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Bienestar y desempefio organizacional: Una aproximacién conceptual
Wellbeing and organizational performance: A conceptual approach
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Angélica SACHEZ RIOFRIO?

Resumen

El bienestar del talento humano es un factor importante dentro de las estrategias empresariales, debido a
que el bienestar del talento humano puede generar impactos positivos en las organizaciones, reflejandose
en la productividad y éxito empresarial. El propésito de la presente investigacion es analizar varios
aspectos del bienestar, mediante la revision de estudios tedricos y empiricos sobre el bienestar y
desempefio organizacional. Lograr incentivar a los lideres organizacionales a que consideren el bienestar
como parte importante de la estrategia empresarial contribuird a crear empresas exitosas. Los resultados
del trabajo son los siguientes. Primero, no existe una consolidacion global de conceptos en definir al
bienestar, ya que el mismo se lo relaciona con aspectos de la salud, desarrollo del personal, recreacion,
desempefio. Segundo, se identificd que empresas en el Ecuador estan prestando atencidn al desarrollo de
practicas para mejorar y mantener el bienestar organizacional. Finalmente se identifica que las empresas
gue buscan bienestar organizacional alinean sus estrategias y su estructura. Siendo el eje principal el
talento humano, ya que es el individuo por medio de las organizaciones quien genera bienestar y a la vez
se convierte en perceptor de este bienestar.

Palabras clave: Bienestar, desempefio, organizaciones, personal, sociedad
Abstract

The well-being of human talent is an important factor in business strategies, because the well-being of
human talent can generate positive impacts in organizations, reflecting productivity and business success.
The purpose of this research is to analyze various aspects of well-being, through a review of theoretical
and empirical studies on well-being and organizational performance. Encourage achieve organizational
leaders to consider well-being as an important part of business strategy will help build successful
companies. The results of the work are as follows. First, there is no comprehensive consolidation of
concepts to define well-being as it would relate to aspects of health, staff development, recreation,
performance. Second, it was identified that companies in Ecuador are paying attention to the
development of practices to improve and maintain organizational well-being. Finally identifies
companies seeking organizational well-being align their strategies and structure. Being the main focus
human talent, as it is through the individual who generates well-being organizations and also becomes
the recipient of well-being.

Keywords: Well-being, performance, organization, staff, society
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INTRODUCCION

Desde el inicio de los tiempos el término
bienestar ha sido sinonimo del Buen Vivir,
como su palabra mismo lo indica “bien y
estar” dando una nocion logica a una carencia
de necesidades tanto materiales como
afectivas, consiguiendo tranquilidad y salud
emocional. El bienestar y desempefio
organizacional forman parte de estudios de la
psicologia organizacional. Ambos conceptos
integran aspectos individuales, sociales y
organizacionales. De esta manera, se fomenta
la creacion de entidades donde exista el
balance entre ser “mas humanas Yy
productivas” (Peir6, Ayala, Tordera, Lorente,
& Rodriquez, 2014).

Segun Vasquez, Hervas, Rahona, & Gomez
(2009) el interés por estudiar el bienestar y
entender sus fundamentos ha sido una
temaética de constante estudio a lo largo de los
afios. Es asi que la definicion del bienestar ha
dado lugar a varias interpretaciones, las
mismas que aun no llegan a una aceptacion
global, pues bienestar se trata de un
constructo que tiene una definicidn abstracta
y compleja (Aguado, et al, 2012). Asimismo,
Ryan y Deci (2001) definen al bienestar como
un constructo complejo, que tiene una
repercusion en la vida del ser humano, ya que
incluye sus experiencias y como €l se
desenvuelve de una manera eficaz.

La importancia del tema de estudio se debe a
que el ser humano forma parte vital de las
organizaciones. Estar a la vanguardia con
instalaciones, tecnologia y demas recursos
materiales no  garantiza el  éxito
organizacional. Es el talento humano por
medio de las sapiencias, cualidades Yy
competencias que crea valor a las empresas.

3 Buen Vivir segun la Constitucion Politica del
Ecuador 2008 http://www.justicia.gob.ec

De la misma manera sus acciones también
pueden llevar a las organizaciones a la
quiebra (Fernandez, 2010). Por estos
motivos, es fundamental brindar atencién a
las necesidades del talento humano como la
satisfaccion laboral, calidad de vida, entorno
de trabajo, motivacion, justicia, en la
busqueda de la productividad organizacional
(Dailey, 2012).

Asimismo, el aporte del tema propuesto sera
de vital importancia a la sociedad en general,
en la medida en que las empresas asuman su
responsabilidad, en la gestion interna de
aplicar programas necesarios para garantizar
el bienestar a cada empleado. Es necesario
tener en cuenta que el bienestar se incluye en
la constitucion de la Republica del Ecuador,
en sus 444 articulos se menciona el Plan
Nacional del Buen Vivir o el concepto del
Sumak Kawsay®. Donde el gobierno mediante
su proyecto busca mejorar la calidad de vida
de la poblacion ecuatoriana (SENPLADES,
2013).

El propdsito del presente estudio es analizar
la relacion entre el desempefio organizacional
y el bienestar de los empleados. Ademas, se
presentan técnicas y herramientas aplicadas a
nivel mundial, que permitan evaluar tanto al
bienestar y desempefio organizacional. Este
trabajo presenta la siguiente estructura.
Primero se revisa acerca del bienestar: sus
antecedentes, definiciones, clasificacion y
medidas. Segundo, se presenta la revision del
desempefio organizacional. Tercero, se
analiza la relacion bienestar y desempefio
organizacional. Finalmente, se emiten las
respectivas conclusiones.

REVISION DE LA LITERATURA
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Bienestar

Con el fin de sustentar la propuesta del
presente estudio se detalla a continuacion los
antecedentes, definiciones y conceptos del
bienestar. Asi también se presenta su
clasificacion 'y  modelos  aceptados
cientificamente para su valoracion.

Antecedentes, definicion y
caracteristicas

Para entender el bienestar es necesario
conocer sus antecedentes. Siendo
indispensable remontarse a pensamientos de
los filésofos griegos. A continuacion en la
tabla 1 se exponen algunas ideologias acerca
del bienestar por parte de fildsofos.

Tabla 1 Pensamientos de los fildsofos

AUTORES Teorias del bienestar

Socrates Importancia de belleza interior,

(Garcia, 2006) blusqueda de conocimientos y salud
del alma.

Equilibrio en la serenidad y humor.
Felicidad no es igual hedonismo.

Avristoteles Felicidad, fin Gltimo de la existencia.

(Aguado et al., | Tipos de bienes:1) disfrute del placer,

2012) salud; 2) posesiones como: riqueza y
3) del alma como la sabiduria.

Epicuro Felicidad la define como la ausencia

(Aguado et al., de dolor.

2012)

Fuente: Elaboracion propia

Para Ryan y Deci (2001) los estudios
tradicionales acerca del bienestar provienen
de las perspectivas heddnica y eudaimonica.
Desde el punto de vista hedonico, se enfoca
en el placer y evitar dolor. Por otro lado desde
la perspectiva eudaimonica, focaliza la
felicidad y autorrealizacion del ser humano.
Ambas  perspectivas se  encuentran
relacionadas entre si, ademé&s sustentan el
bienestar global (Peird, et al., 2014). Segun
Diener (2009), los estudios actuales definen
al  bienestar desde una perspectiva
multidimensional. Seguidamente en la tabla 2

se exponen origenes y algunas definiciones
cientificas del bienestar.

Tabla 2 Etimologia y definiciones del bienestar

Fuente Definiciones

RAE Real | “De bien y estar”.
Academia de la | 1) “Conjunto de las cosas necesarias para

Lengua vivir bien”.

Espafiola 2) “Vida holgada o abastecida de cuanto

(2014) conduce a pasarlo bien y con
tranquilidad”.

3) “Estado de la persona en el que se le
hace sensible el buen funcionamiento de
su actividad somadtica y psiquica”.

OMS “La salud es un estado completo de
Organizacion | bienestar fisico mental y social, y no
Mundial de la |solamente la ausencia de afecciones o
Salud (2006, p. | enfermedades”

1)

Diener (1984) | Bienestar subjetivo (well-being) se iguala
con la felicidad o hedonismo.

Lo define como la valoracién que realiza
el individuo sobre su propia vida.
Comprende aspectos cognitivos
(satisfaccion con la vida) y afectivos
(afecto positivo-negativo).

Ryff (1989) Bienestar es psicoldgico o eudaimonico.
Definido como el funcionamiento
positivo del individuo, el crecimiento

personal y desarrollo de las capacidades.

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a las definiciones expuestas, se
entiende que el bienestar consiste en
mantener un equilibrio entre lo material y
emocional. El ser humano necesita recursos
para poder vivir bien, esto a la vez conlleva a
tener una vida tranquila y saludable tanto
fisica y emocionalmente. A continuacién en
la tabla 3 se detallan algunas de las
caracteristicas del bienestar.

Tabla 3 Caracteristicas del bienestar

Autores | Cualidades

Diener Subjetividad, evaluacion del individuo
(1994) acerca de su vida.

Positivismo, mayores factores positivos
incrementan felicidad.

Apreciacion globlal de los aspectos de vida

del individuo.
Garcia InteractUan factores objetivos y subjetivos;
(2002); comprende aspectos familiares, trabajo,
Garcia- salud, relaciones comparieros, pareja.
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Viniegras | Factores objetivos como: iluminacién,

(2005); seguridad, ergonomia, lugar trabajo

Da Silva

(2006)

Warr Bienestar general involucra la satisfaccion

(2002); con la vida y satisfaccion con su trabajo.

Warr Influye el entorno (control, metas, ingresos

(2013) seguridad) y enfoque de pensamientos y
emociones (comparaciones con los demas,
situaciones, épocas etc)

Fisher Engagement?, satisfaccion laboral

(2010)

Seligman | Emociones positivas, el compromiso, las

(2014) relaciones positivas, sentido y logro.

Fuente: Elaboracion propia

Clasificacion y escalas de medida del
bienestar

Segun un estudio de Gallup la obtencién del
bienestar se fundamenta en cinco elementos
importantes en la vida de los seres humanos.
Estas dimensiones del bienestar son:
profesional, social, econémico, fisico y
comunitario (Rath & Harter, 2010).
Dimensiones que deben ser consideradas de
manera integral, ya que para alcanzar el
bienestar se debe lograr sinergia entre todos
los elementos. Situando en primer lugar al
bienestar profesional porque es una de las
areas que tiene mayor relevancia en la
obtencion de bienestar global. Siendo
importante que las empresas consideren el
bienestar del talento humano como parte de
su estrategia (Bizquerra, 2013; Rath &
Harter, 2011).

En el contexto organizacional el bienestar se
ha medido tomando en cuenta diferentes
perspectivas. Posteriormente en la figura 1 se
exponen los modelos de evaluacion del
bienestar mas empleados.

4 Engagement en relacion a lo laboral, se lo define
como el estado mental positivo, caracterizado por la
energia, dedicacion y absorcién.

Figura 1: Escalas de Medida del bienestar

Quality Of Life Scale

4 A N
 Escala de - Se compone de 5 preguntas,
Satisfaccién con la por ejemplo "estoy satisfecho

Vida - SWLS con mi vida".

Diener, Emmons, «Evalta la satisfaccion con la

Larsen & Griffin vida de manera integral. Sus

(1985) resultados son confiables y
\ / consistentes. /
4 N N
» Consta de 6 componentes: 1)
Modelo crecimiento  propio;  2)
Multidimensional significado  de vida; 3)
Bienestar relaciones  positivas;  4)
Psicoldgico gestion del entorno; 5)
Ryff & Keyes (1995) autoaceptacion; 6) autonomia.
N /
M * Diseflado como herramienta )
aslach Burnout
Inventory laboral, para valorar las
Maslach, Jackson, & actitudes del personal. _
Leiter, (2009); * Comprende: _ deterioro
Schutte, Toppinen , emocional, el cinismo y la
Kalimo , & Schaufeli baja  del rendimiento
(2000) profesional. Y,
\

» Comprende 6 factores

Work-Related relacionados a : 1) empleo -

carrera; 2) condiciones de

(WRQoWL) trabajo; 3) bienestar general;
Easton & Van Laar 4)  conciliacion  trabajo-
(2013) familia; 5) estrés laboral; 5)
control del trabajo.
- /

Y

Cuestionario de
Bienestar Laboral
General -qBLG

Blanch, Sahagun,
Cantera, & Cervantes

* Realiza un analisis
psicosocial: afectos
perspectivas y
competitividades.

*Ademés evalla aspectos
colaterales: desgaste,

somatizacion y alineacion.

.

(2010) * Resultados de consistencia
\ / interna-fiables.
 Herramienta til para medir el
bienestar ~ comprende el
EBP bienestar: 1) psicoldgico-
g subjetivo; 2) trabajo; 3)
Sanclz%lggmova relaciones de pareja.

«Consta de 65 items, sus
valoraciones fluctGan del 1 al
5.

AN

Fuente: Elaboracion propia.
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Desempefio Organizacional

Segin Trujillo (2014) la evaluacion del
desempefio tiene origen en la edad media.
Donde se considera como los precursores de
los sistemas de evaluacion a la Compafiia de
Jesus de San Ignacio de Loyola. De acuerdo a
Likert (1957) citado por Lusthaus, Adrien,
Anderson, Carden, & Montalvan (2002) las
definiciones del desempefio organizacional se
extendieron de una forma maés abstracta y
genérica a inicio de los afios cuarenta. Siendo
la efectividad, eficiencia terminologias
empleadas como sinénimos del desempefio
Gopalakrishnan (2000). Ademas que en la
década de los 70 aspectos como: la
innovacion, la moral, adaptacion, son nuevas
variables que se relacionan al desempefio
(Lusthaus, et al. , 2002). A continuacion se
expone en la tabla 4 las definiciones del
desempefio.

Tabla 4 Definiciones del desemperfio

Autores Descripcion
Locke, “El desempefio es el resultado directo de
(1970) los objetivos de la tarea o trabajo

especificos de la persona”.
Lo define como las tareas o acciones que

Toro (2002)

citado por son realizadas por las personas. Con el fin

Sanin & de obtencion de resultados, dentro del

Salanova &mbito organizacional.

(2014)

Chiavenato | La evaluacion del desempefio es un

(2009) proceso sistemético. Involucra: gerente,
personal evaluado, asi como la relacion
existente.

Obtiene valores estimados de como el
talento humano aporta a la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

El desempefio de los trabajadores permite a
las organizaciones lograr la consecucion de
sus  objetivos, adquiriendo éxito 'y
sostenibilidad empresarial, por ello es el
interés de los lideres organizacionales en la
busqueda de técnicas de mejora continla para
valorar 'y mejorar el  desempefio

organizacional (Pedraza, Amaya, & Mayrene,
2010). Segun Dessler (2013), se debe iniciar
con un buen desempefio gerencial a nivel
global de la organizacién, asi como también a
nivel de talento humano, definiendo politicas,
planes y metas que permitan que el personal
logre alcanzar los objetivos propuestos. Para
evaluar el desempefio existen variedades de
métodos. Siendo muy usual que cada
organizacion disefie sus propios métodos de
acuerdo a sus objetivos (Chiavenato, 2009).
Posteriormente, en la tabla 5 se exponen
algunas formas de medir desempefio.

Tabla 5 Formas de medir el desempefio

Autores Descripcion
Fuentes & | Usa doce extensiones: el incremento de los
Hurtado ingresos, porcentaje de participacion de la

(2002); Gupta
y Govindarajan
(1984);
Venkatraman
& Ramanujam
(1986)

empresa en el mercado, rendimientos
operacionales, razones de rendimiento sobre
ventas, flujo de caja operacional, ROE,
creacion de nuevos productos, crecimiento
mercado, investigacion y desarrollo,
reduccion de costos, crecimiento del
personal, actividades publicas.

EvalGan aspectos: financieros, operacionales
y stakeholders. Comprende: la
productividad, eficiencia, eficacia,
satisfaccion de los empleados.

Flannery,
Hofrichter &
Platten (1999
pp. 302-307)

Nuevas técnicas: evaluacién de 360 grados.
El éxito dependera de alinear metas y
objetivos. Consiste en la obtencion
informacion, involucrando empleados y
personas claves como proveedores.

Likert (1971)

Variables que intervienen: 1) causales

citado en | (filosofia, cultura, estilos de liderazgo); 2)
Chiavenato intervinientes (valoraciones de actitudes,
(2001, p360- | capacidades, motivaciones); 3) resultantes
361) (la productividad y las ganancias).
Gestion del talento es factor clave para lograr
las metas y objetivos.
Chiavenato Evaluacion del desempefio comprende:
(2002) conducta, iniciativa, responsabilidad,
seguridad, experiencias, calidad trabajo.
Chiavenato Métodos tradicionales: 1) Escalas gréficas,
(2009) 2) eleccion forzosa, 3) investigacion de

campo, 4) incidentes criticos y 5) listas de
verificacion.

Métodos innovadores: EPPO por sus siglas
busca participacion activa del empleado y su
gerente.

Fuente: Elaboracion propia
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LA RELACION
DESEMPENO

DISCUSION DE
BIENESTAR Y
ORGANIZACIONAL

Existen varios estudios realizados acerca de
componentes que influyen en el bienestar y
desempefio organizacional, demostrando que
varios factores afectan en el rendimiento del
talento humano. Sustentado que si el
trabajador se encuentra satisfecho, feliz en la
labor que realiza demostrara mayor
compromiso. Asimismo que las
organizaciones que Se preocupan por
promover entornos saludables y orientan sus
procesos a lograr el empoderamiento
mejoraré su productividad y favorecera a la
economia del pais (Contreras, Espinosa,
Hernandez, & Acosta, 2013).

Un estudio realizado por Biggio & Cortese
(2013) permitié demostrar la influencia de las
caracteristicas de los individuos y el entorno.
Sus resultados destacan que el bienestar no
s6lo puede ser promovido por las gestiones de
gerencia, a través de politicas organizativas.
Sino también, el talento humano que integra
la empresa, puede generar su propio
bienestar. Ya que los individuos por medio
del cambio de sus rasgos y comportamientos
en el desarrollo de sus actividades pueden
convertirse en entes activos generadores y
receptores de bienestar.

Por otro lado, Robbins (2004) determina que
desde un punto de vista psicosocial dentro de
todo tipo de organizacion existen factores que
afectan el comportamiento de las personas, de
forma individual y grupal. Siendo una
responsabilidad ineludible de quienes lideran
las organizaciones entender estos factores
psicosociales de los colaboradores, ya que el
bienestar organizacional se encuentra
estrechamente relacionado con los resultados
economicos, la capacidad de manejar los

conflictos, el estado de satisfaccion de los
clientes, y el logro de eficiencia
organizacional.

A nivel organizacional cuando los resultados
del desempefio se muestran diferentes a los
esperados, usualmente se debe a factores que
se relacionan con el bienestar fisico o
emocional de los trabajadores. Las
organizaciones donde se evidencie bienestar,
poseera ventajas competitivas, que conllevan
a una mas alta productividad, alta retencién
del personal, aumento en la innovacién y en
la creatividad. Para alcanzar el éxito
organizacional, es imprescindible el
desarrollo de las capacidades mentales y
creativas de los trabajadores (Sandoval,
2012). Asimismo el liderazgo, las
recompensas, independencia, las relaciones y
el soporte entre colegas son factores
climaticos que inciden significativamente en
el bienestar (Paltan, Martinez, & Hernandez,
2012).

Segln un estudio realizado por Rhoades &
Eisenberger (2002) encontraron las siguientes
variables de apreciacion de los empleados
acerca de su bienestar. Dentro de mayor
relevancia se encuentran: 1) justicia, 2) el
apoyo del supervisor, 3) recompensas y las
condiciones de trabajo favorables. Estas
variables benefician los entornos
organizacionales incrementando el
compromiso, disminucién de ausentismo y
mayor rendimiento. En México se realizé un
estudio a 1.525 empleados de diferentes
organizaciones de 6 estados sobre apoyo
organizacional percibido y compromiso. Los
resultados corroboraron que las
organizaciones que se encaminan en fomentar
el bienestar, sus trabajadores demuestran un
incremento en el compromiso afectivo y
normativo (Littlewood, 2003).
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Por otro lado Wilson, Dejoy, Vandenberg,
Richardson, & Mcgrath (2004) consideran
que las percepciones que tienen los
trabajadores de la organizaciéon, afectaran el
clima, las relaciones y sus perspectivas en la
organizacion; su modelo de bienestar integral
se basa en: 1) clima laboral; 2) puesto; 3)
perspectivas del puesto; 4) aspectos
psicologicos del trabajo; 5) bienestar y 6)
salud de los colaboradores.

En base a estudios realizados por Denison
(1990) durante cinco afios, donde evalud las
actitudes del personal de 34 organizaciones, y
se correlacion6 las actitudes con el
desempefio financiero. Dichos estudios
demostraron que las entidades que enfocaron
sus estrategias en funcion al talento humano
en un lapso de corto tiempo, vieron un
crecimiento positivo en su rendimiento.
Igualmente se comprobo que los altos indices
de participacion en las organizaciones, es otro
de los aspectos que marca la diferencia del
desempefio frente a la competencia. Por otro
lado, basandose en el modelo de Denison se
realizo un andlisis en una muestra de
empresas colombianas donde se evidencio
que solo la mision de la empresa se asocia con
la satisfaccion laboral (Martinez, 2010).

De acuerdo al analisis exploratorio realizado
en una empresa espafola perteneciente al
sector industrial Acosta, Torrente, Llorens, &
Salanova (2013) basandose en el modelo
HERO?® pudieron corroborar en primer lugar
el vinculo entre las practicas organizacionales
saludables y el engagement en el trabajo. En
segundo lugar mediante el analisis de
regresion lineal se pudo determinar que
practicas organizacionales saludables
demuestran  mayor vinculo con el
engagement. Finalmente se detallan estas

S(Healthy and Resilient Organizations desarrollado
por Salanova, Llorens, Cifre y Martinez 2012).

practicas de acuerdo a su relevancia: 1) la
salud psicosocial, 2) el perfeccionamiento de
habilidades, 3) progreso de la carrera, 4)
comunicacion, 5) armonia entre el trabajo y la
familia, entre otras. De acuerdo a lo que
sustentan la  aplicacion de précticas
organizacionales  saludables, es un
componente fundamental para impulsar el
bienestar organizacional (Salanova, Llorens,
Cifre, & Martinez, 2012). Otros autores
también destacan la salud y el bienestar como
factores claves para el desarrollo del capital
intelectual (Caicedo & Martensson, 2010;
Roslender , Stevenson, & Kahn, 2012).

Se encontro también un estudio realizado en
Puerto Rico, considerando una muestra de
144 trabajadores para corroborar el éxito de la
aplicacion de practicas organizacionales de
bienestar como la justicia, engagement y el
comportamiento organizacional. Los
resultados  permitieron  demostrar una
relacion positiva entre las variables, ya que
cuando se percibe la justicia en el lugar de
trabajo, se promueve el engagement. Al
mismo tiempo esta relacion permite predecir
los comportamientos organizacionales de los
individuos. A manera de conclusion las
apreciaciones de justicia organizacional son
consideradas como un motor que permite
fomentar e influir en el bienestar de los
individuos, traduciéndose en la practica en un
buen desempefio (Rodriguez, Martinez, &
Sanalova, 2013).

Son varios autores que han confirmado que la
justicia organizacional disminuye el burnout®
y eleva el compromiso de los empleados vy el
bienestar en el trabajo (Kivimakil et al.,
2004; Lawson, Noblet, & Rodwell, 2009;
Loi, Yang, & Diefendorff, 2009; Moliner,
Martinez, Ramos, Peird, & Cropanzano,

& El burnout, es el sindrome de estar quemado por el
trabajo (Salanova & Llorens, 2008).
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2008; Paltan et al., 2012). Asi como también
las apreciaciones de apoyo y confianza
inciden en la justicia organizacional
(DeConinck, 2010). En otras palabras la
justicia tiene un impacto positivo en las
organizaciones, generando el bienestar
organizacional (Rodriguez, et al., 2013). Por
otro lado algunos investigadores han
relacionado sus analisis desde un punto de
vista de percepcion de la injusticia a nivel
organizacional y sus efectos. De acuerdo a un
analisis a 1083 empleados de gobierno de
Canada, el estudio permite demostrar que la
injusticia  genera  tensién  psicoldgica
afectando el bienestar y desempefio
organzacional (Francis & Barling, 2005).

Por otra parte, en Reino Unidos se llevo a
cabo un estudio empirico en una empresa del
sector de servicios a 613 trabajadores, con el
fin de demostrar la relacion entre la gestion
del talento humano y el bienestar. Los
resultados permitieron evidenciar que el nivel
de confianza hacia la organizacion, permite
apreciar de manera positiva la gestion del
talento humano, y por ende se percibe mayor
bienestar en la organizacion (Alfes, Shantz, &
Truss, 2012). Dermid et al. (2008) realizaron
un andlisis de percepcién acerca de la salud y
el bienestar, basado en encuestas y reuniones
con grupos de trabajadores. Los hallazgos
permitieron sustentar por un lado que los
trabajores necesitan sentirse apoyados Yy
respetados. Por otra parte, que la
organizacion debe comprometerse en el
desarrollo practicas de seguridad y entornos
saludables.

A pesar de toda esta evidencia teorica y
empirica sobre el impacto positivo del
bienestar en el desempefio organizacional,
existen otras posturas de varios autores. Estos
autores de acuerdo a las evidencias concluyen
gue son débiles las relaciones existentes entre
el bienestar y desempefio. Ademas muchos

investigadores cuestionan la relacion entre las
variables de clima, bienestar, satisfaccion y
desempefio. Desde sus validaciones y puntos
de vista exponen que la relacion entre
variables muestran resultados por un lado
irreales y debiles que generan confusion
(Bowling, 2007; Lisboa, Palaci, & Goémez,
2008; Parker et al, 2003; Wright &
Cropanzano, 2000).

En Ecuador existen varios casos de éxito que
relacionan el bienestar organizacional con el
desempefio. La empresa Movistar Ecuador se
ha posicionado en los ultimos afios dentro de
los principales lugares del ranking de las
mejores empresas para trabajar en Ecuador.
Esta empresa constantemente se ha venido
preocupando por el bienestar organizacional,
por ejemplo, en el afio 2006 de acuerdo al
indice de la organizacién internacional The
Great Place to Wok Institute se situ6 en el
décimo lugar en el ranking, posteriormente ya
en el afio 2007 mejord su ranking ubicandose
en el cuarto lugar. Atribuyendo el éxito
organizacional a la implementacion de un
modelo de climay compromiso laboral que le
permiti6 mejorar el ISE (indice de
satisfaccion empleados) del 71,5% al
85,69%. Su modelo se encuentra sustentado
en los siguientes ejes: 1) el liderazgo, 2) la
comunicacion, 3) el desarrollo y por Gltimo 4)
el  reconocimiento y  compensacién
(Telefonica Movistar, 2007).

Su éxito ha seguido consolidandose,
obteniendo consecutivamente el primer lugar
en el premio de las mejores empresas para
trabajar en los afios 2013 y 2014. Movistar
considera la motivacion como el motor
generador de reinvencion. Los ultimos afios
ha obtenido un progreso del 4,5% en el IAL
(indice de ambiente laboral) del 93,7 al 98,3%
(EKOS, 2014). En el afio 2013 por su gestion
del talento humano recibié el premio de la
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empresa mas respetada del Ecuador en la
categoria en Gestion del Talento Humano,
por la la revista Lideres y Price Waterhouse
Coopers (Telefénica Movistar, 2013).

Asimismo, para la empresa Tony el
colaborador se convierte en su prioridad.
Segun su lema, la filosofia empresarial es
basada en el talento humano. Dentro de sus
principales programas se encuentra “Vive
Saludable” contando con espacios de
actividad fisica y grupos deportivos. Ademas,
existe la intervencion de los colaboradores en
proyectos donde ellos comparten y adquieren
conocimientos.

De la misma forma, la empresa Roche busca
mejorar la calidad de vida de los
colaboradores, para ello maneja horarios
flexibles y programas de crecimiento
profesional y personal. Sus valores los
fundamentan en la integridad, pasion y
coraje. Sustentan un crecimiento sostenible
en bien de toda una colectividad. Asi también,
Citibak-Ecuador promueve la campaiia
“Generando Bienestar” con el fin de mejorar
beneficios, la salud, la seguridad, desarrollo,
tranquilidad e integracion del talento humano
(EKOS, 2015a).

El Grupo Difare es una de las empresas del
Ecuador perteneciente al sector farmacéutico
que se ha mantenido en el mercado por 30
afios, destaca la importancia del bienestar de
sus colaboradores. Dentro de los planes con
los que cuenta se detallan: plan de carrera,
capacitaciones, actividades de esparcimiento
para la mejora de la calidad de vida, salario
competitivo, responsabilidad social 'y
comunicacion. Por otro lado, Quifatex se
sustenta en sus valores empresariales
alineandolos con su estrategia bajo el lema
“Gente y Cultura”. El 33% de sus
colaboradores se encuentran en un rango de

antiguiedad de 2-5y el 30% entre 5y 10 afios
(EKOS, 2015b).

CONCLUSIONES

En el presente analisis de revision de estudios
tedricos 'y empiricos del bienestar y
desempefio organizacional se pudo identificar
que son muchas las dimensiones que en la
actualidad abarcan el bienestar y desempefio
organizacional, por ello no hay un consenso
en las definiciones. Sin embargo se destaca
que las Ultimas lineas de investigacion estan
direccionadas a los aspectos positivos:
emociones, el compromiso, sentido,
relaciones positivas y logros (Seligman,
2014).

El objetivo del presente trabajo fue analizar la
relacién entre desempefio y bienestar de los
empleados. Conforme a la evidencia
presentada se identifica que el talento
humano es el eje fundamental dentro del
marco organizacional. Ya que el bienestar y
desempefio no se miden por si solos, sino que
es fruto de la interrelacion de varios factores
que involucran al individuo y el entorno
(Biggio & Cortese, 2013; Warr, 2013).
Ademés se reconoce en la literatura de
manera casi generalizada que el individuo es
generador y perceptor del bienestar. Asi como
también que este sentimiento de bienestar va
a fluir naturalmente en un sentido de
reciprocidad con la organizacion,
reflejandose en altos niveles de desempefio
(Rhoades & Eisenberger , 2002).

Por otro lado el presente estudio, aporta a la
literatura actual en la integracion de varias
tematicas relacionadas al bienestar y
desempefio, ya que en la mayoria de la
literatura existente se encuentran estos dos
conceptos de forma separada. Ademas ha
permitido identificar algunas estrategias de
empresas ecuatorianas que estan prestando
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atencion para el fortalecimiento del bienestar.
Considerando aspectos relacionados con: la
salud, la seguridad, el desarrollo de planes de
carrera 'y compensaciones, lugares de
esparcimiento entre otros.

Como toda investigacion, el presente trabajo
también tiene sus limitaciones. En primer
lugar, debido a lo extenso del tema, sélo se
han revisado un numero limitado de articulos
cientificos a criterio del autor. En segundo
lugar, se encuentra mucha literatura donde se
utilizan terminologias como sindnimos que
muchas veces genera confusion. En tercer
lugar, la fuente original de los estudios, en su
mayoria, se encuentra en inglés, lo que limitd
la seleccion de los articulos escogidos.

Sin embargo, seria interesante con mira a
futuras investigaciones, desarrollar un
analisis empirico, que permita comprobar el
impacto del bienestar en el desempefio
organizacional en empresas del Ecuador,
dentro de un mismo sector. Lo que permitira
tener una vision mas real no sélo a nivel
individual. A pesar, que en la actualidad
empresas ecuatorianas estan alineando sus
estrategias con una cultura de bienestar, es
necesario mas investigaciones que permitan
encaminar a las organizaciones en la puesta
en préactica con éxito sostenido de los temas
de bienestar y desempefio. Estos estudios
permitiran a las empresas conocer el impacto
real del bienestar en el desempefio del talento
humano y sus beneficios para la sociedad
ecuatoriana en general.
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