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			Prólogo

			Si hay un sentimiento generalizado hoy, ese es el de la incertidumbre.

			Repasemos algunos de los acontecimientos de repercusión global más recientes: en los últimos 20 años hemos dudado de nuestra seguridad al temblar ante terribles atentados, hemos visto tambalear la estabilidad financiera y económica dos veces, hemos vivido un confinamiento mundial por la amenaza de una enfermedad desconocida, tememos ser reemplazados profesionalmente por los avances en robótica e inteligencia artificial... Son tantos y tan importantes los cambios en tan poco tiempo, que ya hay voces que apuntan que «no estamos en una era de cambios, sino más bien en un cambio de era».

			Ante una realidad cambiante, hay quien apuesta por plantearla como una oportunidad y se implica buscando formas en que resulte beneficiosa. Este es el caso de nuestros autores. Concretamente, el profesor García del Junco, de reconocido prestigio en la universidad española que, con diecisiete libros publicados ya sobre gestión de empresa, liderazgo y habilidades directivas, continúa aportando métodos y prácticas innovadoras para empresas valientes que decidan enfrentar el cambio.

			En el tiempo más globalizado e hiperconectado conocido, algunas de las reacciones se están convirtiendo en fenómenos generalizados que ocasionan verdaderos dolores de cabeza al establishment (great resignation, quiet quitting) y presentan desafíos sin precedentes en la captación, gestión y retención del talento. Las organizaciones se encuentran en una encrucijada, donde el éxito depende de su capacidad para adaptarse a un panorama laboral en constante transformación. En este contexto, surge la necesidad imperante de innovar y redefinir la manera en que se gestionan los recursos humanos.

			En el mundo empresarial actual, la eficiencia y la productividad siguen siendo elementos clave para el éxito de cualquier organización. En este contexto, el lean management ha surgido como un enfoque ampliamente adoptado para optimizar los procesos y reducir lo superfluo en las operaciones comerciales.

			Sin embargo, la aplicación del lean management no se limita solo a las áreas operativas de una empresa, sino que también puede tener un impacto significativo en la gestión de los recursos humanos. En este sentido, la combinación del lean management y la economía de la felicidad emerge como una perspectiva innovadora que busca promover una cultura organizacional saludable y orientada al bienestar de los empleados.

			Este libro es una invitación a explorar las posibilidades de una nueva era en la gestión de los recursos humanos, donde la rentabilidad y la humanidad se fusionan en una simbiosis única. Aquí se plantea una visión audaz de cómo las organizaciones pueden aprovechar al máximo el talento humano y crear entornos de trabajo que fomenten la productividad, la creatividad y el bienestar de sus empleados.

			La aplicación del lean management a los recursos humanos y su relación con la felicidad ofrece un enfoque innovador para mejorar la gestión del talento y promSover un entorno de trabajo saludable. Al eliminar lo superfluo, lo que no agrega valor, fomentar la mejora continua y fortalecer la comunicación y la colaboración, las organizaciones pueden optimizar los procesos de recursos humanos y potenciar el bienestar de los empleados. Al mismo tiempo, al considerar el equilibrio trabajo-vida, promover un clima laboral positivo y medir el bienestar y la satisfacción laboral, las organizaciones pueden cultivar una cultura organizacional basada en la felicidad y el bienestar de sus empleados. Un enfoque holístico y orientado al ser humano para gestionar los recursos humanos y construir organizaciones exitosas y sostenibles en el siglo XXI.

			¿Qué es la felicidad?

			El libro comienza, no puede ser de otra forma, analizando la idea de la felicidad y la importancia de la felicidad en el ámbito laboral como valor añadido para empresa, empleados y directivos. Ofrece incluso un instrumento de medición del grado de felicidad en cada persona porque «si no lo puedes medir, no lo puedes mejorar».

			En una segunda parte se desgrana la esencia del lean management a través del espíritu kaizen, y su aplicación para aumentar la felicidad laboral y lograr un clima organizacional adecuado que motive al empleado a dar lo mejor de sí mismo y, por tanto, elevar el nivel de felicidad de la organización.

			Finalmente, se enfatiza en la importancia de hacer una buena selección y reclutamiento de personal, aprender a gestionar el conocimiento y colocar a las personas en el lugar adecuado. Así, se mejoran las emociones para trabajar en equipo y aumenta la felicidad laboral.

			En estas páginas no encontrarás solo teoría, sino una guía práctica para implementar estas innovaciones en la gestión de los recursos humanos. Presenta ejemplos reales de organizaciones que han dado pasos audaces hacia una nueva forma de gestionar el talento, demostrando que no se trata de un sueño inalcanzable, sino de una realidad tangible y accesible para aquellos dispuestos a asumir el desafío.

			Este libro es para aquellos líderes y profesionales de recursos humanos que están dispuestos a cuestionar las normas establecidas, a desafiar la complacencia y a explorar nuevas fronteras. Es una llamada a la acción para todos aquellos que creen en la gestión de los recursos.

			Sevilla, 24 de mayo de 2023.

			MARIO CASTELLANOS VERDUGO

			Catedrático de Comercialización e Investigación de Mercados.

			Universidad de Sevilla.
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			INTRODUCCIÓN

			En el mundo empresarial puede resultar ingenua la frase «felicidad en el trabajo». En cualquier lugar puede sonar a «cuento de hadas», mas la realidad es otra, sencillamente porque las personas, o bien no son tan felices como dicen, o bien no lo son en absoluto. Se pueden escuchar risas estrepitosas, ver caras sonrientes y un sinfín de expresiones que no reflejan el interior de la persona. La felicidad es un bien indeterminado pero perseguido por todo el mundo. Todo el mundo sueña con ser feliz, y pone los medios a su alcance para conquistar tan deseado estado, en otras palabras, bienestar, tranquilidad, placidez, despreocupación.

			Desde la perspectiva de la inteligencia emocional, la felicidad no se define como una sensación de alegría subjetiva y permanente, sino como la capacidad de asumir tanto lo bueno como lo malo de las diferentes circunstancias de la vida. Es el sentimiento que indica que realmente se está disfrutando de la vida y se desea aprovecharla al máximo. La felicidad es el «condimento secreto» que puede ayudar al desarrollo pleno de las personas. Es la unión de lazos que no dependen de las circunstancias económicas y sociales. En realidad, es una actitud que cada día se inculca a los hijos por medio de la educación. Es un valor importante que, desde la temprana edad, se debe enseñar y desarrollar, como se verá en las páginas siguientes.

			Para Platón, el concepto de felicidad es semejante al de Tales: son felices los que poseen bondad y belleza. Aristóteles dijo que las personas felices deben poseer tres especies de bienes: externos, del cuerpo y del alma. Hoy, la mayoría piensan en lo material para tener una vida plena y feliz, pero esta no es posible sin la parte espiritual, como dice Aristóteles. La filosofía de Aristóteles considera la felicidad como el supremo bien y el fin último del hombre. Es la máxima aspiración humana y resulta del todo posible lograrla conjugando los bienes externos, del cuerpo y del alma.

			Cuando una persona es feliz en su trabajo (bienestar subjetivo o satisfacción) conecta con el cliente antes y mejor. Si el personal de la empresa es feliz, el cliente es feliz. Una cara sonriente y amable atendiendo al cliente en cualquier empresa, da lo mismo pequeña que grande, es animante para volver. Cuántas personas hay antipáticas o desagradables atendiendo al público y perdiendo en ese momento al futuro cliente. Todo el mundo tiene experiencias.

			En esta parte del libro se mostrará la importancia de la felicidad en el ámbito laboral, debido al evidente valor añadido para la empresa, empleados y directivos; se presentarán algunas notas de la felicidad personal; se hará hincapié en la felicidad en el trabajo; se expondrán formas de pensar para reforzarla; se subrayará una serie de comportamientos, llamados críticos, para cuidar y crecer en felicidad dentro de la organización; se incidirá en la importancia de la influencia del directivo feliz sobre el equipo; y, por último, se presentará un instrumento para medir el grado de felicidad en cada persona.

			[image: ]

			Figura 1.1.—Esquema del contenido de la felicidad en el trabajo.
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			IMPORTANCIA DE LA FELICIDAD EN EL TRABAJO

			Según Fisher, la felicidad laboral es un juicio valorativo bastante estable sobre la capacidad del empleado en la realización de la tarea. Sobre esta base, autores como Carr et al.1 y Colquitt et al.2 dicen que la felicidad en el puesto de trabajo (tarea) afecta a la felicidad en la organización. Mientras otros, como Morgeson y Humphrey3; y Tepper4, afirman que la felicidad afecta al puesto trabajo (tarea) y viceversa. Fisher y Sousa-Poza5; Heller, Judge y Watson6; Judge et al.7; Rode8; y Tait et al.9 dicen que la felicidad y la felicidad en la organización mantienen un cierto grado de reciprocidad.

			Es la propia naturaleza del concepto «felicidad» la que complica fijar una única definición10, pues depende en parte del enfoque adoptado por cada autor en su estudio11. A pesar de esta dificultad, en general puede decirse que la felicidad surge de una medida subjetiva realizada por cada individuo acerca de los logros conseguidos en su propia vida12.

			Fisher compara los estudios sobre la felicidad refiriéndose al cuento del elefante. Lo resume así:

			«Hace más de mil años, en el valle del río Brahmaputra, vivían seis hombres ciegos que pasaban las horas compitiendo entre ellos para ver quién era el más sabio. No fueron capaces de alcanzar un acuerdo sobre la forma del elefante (...) Decidieron ir en busca del animal (...) Cada ciego se topó con una parte del elefante, y de acuerdo con lo que entendían lo explicaban (...) El caso es que todos los sabios tenían parte de razón, pero sin duda, todos a su vez estaban equivocados respecto a la imagen real del elefante.»

			Y concluye:

			«Hemos desarrollado un conocimiento aislado de la felicidad. Puede suceder que tengamos descompuesto el animal de la felicidad en partes pequeñas sin sentido. Tal vez lo que falta es un enfoque más holístico de todo el animal en forma de felicidad.»

			En 1995, las publicaciones en psicología sobre el impacto negativo de la infelicidad en el rendimiento superaban en 17 a 1 a aquellas centradas en el impacto que supone la felicidad13. Transcurrido el tiempo, esta tendencia ha cambiado. «Felicidad en el trabajo» aparece 101 veces más que la voz «infelicidad en el trabajo». El término «felicidad» aparece 85 veces más que «infelicidad». Y si buscamos la voz «felicidad» en estudios en psicología, aparece 64 veces más que «infelicidad».

			En las últimas dos décadas, la psicología positiva, centrada en el estudio del bienestar y la felicidad personal como emociones positivas, ha experimentado un auge dentro del campo de la felicidad en el trabajo14. Los numerosos conceptos relacionados con estas emociones positivas han sido unificados por Luthans bajo el término «comportamiento organizativo positivo» (Positive Organizational Behavior, POB). Suh y Koo15 proponen diferentes acepciones de la palabra felicidad en el ámbito global (disfrute, familia, salud, amor, estabilidad interna y bienestar objetivo), en el ámbito empresarial (seguridad laboral, recompensas, clima organizacional y administración) y en el ámbito del propio trabajo (hacer un buen trabajo, clima organizacional del departamento, motivación interna y diseño de tareas).

			Se entiende por felicidad16: «el gozo, la paz, la satisfacción, la dicha, la complacencia, el placer, etc., que sigue a la buena realización de los actos humanos. Por tanto, la felicidad consiste más en un estado interior que en la posesión de algo exterior». El ser humano depende de otras personas para ser feliz, incluidos los compañeros, directivos y aquellas personas a las que se trata en el ámbito laboral.

			En el concepto «felicidad» se distingue una doble vertiente:

			1.Hedónica, según la cual la felicidad vendrá determinada por la experiencia acumulada de afectos obtenidos, de tal manera que, si predominan las experiencias positivas sobre las negativas, el balance será positivo, y viceversa17.

			[image: ]

			Figura 2.1.—Importancia de la felicidad en el trabajo.

			2.Eudaimónica, por la que la felicidad es el grado de coherencia interna y de realización personal, expresión de las capacidades potenciales individuales obtenidas en la vida personal y laboral18.

			La felicidad en sí misma es muy importante: el ser humano la desea a toda costa y por encima de todo, por lo que en muchos casos orienta su comportamiento diario hacia esta meta final. ¿Por qué entonces no se estudia más en la empresa? Wright y Larwood19 dicen que la promoción de la felicidad en los empleados es un bien intrínseco. Todos los stakeholders de la organización deben implicarse en su fomento, independientemente del papel que juegue en el rendimiento, pues es conocido cómo afecta a la motivación, absentismo, etc. Afirman que «la cuestión de la felicidad de los empleados sigue siendo un valor por sí mismo».

			Linz y Semykina20 indagan en las razones que hacen que los trabajadores sean felices para evaluar la relación entre la recompensa esperada y la felicidad; Fisher realiza una investigación sobre la felicidad en las organizaciones desde la perspectiva de la felicidad; Wright y Larwood revisan las relaciones entre la felicidad y productividad desde diferentes enfoques de la empresa; Rampersad21 elabora un modelo para hacer un autoexamen conjugando el compromiso y la felicidad.

			Wright et al.22 afirman que un trabajador feliz es un buen trabajador. Se basan en las evidencias de sus investigaciones, concluyendo que los trabajadores felices llevan a cabo su tarea mejor que sus compañeros de trabajo menos felices.
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			FELICIDAD EN LA PERSONA

			Para el desarrollo de este apartado se han tomado varias ideas del profesor Delgado1, catedrático de Fisiología de la Universidad de Yale, al que se hará referencia en letras cursivas. El profesor Delgado afirma que: una educación adecuada, especialmente durante las etapas infantiles, es decisiva para establecer trazos neuronales en los almacenes de la memoria y para formar sistemas referenciales que favorezcan la interpretación optimista de la realidad. La mayoría de las personas no recuerdan su infancia, pero esta fue determinante para gestionar la felicidad de hoy.
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			Figura 3.1.—Felicidad en la persona.

			Un buen actor puede fingir emociones y quizá llegar a sentirlas bajo la influencia de técnicas teatrales, pero la vida emocional es fundamentalmente automática y no está bajo el control de la voluntad. En esta parte se intentará encarar el propio comportamiento como gestores de organización (directivos, gerentes, líderes de equipos, etc.) en pequeñas, medianas o grandes organizaciones. Se intentará dar pautas para disfrutar y ser felices en el trabajo. Habrá abundantes dificultades, puesto que será necesario romper con miedos y tabúes. En este sentido, es espléndida la metáfora empleada por Márkaris en su novela El accionista mayoritario: «el mejor detergente contra la felicidad es el miedo. La elimina en un par de segundos y no deja ni rastro de ella». El objetivo es enseñar a pensar por cuenta propia y tomar decisiones. La recompensa será espléndida: el aumento de la felicidad
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