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RESUMEN

El bienestar y la felicidad en el trabajo es una disciplina cada vez mds estudiada
en el mundo académico y con mayor implantacién en las empresas. Se estd de-
mostrando cada vez mds que, el tener personas trabajadoras felices tiene un gran
numero de beneficios para las organizaciones. En el mundo empresarial actual,
la diversidad es una de las caracteristicas mds importantes, observamos personas
trabajadoras de hasta 4 generaciones diferentes, coexistiendo en el mismo espacio
temporal. Conocer el nivel de felicidad laboral de las diferentes generaciones y
por género, se antoja clave para poder actuar sobre ésta. El objetivo de este arti-
culo es analizar la felicidad de las personas trabajadoras segtin estos dos aspectos a
partir de 1.743 cuestionarios realizados por la empresa Happyforce a trabajadores
y trabajadoras mediante una muestra aleatoria a empresas europeas, segmentando
por indicadores geograficos, de edad y género. Los resultados hallados mostraron
una diferencia significativa entre la felicidad de los trabajadores y trabajadoras
de las diferentes generaciones —BabyBoomer, Gen X, Millenials y Gen Z— vy
entre hombres y mujeres, siendo la felicidad de éstas tltimas menor en todas las
generaciones a excepcién de la Generacién Z, donde se produce una inversién de
los resultados. Este estudio ayuda a los departamentos de Recursos Humanos a
focalizar sus esfuerzos en programas de bienestar corporativo, pudiendo segmentar
segun género y generacion, mejorando asi la felicidad y el bienestar de los equipos
de trabajo, con implicaciones directas para las organizaciones.
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INTRODUCCION
FELICIDAD Y BIENESTAR LABORAL.

El bienestar de las personas es algo que ha generado una gran preocupacién en
el mundo académico y empresarial. Tanto es asi que numerosos estudios han desa-
rrollado diferentes indices para evaluar el bienestar subjetivo y la salud mental de
las personas. Las escalas de Depresién y de Ansiedad de Hamilton, el Cuestionario
de Salud General de 12 items (GHQ-12) de Goldberg, el cuestionario de Salud
SF-36 son algunos de los cuestionarios que se han desarrollado para esta evalua-
cién (Cornelio y Contreras, 2020). En este contexto surge el WHOS5 Index, de la
Organizacién Mundial de la Salud. Este indice es una escala de calificacién global
con la que se puede medir el bienestar subjetivo. Estamos ante una escala corta
y genérica que derivé de la escala original, con 10 items. La evolucién del indice
ha tenido como base que, la OMS, considera que el bienestar positivo como otro
término para la salud mental y la felicidad (Winter et al., 2015)

En relacién al bienestar, cabe destacar en la literatura académica, el término
"felicidad" se utiliza a menudo indistintamente de otros términos como bienestar
subjetivo, bienestar psicoldgico y satisfaccién. Es por ello que, en numerosas oca-
siones el concepto de felicidad en el trabajo sea examinado a través de la lente del
bienestar subjetivo (Bakanauskiené, y Zagurskyte, 2022).

La clave de la felicidad de las personas —ya sea laboral o en cualquier otro
dmbito— es determinar qué les hace felices. Numerosos autores han abordado esta
cuestién siendo un campo de estudio muy prolifico. El dmbito laboral no ha quedado
al margen puesto que ha suscitado mucho interés el grado en el que, la felicidad
de las personas trabajadoras, influyen en el propio resultado de las organizaciones.
Sanchez-Vazquez & Sidnchez-Ordofiez, 2019, hacen una revisién de la literatura
cientifica en el marco de la felicidad en el trabajo dénde diferentes investigaciones
demuestran la relacién entre la felicidad en el trabajo y la mejora de los indicadores
empresariales. Entre los diferentes resultados, podriamos destacar: “los empleados
felices en su puesto de trabajo son un 12% mds productivos”, segun el estudio sobre
la felicidad y la productividad, realizado por la Universidad de Warwick. “Las
personas con indices mayores de felicidad en su trabajo tienen un rendimiento mayor:
dedican el 80% de su tiempo a las tareas encomendadas. En cambio, la dedicacion a
las labores que deben desempenar las personas con indices de no felicidad en el trabajo
disminuye hasta el 40% de su tiempo” segin el estudio Iopener Institute realizado
por la universidad de Oxford “Una empresa feliz aumenta un 10% las calificaciones
de clientes, tiene un 55% menos de rotacion de personal, fideliza un 44% mds a sus
empleados, tiene un 41% menos de absentismo, tiene un 58% menos de problemas de
seguridad y tiene un 40% menos de productos defectuosos”, segin se desprende de un
estudio llevado a cabo por la consultora Gallup. Otros estudios aseveran que los
empleados felices son mds productivos, emprendedores y mds comprometidos con
las organizaciones (Ravina et al, 2021). También estin mds predispuestos a trabajar
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en equipo, a realizar actividades que incrementen su profesionalidad, calificacién
y también tienen un mayor grado de satisfaccién laboral (Campos-Garcia, 2021).

Como hemos visto, los beneficios que existen si las empresas apuestan por fo-
mentar la felicidad laboral son claros, pero, teniendo en cuenta que la felicidad
es algo tan subjetivo, ;Qué se podria entender por felicidad laboral? Segiin, Pas-
choal y Tamayo (2008), definieron la felicidad en el trabajo como la prevalencia
de emociones positivas en el trabajo (que incluyen afectos y estados de dnimo) e
incluyen también la percepcién por parte de los individuos, si pueden expresar y
desarrollar sus habilidades potenciales, y progresar y alcanzar sus metas en la vida
que significan autorrealizacién.

Para Erdogan et al. (2012) la felicidad en el lugar de trabajo se entiende también
como resultado de la satisfaccién de los empleados con su liderazgo, ambiente de
trabajo, descripcidn del trabajo, especificaciéon del trabajo, desarrollo profesional y
mias (Kahn, 1990; Harter et al. 2002; Helsin et al., 2001; Wu et al., 2017; Bru-
netto et al., 2014). También se defiende que el nivel de felicidad que existe en una
empresa es el resultado de la satisfaccién que tienen los empleados y empleadas con
el liderazgo, las condiciones de trabajo, la descripcién del puesto y el desarrollo
profesional (Erdogan et al, 2012),

El término "felicidad en el trabajo" guarda una fuerte relacién con la satisfac-
cién laboral puesto que, los empleados felices, estin mds satisfechos con su trabajo
que los que no lo estdn (George, 1995; Judge et al., 1999; Thoresen et al., 2003;
Judge e Ilies, 2004; Boechm y Lyubomirsky, 2008; Gupta 2012). Podemos afirmar
entonces que, la satisfaccién laboral, es un estado emocional positivo que surge de
la evaluacién que hacen los empleados de sus caracteristicas y experiencias laborales
(Bhatia y Mohsin, 2020). La importancia de la felicidad laboral y la satisfaccién
laboral es tal que, los empleados que son felices y disfrutan del trabajo, pueden
superar las situaciones mds dificiles con facilidad (Januwarsono, 2015).

En relacién al concepto de la felicidad organizacional se han encontrado factores
muy concretos que influyen en ésta como: preocupacién de los directivos por el
bienestar; estructuras flexibles; que se aliente la diversidad; que se den procesos
democriticos en la toma de decisiones; la validez de opiniones; que se compartan
y se valoren los logros individuales; que haya justicia en las decisiones; transpa-
rencia y ética; el trabajo en equipo; la innovacién; la comunicacidn; que se cuide
especialmente la calidad y el talento de las personas trabajadoras; la conciliacién,
el agradecimiento y la confianza (Sdnchez, 2018)

Por otro lado, destacaron la existencia de tres factores fundamentales que con-
dicionan la felicidad, la moral y el entusiasmo de las personas trabajadoras de una
empresa. Estos son: la equidad, el logro y las interacciones. “La equidad tiene tanto
componentes financieros, como un salario justo, como componentes no financieros, como
condiciones de trabajo seguras, trato digno y respetuoso e igualdad de oportunidades
laborales. El logro se vincula positivamente con el significado del trabajo y un propdsito
organizacional inspirador: es decir, la forma en que se realiza el trabajo y el cardcter



¢TIENEN LAS MUJERES TRABAJADORAS MILLENIALS Y DE LA GENERACION Z... 165

moral de la organizacion (por ejemplo, la aparicion de pricticas mds o menos éticas),
asi como estilos de gestion participativos que fomentan un sentido de logro y desafio que
impactan positivamente en el entusiasmo de los trabajadores. Por tiltimo, las interacciones
y relaciones positivas con los comparieros de equipo conducen a un entorno de trabajo
mds agradable y un mayor bienestar y felicidad en el trabajo”. (Siroya y Klein, 2013)

DIVERSIDAD Y GENERO

Como se puede apreciar, las aproximaciones a ;qué hace feliz a las personas
trabajadoras? son variadas, destacando en cada una, diferentes elementos. Unos ele-
mentos que se deben relacionar con una de las caracteristicas de la empresa actual;
la diversidad. Una diversidad encabezada por las diferentes generaciones que en ella
pueden trabajar y, por supuesto, por una presencia mds que notoria de trabajadoras.

Segin Campos-Garcia, 2021 “informes recientes sobre la felicidad en el trabajo
han puesto de manifiesto que las mujeres consideran fundamental que las empresas
cuenten con politicas de igualdad de oportunidades” (Grupo Adecco 2017). Las
mujeres también son mds exigentes: valoran mucho la interaccién y el componente
relacional del trabajo y abanderan las demandas de igualdad y conciliacién (IE
Business School 2018 ). Asi, las mujeres muestran menores niveles de felicidad
y bienestar afectivo cuando el entorno laboral es mds masculinizado (Qian y Fan
2019) y estin menos comprometidas que sus homélogos masculinos y presentan
menores indices de recomendacién como consecuencia de acciones que van en
detrimento de su felicidad (IE Business School 2018). A su vez, la brecha salarial
de género, la desigualdad en las oportunidades laborales, el techo de cristal y las
précticas poco éticas o la falta de visibilidad, inclusién y empoderamiento son los
factores clave que influyen, reduciendo, la felicidad de las mujeres en el trabajo
(Fairygodboss 2018; McKinsey 2018 ; Payscale 2019 ). Analizando en profundidad
el estudio de Fairgodboss (2018) enfatiza que lo que hace felices a las mujeres en
su trabajo guarda relacién con las condiciones laborales, como la flexibilidad, la
conciliacién laboral y la igualdad de género en experiencias laborales diarias, desa-
rrollo profesional y posibilidades de promocién.

En cuanto al nivel de felicidad de las mujeres, algunas investigaciones han revelado
que las mujeres generalmente informan niveles mds altos de satisfaccién laboral que
los hombres porque sus expectativas laborales son mds bajas (Clark, 1997 ; Sloan,
2012 ). No obstante, segin Qian y Fan (2019), las mujeres muestran niveles mds
bajos de felicidad y bienestar afectivo si el entorno laboral es mds masculinizado
—puesto que hay una mayor desigualdad— estando menos comprometidas que
los hombres.

Por otro lado, Noll et al 2023 destaca que, las mujeres que tienen una mayor
formacién académica, asi como pertenecientes a sociedades donde sus derechos han
sido incorporados hace décadas, tienden a mostrar menores indices de satisfaccién
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laboral. Por otro lado, en sociedades donde la mujer apenas se incorpora al mundo
del trabajo, siendo éste pricticamente un privilegio masculino, son mayores los
indices de satisfaccién laboral en mujeres que en hombres.

En relacién a las diferencias entre generaciones, Bakanauskiené y Zagurskyté
(2022), en su trabajo sobre que le hacia feliz a los trabajadores de diferentes gene-
raciones encontraron que la Generacién Z prioriza las relaciones con los colegas, la
posibilidad de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa, y tener oportunida-
des de ascenso. Por el contrario, la Generacién Y prioriza el logro de los objetivos
establecidos por la organizacién y la confianza en uno mismo en el trabajo. Por
tltimo, para la Generacién X, las cosas mds importantes son el logro de los obje-
tivos establecidos por la organizacidn, la buena relacién con su jefe directo y que
la organizacién proporcione todas las herramientas necesarias para hacer el trabajo.

Mahmoud et al (2021), determina que la Generacién X se define como autodi-
rigida, escéptica y auténoma y que buscan el equilibrio entre el trabajo y la vida,
no dejidndose impresionar por la autoridad y la microgestién. A su vez, los emplea-
dos de la Generacién Z comprenden la importancia de la estabilidad financiera y
reconocen la alegria de tener un buen desempefio en el trabajo. No obstante, se
resisten al sacrificio total de sus vidas con el fin de obtener el éxito en el trabajo.
Esta afirmacién también va en consonancia con el estudio de Mendoza et al. (2023)
donde afirma que, la generacién Z “no sacrificaran la felicidad laboral por tener un
trabajo estable, por lo que si no se sienten cémodos o satisfechos con su trabajo lo mds
probable es que no se presente alta rotacién”. Tanto la Generacién Y como la Gene-
racién Z se consideran mds diversas étnicamente que cualquier generacidn anterior
por lo que, favorecer entornos de trabajo diversos, puede mejorar su felicidad.

La literatura nos muestra que, los comportamientos de la Generacién X en el
lugar de trabajo estin motivados por recompensas sociales —elogios— y castigos
—pérdida del trabajo—. Este hecho hace que estén mds motivados a través de
recompensas sociales externas, por ejemplo, cuando un supervisor muestra respeto
y reconocimiento a sus subordinados. Sin embargo, un correcto equilibrio entre
la vida laboral y personal, un trabajo significativo e innovador y un adecuado re-
conocimiento es lo que persiguen los trabajadores y trabajadoras de la generacién
Y (Mahmoud et al, 2021).

Teniendo en cuenta todo lo anterior, y en base a la profunda revisién de la lite-
ratura, los autores se plantean como objetivo saber si existen diferencias en cuanto
al bienestar de los trabajadores segin el sexo y/o la generacién.

MEeTopOoLOGIA
La metodologia utilizada para conseguir los objetivos ha sido cuantitativa. La

investigacién se llevé a cabo entre personas empleadas, mediante una muestra
aleatoria de empresas europeas, segmentando por indicadores geogrificos, de edad
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y de género. La recogida de informacién se hizo desde el 19 de febrero al 14 de
marzo de 2022, mediante cuestionarios estructurados y auto rellenables enviados
via online a través de newsletters de la empresa Happyforce y de sus redes sociales.
La empresa Happyforce, empresa referente en Felicidad Laboral en Espana tiene
como propdsito que las personas sean felices en el entorno laboral, por lo que los
investigadores estimaron que era el colaborador ideal para conseguir una muestra
representativa y fiable para la investigacién.

En total, se recogieron 1.743 cuestionarios, con un nivel de confianza del 95%
presentdndose diferencias significativas entre grupos. Se obtuvo el consentimiento
informado de todos los participantes. El perfil de los entrevistados era de un 62%
de mujeres y un 38% hombres. En cuanto a las generaciones, entre las que vamos
a analizar, la Generacién Z son 116, y los Millenials 490.

Para medir el bienestar subjetivo, asociado a felicidad segin se ha utilizado el
indice OMS-5 siendo una herramienta validada (Stefanello et al, 2008; Cornelio
y Contreras, 2020). Mds recientemente, autores como Lara-Cabrera et al (2022)
o Cornelio y Contreras (2020) demostraron la validez del indice para predecir el
bienestar subjetivo de las personas trabajadoras. Todos estos estudios demuestran
la gran robustez del WHO5 index por lo que hemos optado por su utilizacién
para el presente estudio.

En la Tabla 1, se muestran los diferentes items que componen el WHOS5 vy las
categorias de respuesta.

Tabla 1. Cuestionario indice WHO-5.

La mayor | Mds de la | Menos de De vez

parte del | mitad del | la mitad Nunca
en cuando

Todo el

tiempo . . .
tiempo tiempo del tiempo

:Con qué
frecuencia se ha
sentido 5 4 3 2 1 0
alegre y de buen
humor?

:Con qué
frecuencia se ha
sentido 5 4 3 2 1 0
tranquilo y
relajado?

:Con qué
frecuencia se ha
sentido 5 4 3 2 1 0
activo y
energético?
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La mayor | Mids de la [ Menos de
Todo el . . De vez
. parte del mitad del | la mitad Nunca
tiempo . . . en cuando
tiempo tiempo del tiempo
:Con qué
frecuencia se ha
sentido 5 4 3 2 1 0
fresco y
descansado?
:Con qué
frecuencia su
vida cotidiana
4 2 1 0
ha estado llena 5 3
de cosas que le
interesan?

Fuente: Elaboracién propia segin la OMS

REesurrapos

Es muy interesante observar en la Tabla 2, asi como en la Figura 1, que en todas

las generaciones el hombre ha sido mds feliz que la mujer, excepto en la tltima, en

las personas trabajadoras pertenecientes a la generacién Z, dénde la dindmica se
ha invertido, siendo las mujeres trabajadoras més felices que los hombres trabaja-

dores. También podemos ver otro hecho muy destacable que es que, cada vez, las
generaciones venideras son menos felices.

Tabla 2. Felicidad y bienestar por generaciones segin indice OMS-5

Genero Generacién Media Desv. Desviacion N
Baby Boomer (-1964) 68,56 17,531 71
Gen X (1965-1981) 61,30 19,641 629

Mujer Gen Z (1995+) 58,97 21,086 70
Millennial (1982-1994) 59,34 17,916 293
Total 61,10 19,247 1063
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Genero Generacién Media Desv. Desviacion N
Baby Boomer (—~1964) 73,17 17,904 58
Gen X (1965-1981) 65,23 19,781 365
Hombre  Gen Z (1995+) 56,00 17,065 41
Millennial (1982-1994) 61,19 18,760 188
Total 64,19 19,505 652
Baby Boomer (-1964) 70,64 17,780 129
Gen X (1965-1981) 62,74 19,774 994
Total Gen Z (1995+) 57,87 19,669 111
Millennial (1982-1994) 60,07 18,254 481
Total 62,27 19,398 1715
Figura 1. Medias marginales segiin indice WHO-5
Medias marginales estimadas de FELICIDAD OMS
Continente?: Europa
751 Generaclon
Eaby Boomer (-1964)
Gen X (1965-1981)
Gan Z (1995+)

70|

Medias marginales estimadas
b

Mujer

Genero

Hombre

Millznnial {1982-1534)

Otra cuestién que se puede apreciar en los resultados, es la existencia de diferencias
de felicidad de las mujeres segin generacién. Profundizando en estos resultados,
en la Tabla 2, podemos analizar las diferencias significativas intergeneracionales en

mujeres:
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Tabla 3. Felicidad y bienestar por generaciones segin indice OMS-5

Intervalo de

Diferencia de ~ Desv. confianza al 95%

(I) Generacién  (J) Generacién medias (L)) Error Sig. Limice Limice
inferior  superior
Gen X (1965- .
1981) 7,260 2,397 ,015 92 13,60
Baby Boomer o 7 (19954 9,592° 3,225 018 1,07 18,12
(—1964) en + 5 5 5 5 5
Millennial .
(1982-1994) 9,219 2,533 ,002 2,52 15,91
Baby Boomer .
(1964) -7,260 2,397 ,015 -13,60  -,92
f;;‘lf( (1965 coh 7 (19954) 2,332 2,412 1,000 4,04 871
Millennial
(1982-1994) 1,959 1,354 ,890 -1,62 5,54
Baby Boomer .
(~1964) -9,592 3,225 ,018 -18,12 -1,07
Gen Z (1995+) 1G9e§1§( (1965 533 2412 1,000 871 4,04
Millennial
(1982-1994) -,373 2,547 1,000 -7,11 6,36
Baby Boomer .
(L1964) -9,219 2,533 ,002 -15,91 -2,52
Millennial
(1982-1994) ?96;1?( (1965 959 1354 890 554 162
Gen Z (1995+) ,373 2,547 1,000 -6,36 7,11

*. La diferencia de medias es significativa por debajo de una significacién de 0.05.

a. Genero = Mujer

Di1scusiON DE RESULTADOS

Como se puede observar en los resultados, en el género mujer, hay diferencias
entre la generacién baby boomer y Gen X, entre babyboomer y gen Z y entre
babyboomer y Millennial. Esto nos demuestra que la felicidad es significativamente
mayor entre las mujeres babyboomer que en el resto de las generaciones mostrado
en la figura 1.
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En cuanto a las diferencias segin género, se ha observado que en todas las ge-
neraciones el hombre era més feliz que la mujer, excepto en la Gltima generacién
Z, donde las mujeres mds jévenes son mds felices que los hombres. Aunque el re-
sultado demuestra que la generacién joven es muy poco feliz, si llama la atencién
esa inversion de los resultados. A su vez, analizando la figura 1 podemos ver cémo,
la felicidad de los hombres trabajadores se ha reducido muchisimo mds que la de
las mujeres, pese a ser mds infelices en casi todas las generaciones, la reduccién es
menor. Esto choca con lo que afirma Campos-Garcia (2021), sobre la satisfaccién
laboral de las mujeres y la felicidad en el trabajo, ya que las mujeres generalmente
arrojan niveles mds altos de satisfaccién laboral que los hombres porque sus expec-
tativas laborales son mds bajas. Esto invita a seguir ahondado en la cuestién para
determinar realmente si las mujeres muestran indices de felicidad mds bajo o mds
altos que los hombres en el trabajo.

Por otro lado, cabe destacar que estos datos europeos contrastan con un estudio
realizado por la consultora Goodhire sobre la felicidad de las personas trabajadoras
en EEUU. El resultado de dicho estudio determina que, la generacién mds feliz
en el trabajo es la millennials, puesto que, un 57% de las personas encuestadas
pertenecientes a esa generacién se definfa como muy feliz. Un punto en comun
entre ese estudio y el resultado de nuestra investigacion es que, en ambos casos, la
Generacién Z es la més infeliz en el trabajo. Esto puede darse, tal vez, porque nos
encontramos ante una generacién que acaba de incorporarse al mercado laboral
y, en muchos casos, es un trabajo “de paso” que le permita ganar dinero y poder
seguir desarrolldindose vitalmente. Indagar sobre esto, puede ser también interesante
de cara al futuro.

Asimismo, es significativo el gran salto que se produce entre los Babyboomers y
el resto de las generaciones en cuanto a felicidad, algo que choca directamente con
los resultados del estudio de Goodhire (2021) donde, en el contexto americano,
la diferencia entre las distintas generaciones es mucho menor y, la més feliz es la
Millenial, compartiendo, el dltimo puesto los Babyboomers con la Generacién Z.
Esta disparidad no hace mds que denotar, la importancia del entorno geogrifico en
los resultados de la felicidad en el trabajo y nos da pistas de por donde se puede
indagar mds.

Numerosas investigaciones han demostrado los beneficios de la prictica del de-
porte en el incremento de la felicidad de las personas como el llevado a cabo por
Ravari et al. (2021) confirmaron que el aumento de la actividad fisica y el deporte,
disminuia el nivel de depresién y aumentaba la felicidad. Kavetsos (2011) demostrd
que una persona fisicamente activa, tenfa mds posibilidad de acceder a un trabajo
en el contexto europeo. También, Cohn et al, (2009) demostré que, la empresa que
consigue que sus trabajadores y trabajadoras realicen actividad fisica de intensidad
moderada o alta, los tendrd felices y satisfechos. En esta linea Nufiez-Sanchez et
al (2022), demostrd los beneficios del deporte en trabajadores que tuvieron que
trabajar en remoto debido a la Covid-19.
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FUTURAS LINEAS

Desde este trabajo, se abren futuras e interesantes lineas de investigacién que
pueden ser abordadas. Evidentemente, una ampliacién de la muestra partiendo
de la misma premisa, ayudarfa a afinar mds los resultados, pudiéndonos dar una
visiéon mds adecuada de la felicidad de las personas trabajadoras segtin género y
generaciéon. Asimismo, serfa recomendable ahondar en los factores que influyen en
ese nivel de bienestar o felicidad.

Otra de las lineas de investigacién posibles serfa analizar las diferencias entre la
felicidad de las personas trabajadoras segin paises o regiones. En esta linea han
aparecido estudios muy interesantes como el de Mousazadeh et al. (2018), afir-
mando que las mujeres en Irdn mostraban mayores tasas de felicidad en el trabajo
que los hombres ya que, en una cultura como la irani, el mero hecho de poder
trabajar, ya les generaba satisfaccién. Por otro lado, Maulidina y Puspitawati (2021)
demostraron la importancia del respeto y mantenimiento de las tradiciones fami-
liares en la felicidad de la generacién Z en un contexto oriental. Como se puede
apreciar, el contexto es clave para determinar los elementos que generan felicidad
de las personas trabajadoras.

En relacién con lo anterior, indagar en las diferencias entre generaciones se
antoja un campo de investigacién muy interesante. Profundizar en qué elementos
son determinantes para cada generacién ayuda a los departamentos de recursos
humanos a adecuar sus programas de bienestar y concretar las acciones oportunas.

Serfa también muy interesante profundizar en las acciones que favorecen la fe-
licidad de las mujeres y si el liderazgo femenino —frente al masculino— favorece
la felicidad de las personas trabajadoras en las organizaciones. Al igual que, indagar
en diferencias segiin generaciones.

IMPLICACIONES PARA LA GESTION

Las acciones que implementan las empresas para fomentar el bienestar y la felicidad
de las personas trabajadoras deben tener muy presente la diversidad existente. Una
diversidad que pasa por la convivencia laboral de varias generaciones, asi como de
hombres y mujeres. Esto va en linea con que afirman Bakanauskiené, 1., y Zagurskyté
(2022), donde defienden la importancia de que los lideres de las organizaciones, en
este contexto de diversidad generacional, fueran capaces de entender y comprender
los deseos y expectativas de los empleados, para garantizar que el clima del entorno
laboral sea propicio y amigable, para gestionar los conflictos de manera efectiva y
garantizar que se cumplan los objetivos organizacionales, garantizando ademds una
comunicacién fluida.

Deben de prestar especial atencién a mejorar la felicidad de las mujeres y de
las personas trabajadoras pertenecientes a la generacién Z, puesto que son las que
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presentan unos indices de satisfaccién laboral menores. Ademis, estas 2 generaciones
mds jévenes que representan una parte importante de la fuerza laboral en Espana
valoran mucho el bienestar, a la hora de buscar empleo, tienen en cuenta que las
empresas ofrezcan este tipo de programas (eleconomista, 2019).

Desde el punto de vista de acciones concretas, fomentar el deporte o desarro-
llar programas deportivos entre sus empleados ya que estd demostrada la relacién
directa y positiva entre la prictica deportiva y el mayor bienestar y felicidad (Mu-
fiiz y Downward, 2019; Nuafiez Sdnchez et al, 2022), siendo un elemento clave y
favorecedor del bienestar.
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