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Resumen: El presente artículo de investigación muestra el
interés por reconocer y fortalecer la gestión del talento humano
en todo su contexto, como una práctica de alto rendimiento que
mejora el bienestar laboral u organizacional de los empleados
o colaboradores. Por ello, tiene como objetivo, determinar el
bienestar como una práctica de alto rendimiento, desde la
mirada del modelo de Ryff. Para ello, se asume el enfoque
cualitativo de corte descriptivo. En cuanto a las técnicas para la
recolección de la información, se empleó la revisión documental.
La muestra estuvo conformada por 136 textos académicos del
ámbito nacional e internacional. Conforme, a la revisión teórica,
bibliográfica, estudio de evidencia empírica y conceptual; fue
posible establecer que existe una relación entre la teoría de Ryff
y sus 6 dimensiones, con los teóricos clásicos de estudios de
psicología clínica, psicología del desarrollo, psicología existencial
y psicología humanista; y con las perspectivas del desarrollo
humano óptimo, el funcionamiento mental positivo y las
teorías del ciclo vital. Finalmente, se concluye que, al relacionar
el bienestar de los empleados en la organización como una
práctica de alto compromiso, se generan cambios significativos
en el ámbito laboral que conllevan el incremento, fomento,
fortalecimiento y descubrimiento al máximo del potencial,
habilidades y capacidades de cada persona al interior de las
empresas.

Palabras clave: Bienestar, Modelo de Ryff, Prácticas de alto
compromiso, Eudaimonía.

Abstract: is research article shows the interest in recognizing
and strengthening the management of human talent in all
its context, as a high-performance practice that improves
the labor or organizational well-being of employees or
collaborators. is research aims to determine welfare as a high-
performance practice from the Ryff model perspective, a model
of psychological welfare, developed by Carol Ryff. erefore,
it is framed by a qualitative descriptive approach. e data
collection techniques were based on documentary review and
the sample was made up of 136 academic texts from national
and international spheres. According to the theoretical and
bibliographic review, and study of empirical and conceptual
evidence, it was possible to establish that there is a link between
Ryff’s theory and its 6 dimensions with the classic theorists
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of clinical, developmental, existential and humanist psychology
studies; along with the optimal human development, positive
mental functioning and life cycle theory perspectives as well.
Finally, it is concluded that, by relating the well-being of
employees in the organization as a high commitment practice,
significant changes are generated in the workplace that entail
the increase, promotion, strengthening and discovery of the
maximum potential, skills and capacities of each person within
the companies.

Keywords: Welfare, Ryff model, High commitment practices,
Eudaimonia.

Introducción

La presente investigación se basó en la teoría de la norteamericana Carol Ryff, psicóloga, reconocida por
investigar y estudiar sobre el bienestar psicológico, actualmente es directora del Instituto de Envejecimiento
de la Universidad de Wisconsin, Madison (University of Wisconsin-Madison, 2020); quien, a través de
sus estudios, evidenció que las teorías de bienestar investigadas se orientaban más hacia la satisfacción y
felicidad y no a la realización del ser humano en toda su integralidad, lo cual no tenía mucha relación
con el término “eudaimonía” acuñado por Aristóteles, debido a que este enunciado se detalla como “los
sentimientos que acompañan el comportamiento en la dirección de, y en consonancia con, el verdadero
potencial de uno” (Meneses, Ruiz y Sepúlveda, 2016, p. 23), lo que se diferencia del hedonismo.

De tal forma que, con todo el trabajo realizado por Ryff con respecto al bienestar y con toda la base
conceptual y teórica que la autora estudió e investigó, surge el interés por reconocer y fortalecer la gestión
del talento humano en todo su contexto, como una práctica de alto rendimiento que mejora el bienestar
laboral u organizacional de los empleados o colaboradores. Allí, la gestión del talento humano no debe
ser vista solamente y aplicada como un programa de bienestar social e incentivos en cumplimiento de
exigencias legales y de competitividad, sino que debe tener una mirada hacia las buenas prácticas en recursos
humanos (humanizar la gestión organizacional), lo cual fortalece e incentiva el compromiso, la motivación,
la autonomía y la creatividad de los empleados, entre otras cosas importantes

En esta investigación, se toma la visión eudaimónica, porque es un campo relevante que traza el paso a
seguir de acuerdo con las nuevas generaciones (como los Millennials y demás personas que han transformado
el mundo del trabajo), que han dejado de ser personas muy operativas a ser personas más discursivas, más
amables con la tecnología, han depositado los procedimientos en manos de la tecnología –y esa es otra forma
de trabajo–.

Contexto teórico

Al surgir la teoría de las relaciones humanas, conlleva a la sensibilización, humanización y búsqueda
del compromiso por parte de lo los empresarios, para que desarrollen programas organizacionales “que
trascienden la moralidad, para ofrecer acciones de beneficencia y algunas prestaciones como vacaciones,
permisos por enfermedad, servicios de salud y fondos de pensiones, que incrementarían la satisfacción del
empleado y, por ende, su rendimiento (premisa aún hoy en día discutible)” (Calderón et al., 2003, p. 117).

Notas de autor
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Con ello, se busca ante todo “estrategias para el incremento de la lealtad, la motivación y, posteriormente,
hacia los sistemas de compensación, decisiones participativas y enriquecimiento del trabajo” (Barley y Kunda,
citados en Calderón et al., 2003, p. 117). Ello ha implicado que las empresas, desde hace un tiempo, vienen
pensando en sus empleados y en cómo promover programas (que con el tiempo se llamaron de bienestar
laboral), para mejorar la realidad de los mismos y su producción, y así incrementar la competitividad de la
empresa. “El empleador debe asignar al empleado un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo de sus
tareas, incluyendo todos los implementos necesarios asociados a la labor encomendada” (Rolón, y Sánchez,
2018).

Las Prácticas de Recursos Humanos de alto rendimiento, son una serie de elementos e instrumentos que
contribuyen a la formación, valoración, desarrollo del recurso humano, y cuyo objetivo fundamental es lograr
la fidelización de los empleados. Prácticas que favorecen, de un modo planificado, la eficiencia de la empresa.
No obstante, como lo plantea Montoya y Montoya (2012), “diferentes autores y trabajos que han analizado
estas prácticas de alto compromiso no consiguen ponerse de acuerdo en determinar cuáles son. Sin embargo,
se puede afirmar que todas ellas tienen una orientación común” (p. 22). A continuación, se relacionan algunas
de ellas y los autores que han investigado al respecto (Ver tabla 1):
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TABLA 1
Principales autores que han investigado sobre recursos humanos de alto compromiso
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elaboración propia

El bienestar
En la literatura, se evidencia que la Psicología Organizacional determina que el bienestar, son todas

aquellas condiciones dadas por las organizaciones a los empleados; entre ellas y de gran importancia para
el talento humano, el respeto por parte de la alta gerencia; condiciones adecuadas para el buen desempeño,
cumplimiento de sus objetivos y metas, generando en ellos un gran compromiso y cuyo resultado se
evidenciará en la productividad de la organización.

De otra parte, el bienestar laboral en la actualidad del país se ha concebido como un requisito de ley
establecido en la normatividad que lo rige y el cual debe ser cumplido como se exige, el no hacerlo generará
para las organizaciones cuantiosas multas y siendo esto una posibilidad de demandas por parte de los
empleados. Pero más allá de todo lo anterior, es revisar por parte de la alta gerencia el impacto negativo
que este comportamiento produce en los empleados de las organizaciones, se pueden mencionar algunas y,
por supuesto, no se pueden generalizar en el ámbito empresarial y organizacional: desmotivación, desinterés,
compromiso, significado, falta de identidad.

Es por ello que, cada día es más evidente que un liderazgo proactivo contribuye al compromiso de los
empleados. “El desempeño de los trabajadores tendería a incrementarse cuando suponen que sus supervisores
tienen un interés genuino en su bienestar” (Kinicki y Kreitner, citados en Laca, Mejía y Gondra, 2006, p. 87).
A pesar de que el estudio científico del bienestar es relativamente reciente, tal y como plantean Ryan y Deci
(2001a), existe una doble visión de lo que podemos entender como bienestar. En concreto, se plantean dos
visiones: la hedonista y la eudaimonista.

La perspectiva hedonista tiene sus orígenes en filósofos como Aristipo, que planteaba que el objetivo de la
vida era experimentar la máxima cantidad de placer, de manera que la felicidad se convierte en la totalidad
de momentos hedónicos que uno experimenta a lo largo de su trayectoria vital. “Las empresas como agentes
económicos van adquiriendo mayor importancia en la vida del país y están llamadas a desempeñar un papel
protagónico en el desarrollo de la responsabilidad social” (Vélez, Cruz, & Romero, 2020).

Por su parte, la perspectiva eudaimónica tiene sus orígenes en Aristóteles, que considera que la felicidad se
encuentra en vivir de acuerdo con el propio daimon o verdadero ser; es decir, considera el bienestar como la
consecuencia del esfuerzo para la perfección, representada a partir de la realización de los verdaderos potenciales.
(Meléndez et al., 2009, pp. 85-86)

En tal sentido, el concepto del “bienestar” fue objeto de estudio desde la antigüedad, gracias a filósofos
como Aristóteles, Euricles y Aristipus. En tal sentido, Ryff se basó en estos constructos conceptuales tan
importantes y en los cuales centró su teoría (ver figura 1).
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FIGURA 1
Principios aristotélicos de Bienestar.

elaboración propia.

En el mismo contexto, Ryff (1989, 1995) propone el término de bienestar psicológico para distinguir su
concepción del bienestar subjetivo más propio de la concepción hedonista; en ese sentido, ha intentado
superar esas limitaciones definiendo el bienestar como el desarrollo del verdadero potencial de uno mismo
(ver figura 2 y figura 3).

FIGURA 2.
Bienestar y psicología positiva

elaboración propia.
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FIGURA 3
Teoría del bienestar psicológico.

elaboración propia.

Define por lo tanto al bienestar, como una serie de dimensiones, propias del ser humano; es decir,
inherentes a su existencia, enfocándose en que el funcionamiento humano óptimo es aquel que produce
un elevado número de emociones positivas. No obstante, hay otras dimensiones externas que influyen
en la personalidad, el comportamiento y la vida en general de la persona. Ryff alcanza de este modo, un
entendimiento multidimensional del bienestar psicológico, diseñando una teoría que permite el inicio y la
apertura de investigaciones futuras.

Dimensiones propuestas desde el modelo de Carol Ryff
Con respecto a las dimensiones establecidas para el bienestar, pudo determinar, a través del análisis factorial

en la población norteamericana, la existencia de las siguientes seis dimensiones (Ryff y Keyes, 1995) (ver tabla
2). Dichas dimensiones hacen referencia a factores tanto internos como externos del bienestar psicológico
(Vázquez et al., 2009):
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TABLA 2
Dimensiones propuestas desde el modelo de Carol Ryff.



Alba Lucía Mosquera Castro, et al. El bienestar como práctica de alto rendimiento en la Organizaci...

PDF generado a partir de XML-JATS4R 91

Ryff (1989)

Cada dimensión de bienestar relacionada tiene un reto diferente que encuentran los seres humanos en
funcionar positivamente y esforzarse cada día para lograrlo, según lo escrito por Ryff. Para la autora, el
bienestar tiene variaciones importantes según la edad, el sexo y la cultura.

Materiales y métodos

La investigación tiene enfoque cualitativo, que tiene su origen en las ciencias sociales y busca el
reconocimiento de las variables sociales que hacen parte de la realidad que se desarrollan en el proceso
investigativo desde lo subjetivo, con una comprensión del contexto en el cual se desarrolla el fenómeno
investigativo (Hernández et al., 2014). Martínez (2011), al respecto, afirma que lo cualitativo es de orden
explicativo, sin proceder a comparaciones muy rígidas de la realidad objeto de estudio; permite de forma
rápida llegar a situaciones y contextos de comunidades, pues su diseño flexible enfrenta de forma ágil a
las poblaciones objeto de estudio e interioridad de los autores protagonistas se asume como fuente de
conocimiento (p. 47).

Así mismo, es de tipo descriptivo. Al respecto, Méndez (2020) la define como “Segundo nivel de
conocimiento, identifica características del objeto de conocimiento, establece relaciones entre variables e
identifica y explica comportamientos a través de las proposiciones” (p. 121), lo que va en directa relación
con lo afirmado por Hernández et al. (2014), cunado expresan que “busca especificar las propiedades, las
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno
que se someta a un análisis” (p. 92). Adicionalmente, Méndez (2020) establece que, dentro de las intenciones
de los estudios descriptivos, está en describir y comprobar la relación o posible articulación entre dos variables
o categorías investigativas, que para el presente caso corresponde al bienestar desde el modelo de Carol Ryff
y las prácticas de alto compromiso; finalmente, puede decirse que un “estudio descriptivo puede concluir
con hipótesis de tercer grado formuladas a partir de las conclusiones a las que se llegue por la información
obtenida” (p. 121).

La técnica utilizada para recopilar la información es la revisión documental, que, según Hurtado (2010),
es “un proceso que abarca la ubicación, recopilación, selección, revisión, análisis, extracción y registro de
información contenida en documentos. La técnica de revisión documental puede ser utilizada para diversos
fines” (p. 849). Para el caso específico, se utilizó la misma para conocer el modelo de Carol Ryff, aplicado a los
procesos del bienestar como una práctica de alto compromiso; ello implicó indagar en documentos de tipo
tesis, páginas web, artículos científicos, ensayos, estudios y trabajos de grado publicados.

La población seleccionada para esta investigación se relaciona con documentos investigativos, artículos
científicos, estudios, trabajos de grado publicados, conferencias, congresos, seminarios, entre otros, ya sea
del orden nacional como internacional, principalmente en idioma español. El monto aproximado de estos
documentos fue de 200, de ellos, se asumió una muestra de 136 documentos, los cuales se describen así: 10
tesis de nivel de maestría, 87 artículos (13 de ellos de Carol Ryff), 38 páginas web y 1 ensayo publicados
entre los años 2012 a 2020. La búsqueda se realizó principalmente en bases de datos como Redalyc, Dialnet,
SciELO, Google Académico.

Los principales términos de búsqueda fueron: bienestar, prácticas de alto compromiso, prácticas de alto
rendimiento, modelo Ryff.
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Resultados

A continuación, se presentan las matrices que se utilizaron para la interpretación de los resultados
obtenidos en la revisión documental, estos se han organizado acorde con las categorías seleccionadas para la
investigación (tabla 3, tabla 4, tabla 5, tabla 6, tabla 7, tabla 8).

TABLA 3
Matriz de análisis por categorías, Dimensión: Autoaceptación

Categoría: Bienestar Dimensión: Autoaceptación Indicador: Apreciación positiva de sí mismo
Elaborado por autores

Categoría: Bienestar Dimensión: Propósito en la vida Indicador: Creencia de que la vida tiene propósito y
significado

TABLA 4
Matriz de análisis por categorías, Dimensión: Propósito en la vida

Categoría: Bienestar Dimensión: Propósito en la vida Indicador: Creencia de que la vida tiene propósito y significado
Elaborado por autores

Categoría: Bienestar Dimensión: Control ambiental Indicador: la capacidad para manejar de forma
efectiva el medio y la propia vida
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TABLA 5
Matriz de análisis por categorías, Dimensión: Control ambiental

Categoría: Bienestar Dimensión: Control ambiental Indicador: la
capacidad para manejar de forma efectiva el medio y la propia vida

Elaborado por autores

TABLA 6
Matriz de análisis por categorías, Dimensión: Relaciones positivas

Categoría: Bienestar Dimensión: Relaciones positivas Indicador: Calidad en vínculos personales
Autores

TABLA 7
Matriz de análisis por categorías, Dimensión: Crecimiento personal

Categoría: Bienestar Dimensión: Crecimiento personal Indicador: Sentimiento de superación personal
Autores
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TABLA 8
Matriz de análisis por categorías, Dimensión: Autonomía

Categoría: Bienestar Dimensión: Autonomía Indicador: Sentimiento de autodeterminación
Elaborado por autores

En efecto, esta investigación lo que se plantea es el conducto para que haya bienestar en la organización:
cómo puedo favorecer el bienestar para que las personas logren esos objetivos superlativos que son la
autorrealización y el crecimiento personal de cada individuo, cómo implementar el bienestar para llegar allá
–a través de unos espacios abiertos donde la gente pueda co-crear, esté distensionada, no tenga horarios,
tenga autonomía, tenga elementos para alimentarse, buenas relaciones, donde haya tecnología, existan
prácticas laborales favorables en las organizaciones las cuales consisten en garantizar oportunidades–, apoyo
socioemocional que contribuyen al crecimiento profesional y personal de las empleados. Lo cual debe ir
más allá de las prestaciones básicas que cualquier empleador debe garantizar, además formular estrategias de
promoción efectivas orientadas hacia la satisfacción total del cliente (Martínez et al. , 2018)

Para las economías de libre mercado, es indispensable reconocer su nivel de competitividad, tanto a nivel
país y su aparato productivo, como las empresas y su propia infraestructura (Jaramillo, 2017). Eso es proclive
para que las personas se sientan bien en su trabajo, desarrollen y creen nuevas formas de desenvolverse en el
contexto laboral.

Eso son elementos que contribuyen al bienestar, los cuales deben ser vistos así:

1. Desde el punto de vista de la organización, deberíamos tener todas las comodidades para que las
personas estén con todos los elementos, provistas de todas las condiciones para que las personas
puedan desarrollar su trabajo.

2. De otra parte, que debe haber una autonomía; es decir, que la persona puede crear su propio trabajo
(no tenga un manual de funciones), lleve a la organización todo lo que sabe hacer y, a partir de ahí,
construya y encaje ese quehacer al contexto del área o puesto de trabajo con relación a los otros.

3. Desde el punto de vista de la realización personal, su procreación de algoritmos. Ese elemento que
no es transversal a los teóricos en los cuales Ryff basó su investigación, es el “Bienestar”, el cual se
define como: “El ideal en el sentido de la excelencia y perfección hacia la cual uno se esfuerza y le
da sentido y dirección a la vida” (Ryff citado en Peiró et al., 2014, p. 7).

Para concluir, el bienestar es la condición óptima que debe tener un individuo en la organización. Bajo el
concepto de desarrollo integral, se hace imperioso saber qué elementos debe tener para llegar allá, partiendo
desde el concepto Eudaimónico (ver figura 4).
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FIGURA 4
Modelo de Bienestar.

elaboración propia.

Conclusiones

Ryff nos deja un elemento grande que debe ser integrado a los desarrollos institucionales o desarrollos
empresariales: el bienestar. Este, como ya se ha mencionado en la investigación, y al decir de Vanhala y Tuomi
(2006), es “un fenómeno de nivel individual, el cual se ve afectado por aspectos laborales y no laborales, y por
aspectos psicológicos del individuo” (p. 252).

Ahora bien, al relacionar el bienestar de los empleados en la organización como una práctica de alto
compromiso, se visualiza una gran oportunidad que posibilita la sensibilización social, principalmente en el
ámbito empresarial acerca del bienestar de los mismos.

Esto permite que, como futuros profesionales, se planteen posibles reorientaciones teóricas y científicas
que llevarían a generar significativos cambios en el ámbito laboral con el objetivo de incrementar, fomentar,
fortalecer y descubrir al máximo el potencial, habilidades y capacidades de cada persona al interior de las
empresas; puesto que, el capital humano es el activo intangible e inmaterial más importante (capital humano),
en el que ejerce un rol primordial el capital intelectual de las organizaciones.

En ese mismo contexto, la gestión del talento humano debe ir encaminada a resaltar, valorar, entrelazar,
fortalecer e incentivar el rol de los colaboradores (empleados) con el proceso productivo (con la cadena de
valor de la organización), para conseguir la eficacia, eficiencia y competitividad deseada.

De este modo, se hace necesario resaltar el impacto que genera el reconocimiento y aplicación de las
Prácticas de Alto Rendimiento sobre los colaboradores y para la organización. Es indudable, que la aplicación
de las mismas conlleva a la innovación creación, desarrollo y mejora de las capacidades de los empleados. Esas
capacidades son una fuente de beneficios no solo económicos, sino de propósito personal, autorrealización,
crecimiento personal, laboral y académico, en el talento humano; las cuales también contribuyen a generar
paz, prosperidad, desarrollo, humanizan y dignifican al talento humano, transformando y espiritualizando
la economía de nuestro país.

Asimismo, contribuyen a generar propuesta de valor y eficacia para la organización. Esta afirmación
encuentra su fundamento en el informe de Uriz y Uriz (2011), “La contribución del factor humano a la
competitividad de la empresa”, en donde se establece que una de estas prácticas, es la selección de nuevos
empleados, quienes deben ser los mejores talentos, no solo con respecto a su formación académica, sino frente
a su visión humana, familiar y social.
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