a un
problema de investigacion” parte del desarrollo de
este método es instaurar un “proceso iterativo” por
medio de la retroalimentacion.

4.6 Técnicas de Procesamientos de analisis de
resultados

Teniendo como base el enfoque cualitativo, el
procedimiento para el tratamiento de los datos se
realizard mediante la organizacion, transcripcion y
el andlisis del material para posteriormente,
codificar sistematicamente los datos por categorias
y unidades de analisis en matrices de andlisis,
interpretando los datos para obtener patones,
explicaciones y teoria sobre los factores de
felicidad organizacion. Lo anterior desde la
propuesta metodoldgica de (Hernandez et al.,
2014). Para esto se implantaran matrices de andlisis
las cuales se organizan por medio de las técnicas
aplicadas y la previa categorizacion, entrevista a
dos grupos poblacionales y panel de expertos.

4.7 Disefio y validacién del instrumento

Las técnicas entrevista semiestructurada y panel de
expertos se disefia con base en las categorias
resultantes del objeto de estudio, factores de
felicidad organizacional para esto se utiliz6 validez
de contenido por medio de juicio de expertos
definida como “opinion informada de personas con
trayectoria en el tema, que son reconocidas por
otros como expertos cualificados en éste, y que
pueden dar informacion, evidencia, juicios y
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valoraciones”(P.28)(Escobar-Pérez & Cuervo-
Martinez, 2008).

5. CATEGORIZACION

5.1 Categorias de recoleccion y organizacion de
datos

Para el proceso de recoger, analizar e interpretar la
informacién en esta investigacion se utilizaran
categorias, que en la investigacion cualitativa son
una herramienta de analisis tanto tedrico como
operativo y proporcionan parametros conceptuales
para la 6ptima organizacion de los datos, como lo
exponen (Quecedo, 2002). Es decir, una categoria
es una caracteristica del fendbmeno y permiten
organizar la vision de este.

La categorizacion se realizé teniendo en cuenta los
antecedentes de investigacion, la conceptualizacion
del tema central y la revision de cada uno de los
factores o aspectos de los modelos de felicidad
organizacional revisados (Modelo PERMA,
Modelo de Felicidad de Ignacio Fernandez, la
Ciencia de la Felicidad Organizacional y la
Escalera de la Felicidad de Siete Escalones) el paso
a seguir fue un organizacion de todos los conceptos
0 términos y analizar su similitud, semejanza,
relacion o divergencia por medio de una lista de
chequeo comparativa que como resultado aporto un
esquema de categorias o arbol de categorias con su
respectiva operacionalizacion. Esta categorizacion
es tomada como el norte del método de
investigacion, comprendiendo la construccion de
instrumentos (entrevista y panel expertos), la
recoleccion de datos, el analisis, sistematizacion y
codificacion de datos por medio de matrices de
analisis y la posterior presentacion de resultados.
Como producto final la generacion de lineamientos
estratégicos para la gestion de la felicidad
organizacional en los restaurantes adscritos a
ACODRES N.S.

A continuacion, se presenta la distribucién de
categorias y subcategorias que se implementaran,
estas estan organizadas en dos categorias centrales
factores personales y factores organizacionales y
posteriormente de cada wuna de ellas se
desagregaron subcategorias y categorias de tercer
orden, que conforman, caracterizan o se asocian a
factores personales u organizacionales.

Categorias Subcategorias  Categorias
de 3° orden

Factores Felicidad Emociones

personales Positivas
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Relaciones
Compromiso

Sentido de
vida
Exito-
Orientacién al
logro
Bienestar Valoracion
psicoldgico personal y
externa
Espiritualidad

Salud fisica
Salud mental

Desarrollo
_personal
Apoyo social

Factores Productividad
organizacionales

Procesos  de
calidad
Condiciones
laborales
Clima
organizacional
Cultura
Organizacional
Préacticas y
politicas  de
RRHH
Satisfaccion
laboral

Balance
trabajo-vida
Motivacion

5.2 Operacionalizacién de Categorias

Categoria Factores Personales: (Albino Lopez &
Ocafia Albites, 2018) afirman que los factores
personales corresponden al conjunto de “aspectos
inherentes a la persona” que pueden llegar a
determinar sus comportamientos posibilitando o
limitando su desempefio en las diferentes esferas o
ambitos de desarrollo humano.

Subcategoria Felicidad: “Estado cognitivo
emocional de plenitud vital duradera y consciente,
en base a una evaluacidn subjetiva positiva del
plano tanto fisico y material como social y afectivo,
psicologico y espiritual de la propia existencia”
(Nobell & Velazquez, 2013). Categorias de tercer
orden:  Emociones  Positivas,  Relaciones,
Compromiso, Sentido de vida y Exito- Orientacion
al logro.

Subcategoria Bienestar Psicologico: se
basa en el desarrollo de las potencialidades, del
crecimiento personal y en el significado de las
acciones para la construccion del sentido de la vida,
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el cual deber mostrar una directa coherencia con la
realidad de la propia existencia. ~ Categorias de
tercer orden: Valoracion personal y externa,
Espiritualidad, Salud fisica, Salud mental,
Desarrollo personal y Apoyo social. (Garassini
Chévez & Camilli Trujillo, 2012)

Categoria _Factores _Organizacionales:(Castillo
Pérez et al., 2017), los factores organizacionales se
componen por una serie de elementos propios de la
organizacién, como lo son como lo son, la
productividad, los procesos de calidad, Ilas
condiciones laborales, el clima y la cultura
organizacional, las préacticas y politicas
organizacionales, el desempefio, la satisfaccion
laboral, la motivacién y el balance trabajo-vida
entre otros.

Subcategoria Productividad: Una medida
relacionada con los recursos requeridos para la
obtencion de un producto o servicio especifico
durante un tiempo determinado. “Elemento
fundamental para el logro de los objetivos en las
organizaciones, de su desempefio econémico y para
su permanencia en el tiempo, por lo que la calidad
de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las
politicas de la organizacién y su cultura son vitales
para su sostenimiento y mejora” (Marchant, 2006;
Quijano, 2006) cita de (Cequea et al., 2011)

Subcategoria  Procesos de calidad:
Aspecto fundamental para el reconocimiento, la
sostenibilidad y el desarrollo de la organizacion,
que le permitirte fortalecer sus procesos internos,
diferenciarse de la competencia, adaptarse al medio
y satisfacer satisfactoriamente las necesidades de
sus diferentes usuarios, clientes, recurso humano,
tejido social, entre otros (Sanabria Rangel et al.,
2014), ademas se reconoce la presencia de un
permanente interés de la organizacion por avanzar
hacia la calidad.

Subcategoria Condiciones laborales: la
Organizacion Internacional de trabajo OIT (2014)
por (Posada & Gonzalez, 2014), afirma que las
condiciones de trabajo de un puesto laboral estan
compuestas por varios tipos de condiciones, como
las fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacidn,
comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las
condiciones medioambientales (contaminacién) y
las condiciones organizativas (duracién de la
jornada laboral, descansos, remuneraciones entre
otras).

Subcategoria Clima organizacional: Toro
(2005) citado por (Ucrés Brito & Gamboa Céceres,
2009) es la percepcién colectiva y socializada de
las realidades del grupo, en el cual, los aspectos
sociales son una fuente de satisfaccién permanente,
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generando  crecimiento  personal, tolerancia,
cooperacion y respeto.

Subcategoria Cultura Organizacional:
patrén de supuestos basicos creados, descubiertos
0 desarrollados por un grupo determinado u
organizacion; ademas, propone para su analisis tres
eslabones: “artefactos observables”; “los valores™;
y, “los supuestos basicos subyacentes”. (Cantillo
Padron, 2013)

Subcategoria Practicas y politicas de
RRHH: Los procesos de recursos humanos
desarrollados en la  organizacion  como
incorporacion, contratacion, administracion 'y
capacitacion del personal para una mejor y
mantenimiento del bienestar laboral y psicosocial
de los empleados y la alineacién de los objetivos
corporativos con el proyecto de vida de los
empleados. (Ramirez Cardona, 2013)

Subcategoria Satisfaccion laboral: Es la
actitud general de la persona hacia su trabajo,
basada en sus “creencias y valores” y determinada
por las “caracteristicas actuales” del rol laboral,
como por “las percepciones que tiene el trabajador
de lo que deberian ser”, como lo sefiala (Hannoun,
2011)

Subcategoria Balance Trabajo-Vida: Para
Clark, (2000) citado por (Vera Arica, 2017)hace
referencia al equilibrio entre el &mbito laboral o el
trabajo en si y otros aspectos mas personales como
la familia, relaciones afectivas y circulos sociales
cercanos, este se basa en el bienestar, dirigido a
encontrar puntos de coincidencia o acuerdos entre
los aspectos personales y las diferentes exigencias
laborales

Subcategoria Motivacion: “estado interno
que activa y direccionan pensamientos,
relacionados a factores que pueden, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo y todos ellos
generan un grado de activacion o de intensidad del
comportamiento”. (Marin Samanez & Placencia
Medina, 2017)

6. RESULTADOS

En este punto la investigacion tiene como resultado
en primera instancia el proceso de categorizacion
que permitid la consolidacion y analisis del bagaje
teorico del tema central y posteriormente el disefio
del marco metodologico a implementar. De este
proceso de categorizacion resulto el disefio de
entrevistas o instrumentos de recoleccion de datos
y panel de expertos, estos instrumentos estan
siendo revisados por tres expertos para lograr la
validez de contenido, para posteriormente
continuar con la fase de recoleccién de datos.
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7. CONCLUSIONES

Para lograr el enfoque en el cliente interno, y hacer
del personal la mejor propuesta de valor, es
necesario que en cada organizacion se desarrollen
acciones desde la felicidad y métodos para
contabilizar los beneficios de sus medidas
(Carmona Ramirez, 2018) Es por ello que se ha
definido caracterizar algunos de los restaurantes y
hoteles adscritos a ACODRES, y aportar al sector
gastronomico de Norte de Santander en este tema.

En un anélisis inicial se ha determinado que son
pocas las organizaciones que establecen planes de
accion orientados Unicamente al desarrollo del
bienestar en sus colaboradores. La cultura
organizacional en la gran mayoria de las empresas
de esta asociacion se orienta principalmente a la
participacion en actividades extralaborales y de
esparcimiento, cuya ocurrencia es poco frecuente y
depende en gran medida de los resultados
financieros que obtenga la empresa, dificultando el
disefio de estrategias que generen retencién de sus
empleados y se consoliden con la mision de la
organizacion.

Finalmente, las précticas y estrategias para la
gestion del capital humano orientadas a la felicidad
en el sector gastronomico del departamento se
representan en modelos que sirven para facilitar su
comprension, reproduccion y asi mismo, mejora
continua, siendo esto Gltimo de gran relevancia si
se tiene en cuenta que, la felicidad como
percepcion subjetiva se ha da adaptar a las
condiciones culturales, sociales, econdmicas e
individuales en las que los sujetos se encuentren.
Es por esto que se apuesta a contribuir con una ruta
de viaje o plan de accion con estrategias gerenciales
que les permitan a las empresas adscritas a
ACODRES y demas organizaciones de Norte de
Santander gestionar la felicidad organizacional en
su tejido humano, estrategias que se ajusten a las
necesidades, realidad personal, social y cultural de
las empresas del departamento.
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