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Resumen ejecutivo

El propdsito de Buk es crear lugares de trabajo mas
felices. Pero, ;qué es la felicidad organizacional?, ;cémo
conocer el nivel de felicidad de las personas en el traba-
jo?,y ¢qué hacer desde las organizaciones para avanzar
de forma efectiva en esta direccién?

Estas importantes preguntas son respondidas en el
presente estudio, Felicidad Organizacional: Claves para
crear lugares de trabajo mas felices, el cual se basa en
los resultados de la encuesta Building Happiness by
Buk, 2023.

A partir de las respuestas de 57.644 colaboradores en
Chile, Colombia y Perd, correspondientes a 501 orga-
nizaciones, este analisis presenta valiosos resultados
para lideres empresariales y profesionales del area
de Personas o Recursos Humanos. Las conclusiones
y los hallazgos expuestos son una guia para que toda
persona -independiente de su industria o tamafio de
organizacién- pueda identificar oportunidades de me-
joraydisefiar estrategias efectivas para fomentar climas
laborales que promuevan lugares de trabajo mas felices.

(Cuales fueron los resultados mas importantes del
estudio?

Cada afio son mas las organizaciones que estan midiendo
la felicidad de sus colaboradores, y que se dan cuenta
del impacto que esto tiene: colaboradores mas felices
son mas creativos, motivados y productivos. Invertir en
la felicidad organizacional es un win-win, tanto para las
personas, organizacion, y para la sociedad en general.
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Introduccion

Para muchos, la felicidad en el trabajo es una utopia:
inalcanzable y poco realista. Mas bien, el trabajo
se ve como una obligacidén necesaria para pagar el
arriendo, comprar comida y financiar otros gustos o
placeres. Pero para otros, esta vision omite muchas
otras posibilidades que el trabajo puede ofrecer, como
por ejemplo, ser fuente de realizacion personal, de
conexion con otros, de aprendizaje, de propdsito y
en ultimo término, de felicidad.

Esta Gltima vision ha influido en la forma en como las
personas se relacionan con el trabajo y por lo mismo, el
concepto de bienestar laboral ha ganado importancia.
Naciones Unidas ha enfatizado en la integracion de
la felicidad como un nuevo paradigma econémico'y
organizaciones como Business Roundtable? y el World
Economic Forum®han resaltado que las empresas deben
generarvalor no sélo a los accionistas, sino también a
la sociedad en general, entre ellos, sus colaboradores.

Sin embargo, ;por qué las organizaciones deberian
contribuir a la felicidad y bienestar de sus trabaja-
dores? ;cuales son los beneficios asociados a tener
colaboradores mas felices en los lugares de trabajo?

Mas alla de lo loable que puede ser contribuir a mayor
bienestar en las personas, la blsqueda de la felicidad en
el trabajo también trae beneficios a la organizacién. A
nivelindividual, los empleados felices muestran mayores
niveles de proactividad y creatividad*, compromiso
y desempefio®. Ademds, estas actitudes positivas
hacia el trabajo influyen en la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo, que a su vez se relacionan
con menos intenciones de renuncia y rotacién®. Por
otro lado, a nivel organizacional, las empresas con
colaboradores que sefialan estar satisfechos con sus
trabajos suelen tener mayor satisfaccién de sus clientes’
y mayor productividad®. Por lo tanto, si las empresas
desean fidelizar a su talento y sacar lo mejor de ellos,
es importante analizar qué factores contribuyen al
bienestar de sus empleados.

El propdsito de Buk es crear lugares de trabajo mas
felices, y es por esto, desde 2021 pone a disposicion
de las organizaciones la encuesta Building Happi-
ness®, un instrumento para medir la felicidad de sus
colaboradores con el objetivo de que éstas puedan
avanzar en base a un diagndstico concreto. En 2023,
cerca de 60 mil colaboradores en Chile, Colombia y
Perl contestaron la encuesta. Con estos resultados,
el presente estudio busca obtener conclusiones sobre
el nivel de felicidad que tienen las personas en sus
trabajos, y sobre todo profundizar en cuales son las
causas de dicha felicidad, para asi seguir contribu-
yendo con datos y acciones concretas para que toda
organizacion pueda avanzar hacia la construccion de
lugares de trabajos mas humanos y felices.

" Naciones Unidas (2023)

2 Business Roundtable (2019)

3 World Economic Forum (2020)

“Amabile et al- (2005); Fritz & Sonnentag (2009); Oswald et al. (2015)
5Erez & Insen (2002); May et al. (2004)

6 Griffeth et al- (2000); Meyer et al. (2002)

7 Koys (2001)

8 Patterson et al. (2004); Bellet et al. (2020)

° Building Happiness by Buk (https://building-happiness.org/)



Antecedentes

3.1 En qué consiste este estudio

Desde 2021, Buk realiza la encuesta Building Happi-
ness, un instrumento que busca medir la felicidad
de los lugares de trabajo a partir de un cuestionario
dirigido a los colaboradores de las organizaciones que
participan. Hasta este afio, los datos de esta encuesta
habian sido utilizados sélo para reportar a las empresas
sus resultados de manera individual. Este 2023, Buk
ha dado un paso mas alld y ha decidido realizar este
estudio “Felicidad Organizacional: Claves para crear
lugares de trabajo mas felices”, con los principales
hallazgos.

En este marco, el estudio busca determinar ;qué
factores son los que mas influyen en la felicidad de
las organizaciones y de sus colaboradores?

Para hacerlo, se analizan los distintos elementos -a
diversos niveles- que influyen en la felicidad:
Individual

Organizacional

Cultura organizacional

3.2 Sobre el instrumento

La encuesta Building Happiness 2023, mide la felicidad
de los colaboradores en 4 dimensiones: Bienestar,
Compromiso, Valoracién y Sostenibilidad®.

Este instrumento se compone de 28 afirmaciones que
los colaboradores deben evaluar en una escala tipo
Likert de 5 puntos, con las siguientes alternativas:

1 muy en desacuerdo
2 endesacuerdo

3 indiferente

4 deacuerdo

5 muy de acuerdo

A partir de estas respuestas, Buk elabora el Ranking
Building Happiness, que ordenay clasifica a lasempresas
de acuerdo a sus niveles de felicidad organizacional
obtenidos en elinstrumento. Sin embargo, a diferencia
del Ranking, este estudio analiza los datos de manera
agregada (no sélo a nivel de empresa) lo que permite
comprender de manera mas profunda los determi-
nantes de la felicidad dentro de las organizaciones.

10 Se comprobé la consistencia y validez del instrumento- a partir de los test de Alpha
de Cronbach y Andlisis Factorial-



3.3 Sobre la muestra

Para participar de esta medicidn, se realiz6 una con-
vocatoria abierta dirigida a organizaciones en Chile,
Colombiay Peru, la cual fue difundida por los distintos
canales de Buk.

Para participar, las organizaciones se inscribian vo-
luntariamente en un formulario de la pagina web de
Building Happiness. Dado lo anterior, es probable que
las empresas que deciden participar en esta iniciativa
sean aquellas que ya estan realizando ciertas acciones
orientadas a la felicidad de sus colaboradores, y las
que estan interesadas en comenzar con un primer
diagnéstico.

Esimportante mencionar que la participacion no fue
acotada a clientes de Buk, si no que cualquier orga-
nizacion de los paises mencionados podia participar.

{Cuantas personas y organizaciones con-
testaron la encuesta?

La aplicacion de la encuesta se organizé en grupos con
distintas fechas, sin embargo cada colaborador tuvo
acceso a la encuesta durante 2 semanas, ingresando
al médulo de Encuestas de la plataforma Buk.

La informacion recopilada es confidencial y anénima,
y el tratamiento de los datos es realizada de forma
agregada y sin individualizar las respuestas.

Se inscribieron 501 organizaciones, con un total de
111.113 colaboradores. De éstos, se recopilaron las
respuestas de 57.644 colaboradores, resultando una
tasa de respuesta de 51,8%.

Pais Empresas Personas
Chile 335 44.873
Colombia 8.794
Perd 3.977
Total 501 57.644



10 3.4 Caracterizacion de la muestra
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Industrias 2023

Tecnologia 20%
Servicios 15%
Comercio 10%
Financiera/ Legal 7%
Logistica/ Transporte %
Construccién 6%
Consultora 6%
Marketing / Comunicacién 6%
Energia / Mineria 4%
Agricola 3%
Alimentos 3%
Hoteleria, Restaurant y Café (Horeca) 3%
Salud 3%
Educacién 2%
Fundacién 2%
Manufacturera 2%
Publico 1%




Resultados

Los resultados se presentaran de la siguiente manera:

Los elementos que distinguen a las empresas mas
felices del resto

En esta seccion, se profundiza en las organizaciones
lideres en felicidad organizacional para identificar
cuales son sus particularidades.

Dimensién Individual
Se analizan las emociones que tiene el colaborador con
su trabajo y como éstas pueden influir en la felicidad.

Anivel organizacional

Se indaga en distintas practicas o politicas que han
usado las organizaciones para contribuir al bienestar
de sus colaboradores y también se analiza el rol que
juegan las relaciones interpersonales y los lideres.

A nivel de cultura organizacional

Se evalta el rol que juegan los valores de una empresa
en la felicidad laboral, haciendo especial énfasis en
aquellas iniciativas que se asocian a la diversidad y
equidad, Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
y apoyo al medioambiente.
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4.1 Organizaciones felices: ;qué las
distingue de las demas?

El objetivo de este estudio es el de analizar cudles son
los factores mas importantes para la felicidad dentro
de una organizacion. Por eso, en primer lugar, esta
seccioén muestra qué elementos son los que distinguen
a las organizaciones mas felices del resto.

Al profundizar en las organizaciones que lideran en
felicidad organizacional seglin los datos de la encues-
ta Building Happiness, es posible observar que hay
ciertos elementos que las distinguen.

Al comparar a las 10 organizaciones con mayor puntaje
(Top10), con las 10 con menor puntaje (Bottom10)'", en
general las organizaciones con un alto nivel de felicidad
organizacional punttan mas alto en varias dimensiones,
especialmente en comunicacidn, iniciativas en pos del
bienestar fisico y mental, oportunidades de desarro-
llo profesional, practicas de feedback, iniciativas de
responsabilidad social empresarial y remuneracion.

1 El puntaje de las organizaciones corresponde al indicador Net Happiness Score
global, definido como el porcentaje neto de colaboradores felices (satisfechos
descontando los insatisfechos” considerando todas las preguntas de la encuesta.



La mayor diferencia entre ambos grupos es respecto
alaevaluacion sobre las iniciativas que las empresas
ofrecen para aportar al bienestar fisico y mental de
los colaboradores. Asi, mientras que en promedio el
90% de los colaboradores de la Top10 creen que en
su organizacion existen este tipo de iniciativas, en las
Bottom10, sélo el 28% de las personas considera que
ensu organizacion hay acciones concretas en pos del
bienestar fisico y mental.

Esta misma tendencia se replica para las oportunidades
de desarrollo profesional, el feedback, la responsabi-
lidad social empresarial y la remuneracion.

&Y como influye la remuneracién en la felicidad
organizacional?

No es novedad que la remuneracién es un motivador
extrinseco que influye en la motivacion de un colabo-
rador en su trabajo: al final del dia, toda persona desea
ser reconocida y valorada por el trabajo que realiza
y el salario es una demostracion de lo anterior pues
opera como reconocimiento o recompensa.

Asi,en lamedida en que laremuneracién no se percibe
acorde al trabajo que se realiza, la felicidad laboral baja.
Por el contrario, una remuneracion que se siente justa,
influye positivamente en la felicidad del colaborador.

Aquellos colaboradores que trabajan en el sector
financiero y legal, marketing y comunicacion, y tec-
nologia, son aquellos que muestran mayor felicidad
laboraly satisfaccion con su remuneracion, pues ésta
es acorde al trabajo que realizan. Por el contrario, las
dos industrias que muestran peores resultados en
términos de felicidad laboral y percepcién respecto a
laremuneracion es el sector publico y el de Hoteleria,
Restaurant y Café (HORECA).

Daniel Gilbert,
psicélogo social y profesor de Harvard



La felicidad laboral se asocia a una remu-
neracion justa
Cada punto representa una industria

Sin embargo, la remuneracion no lo es todo, pues las
motivaciones intrinsecasy de trascendencia también
juegan un rol clave en la felicidad.

Ademas de la remuneracion ;qué otros factores
son clave?

La remuneracion es importante para la felicidad.
Pero no es lo Unico. El sentido de pertenencia a la
empresay la sensacion de que el trabajo tiene sentido
también son clave.

De hecho, al observar los coeficientes de correlacion,
se evidencia que estos dos elementos son factores
mas importantes que la remuneracién. Por lo tanto,
para crear lugares de trabajo felices, es importante
analizar los distintos tipos de motivadores -extrinse-
cos, intrinsecos y trascendentes- que influyen en el
bienestar de las personas.



Fomentar que todos se sientan parte de
un grupo y promover trabajos con sentido
es mas importante que la remuneracion

a la hora de construir lugares de trabajos
felices

Cada punto representa una organizacion



¢{Cuales son las fortalezas y los desafios por industria?

Enrelacidn a las industrias, al considerar las cinco mas
representadas en la muestra (Tecnologia, Servicios,
Comercio, Financiero / Legal y Logistica / Transporte)
se observa un denominador comun: En general, la
dimension mejor evaluada es la claridad que tienen
las personas respecto a su trabajo, y la peor evaluada
es la remuneracion. Sin embargo, hay algunas dife-
rencias segun sector, por ejemplo, en la industria de
la tecnologia la dimension mejor evaluada es la cola-
boracién entre equipos. Y por otro lado, en el sector
de la logistica y transporte, se observa una mayor
autovaloracién de los colaboradores con su trabajo,
es decir, ellos perciben que su rol es importante para
la organizacion y ademas, ellos reconocen el sentido
y proposito de su labor.

A continuacién se resumen las 3 mejores y peores
dimensiones evaluadas de las industrias con mayor
representacion:

Tecnologia

1 Colaboracién 1 Remuneracion

2 Sentido pertenencia 2 Feedback

3 Autonomia 3 Ayuda medioambiente

Comercio

1 Claridad del rol 1 Remuneracién

2 Sentido pertenencia 2 Feedback

3 Autovaloracién del 3 Apoyo al bienestar
trabajo fisico y mental

Dimensiones con mayor puntaje

Dimensiones con menor puntaje

Logistica / Transporte

1 Claridad del rol 1 Remuneracién

2 Autovaloracién del trabajo 2 Feedback

3 Apoyo al bienestar
fisico y mental

3 Trabajo con sentido

Servicios

1 Claridad del rol 1 Remuneracién

2 Sentido pertenencia 2 Feedback

3 Autovaloracion del trabajo 3 Reconocimiento

Financiera / Legal

1 Claridad del rol 1 Remuneracién

2 Sentido pertenencia 2 Ayuda medioambiente

3 Colaboracién 3 Oportunidades de

desarrollo



4. 2 Dimension Individual: Emociones
y el Diseio del Trabajo

4.2.1 Los niveles de felicidad de los cola-

boradores
Seglin nuestra muestra compuesta por 57.644 per-
sonas en Chile, Colombia y Per0:

A mas edad, mas felicidad en el trabajo

Colaboradores felices segiin tramo etario (%)

2%

30 afios o Entre~31y40 Entre~41y50 Més~de 50
Se declara feliz en
su lugar de trabajo 81% 81%

4.2.2 Las emociones en el trabajo

No existen diferencias significativas segin género,
pero si segiin edad: en lamedida en que ésta aumenta,
también sube la proporcion de colaboradores felices.

Ahora, mas alla de los niveles de felicidad, es nece-
sario examinar las emociones. Estas, en la medida
en que son sostenidas en el tiempo se traducen en
sentimientos, los cuales de ser permanentes, se
transforman en estados de animo. Por esto, estudiar
las emociones positivas y sentimientos que tienen los
colaboradores en sus organizaciones resulta relevante
para comprender su bienestar laboral.

Algunas de las emociones clave para el bienestar laboral
son el sentirse valorado(a), percibir que el trabajo tiene
un sentido y el sentimiento de pertenencia y orgullo
de ser parte de una organizacion.

Segln los resultados de la encuesta, una mayoria
de los colaboradores sienten emociones positivas,
como pensar que su trabajo es importante para su
organizacion o que su trabajo tiene un propdsito.



Una mayoria de los colaboradores tienen
emociones positivas sobre su trabajo

Grado de acuerdo con emociones frente al trabajo (%)

Para cada una de estos sentimientos no existen di-
ferencias segiin género, sin embargo, si se observan
diferencias segun edad:



Mayores de 50 aios lideran en sentido de
pertenenciay trabajo con sentido

Grado de acuerdo con emociones frente al trabajo
segun tramo etario
(% muy de acuerdo + de acuerdo segin edad)

30 afios o Entre3ly Entre4ly
menos 40 afos 50 afios

Me siento orgulloso

de pertenecer a mi 85% 85% 87%

organizacion.

Pienso que mi trabajo
tiene un sentidoy un 87% 87% 90%

propdsito para mi.

El sentir que se pertenece a la organizacion es de los
sentimientos mas importantes para comprender el
nivel de felicidad de un colaborador.

Por esto es fundamental promover lugares de trabajo
que sean inclusivos, donde toda persona -indepen-
diente de su género, nacionalidad, orientacion sexual
o situacion- se sienta perteneciente y seguro en su
lugar de trabajo.

Mds de 50
anos

90%




¢{Como generar sentido de pertenencia?

Impulsando las 4C:

Conexion: hace posible
la generacion de lazos
entre colaboradoresy la
sensacion de que todos
trabajan por un objetivo
comun.

Comodidad: clave para
que todo colaborador se
sienta seguro e incluido.

Contribucién: visibilizar
el logro de los colabora-
dores es clave para que
toda persona se sienta
reconocida y valorada,
activando el sistema de

recompensa e influyen-
do positivamente en el
comportamiento social.

Estos elementos influyen bioldégicamente mediante
el aumento de oxitocina y dopamina, y la reduccion
de la actividad de la amigdala, lo que facilita que las
personas se sientan seguras y pertenecientes a un
grupo u organizacion.?

« Fortalecer lazos sociales
- Posibilitar conexién emocional
« Asi, se desarrolla la empatia

Aumento de oxitocina

« Generar entornos seguros e Confianza

inclusivos

« Asegurar la segurida
psicoldgica de los
colaboradores (sensacion
de estar fuera de peligro)

valoradas

feedback

Confianza: Representael
pegamentoy hace posi-
ble las anteriores.

« Asegurar que las personas
se sientanreconocidasy

« Fomentar politicas de

Aumento de dopamina

Reduccion de la
actividad de la amigdala

12 FKosfeld et al. (2005); Krach et al. (2010); Delizzona (2017).



4.2.3 Claridad de las funciones y autono-
mia en el trabajo

A nivel individual, ademas de las emociones, el tipo
de trabajo -sus caracteristicas y cémo una persona lo
percibe e interpreta- puede influir en qué tan motivado
y feliz se siente esa persona en su lugar de trabajo.

Los datos obtenidos muestran que una alta proporcién
de los colaboradores esta de acuerdo con que tienen
claridad de surol, sus responsabilidades y creen tener
la autonomia necesaria. Estos son indicadores posi-
tivos, pues contar con la independencia para hacerle
frente a los desafios permite que los colaboradores
se empoderen en sus trabajos.

¢:Sabias que...?

La teoria psicolégica “Job Design” postula que
la forma en cémo se definen y se organizan los
puestos de trabajo son clave para la motivacion
de una colaborador. A grandes rasgos considera:

« Elndmeroy el tipo de tareas que una per-
sona realiza.

«  Elnivel de autonomia que tiene una persona
para realizar su trabajo.

Por otro lado, 77% cuenta con el espacio para proponer
nuevas ideasy el 65% percibe que en su organizacion
se ofrecen oportunidades de crecimiento profesional.
Estos dos elementos son clave, pues percibir que hay
oportunidades de crecimiento y el tener oportuni-
dades de aprendizaje en el trabajo contribuyen a la
felicidad laboral.

23




Los colaboradores tienen claro suroly
tienen autonomia para hacer su trabajo

Grado de acuerdo con condiciones del cargo (%)



{Quieres analizar qué tan motivantes
son los trabajos de tu equipo?*?

Estas 5 dimensiones son un marco de referencia para
entender como la configuracion del trabajo afecta la
motivacion:

Variedad de tareas: Grado de diversidad de actividades
que requiere un trabajo. Aquellos trabajos con una
baja variedad de tareas -es decir, en donde existe una
repeticion constante o un trabajo monétono- lleva a
una menor motivacion.

Identidad con la tarea: Grado de involucramiento con
el producto final del trabajo. Aquellos roles enfocados
s6lo en una etapa del proceso productivo presentan
un bajo involucramiento con el producto final. Esto se
asocia a una menor motivacién en comparacion con
aquellos roles donde el colaborador forma parte del
proceso de principio a fin.

Importancia de la tarea: La percepcion que tiene un
colaborador respecto a laimportancia de su trabajo.
Aquellas personas que consideran que su trabajo no es
importante, presentan menores niveles de motivacion.

Autonomia: Grado de libertad e independencia de
un colaborador para programary definir su forma de
trabajo. Aquellos roles que presentan baja autonomia
y donde existe alto control desde las jefaturas, pre-
sentan menor motivacion.

Retroalimentacion o feedback: Grado en que se
comunica sobre el desempefio de un colaborador en
su trabajo. La baja retroalimentacion influye negati-
vamente en el desempefio del colaborador.

Si bien algunos roles tienen cualidades intrinsecas
que se asocian mas directamente a ser puestos de
trabajo motivantes, es necesario recalcar que lo de-
terminante es la percepcion que tienen los colabo-
radores respecto a su rol. En este sentido, los lideres
son claves en motivar a sus equipos ofreciéndoles
distintas tareas a realizar, acercandolos al producto
final, comunicandoles la importancia de su labor, y
ofreciendo autonomia y feedback.

3 Robbins S.P & Judge, TA. (2019)



4.3 Dimension organizacional: Poli-
ticas y practicas, trabajo en equipo y
liderazgo

Si bien la felicidad laboral se vive individualmente,
desde las organizaciones también se puede impulsar la
creacidn de entornos que promuevan el bienestary la
felicidad. En concreto, establecer condiciones, politicas
y practicas adecuadas, fomentar un liderazgo cercano,
inspirador y positivo ademas de cultivar equipos de
trabajo colaborativos, permite que las organizacio-
nes puedan avanzar en este camino. A continuacion,
profundizaremos en estos tres elementos: politicas,
equipos y liderazgo.

En general los colaboradores perciben po-
liticas positivas, aunque remuneraciones
es la peor evaluada

Grado de acuerdo con condiciones, politicas y
prdcticas de la empresa (%)

4.3.1 Condiciones, politicas y practicas en
la empresa

Los resultados de la encuesta muestran que los co-
laboradores perciben sus necesidades higiénicas
cubiertas: 84% de las personas esta de acuerdo o
muy de acuerdo con que cuenta con el espacio y las
herramientas necesarias para realizar su trabajo. Hay
un amplio grado de acuerdo con que en la organiza-
cién hay espacio para aprender de los errores, y en
que es posible conciliar la vida laboral y personal,
evidenciando que cada vez son mas las organizaciones
que han optado porimplementar politicas de balance
trabajo y vida personal.

Una de las dimensiones peor evaluadas es la remu-
neracion: la mitad de los colaboradores (51%) piensa
que su remuneracion es acorde a las responsabilidades
del cargo.



Ahora bien, para entender cdmo los colaboradores
evallan el salario monetario y el salario emocional,
se analizan estas dos variables en conjunto.

Los resultados muestran que casi la mitad de los
colaboradores (45%) evalia de forma positiva tanto
su salario monetario como su salario emocional.
Sin embargo, 1 de cada 5 personas concibe que si
bien su sueldo es neutral o bajo, las retribuciones no
monetarias de su trabajo son buenas, existiendo asi
un balance. Y el 28% de los colaboradores presenta
un balance negativo pues considera que, tanto su
remuneracion como su salario emocional es medio
o bajo, existiendo una mayor probabilidad de fuga de
talento en estos colaboradores.

1 de cada 4 personas percibe que su remune-
racion y salario emocional es medio o bajo

Grado de acuerdo de los colaboradores con su
salario y salario emocional (constructo) de su
organizacion (%)

21% 45%
Salario
Emocional
Bajo 0 Medio 280/0 60/0
Bajo o Medio Alto

Salario

Tanto la remuneracion como el salario emocional son
factores claves en la motivacion de una persona pues
el primero contribuye a la motivacion extrinseca, mien-
tras que el segundo activa una motivacién intrinseca.
De esta manera, ambos deben ser considerados a la
hora de analizar el nivel de motivacion y de bienestar
de un colaborador.



Tanto la remuneracion como el salario emocional son
factores claves en la motivacidn de una persona pues
el primero contribuye a la motivacion extrinseca, mien-
tras que el segundo activa una motivacién intrinseca.
De esta manera, ambos deben ser considerados a la
hora de analizar el nivel de motivaciény de bienestar
de un colaborador.

De incentivos econdmicos a incentivos
emocionales

¢Sabias que mas de la mitad de las personas en
el mundo estarian dispuestas a dejar su trabajo
actual por otro con un sueldo mas bajo, pero
con mejores condiciones y ambiente laboral?

En este sentido, lo que una organizacién ofrece
mas alla de laremuneracién, o sea el salario emo-
cional, es clave en la experiencia del colaborador.
Algunos de los elementos claves de éste son:

«  Propoésito de la organizacion

«  Equilibrio personal y profesional

«  Desarrollo profesional

. Reconocimiento

«  Jerarquias horizontales entre equiposy lideres

iEscucha el podcast escanean-
do el QR!

;Quieres saber mas?
Escucha el episodio
“Rompiendo Paradigmas: El
Salario Emocional” de Buk.



4.3.2 Relaciones interpersonales y trabajo
en equipo

Los resultados de nuestra encuesta dan cuenta de que
una mayoria de los colaboradores perciben que sus
relaciones interpersonales en el trabajo son positivas.

En base a las personas encuestadas, casi9 de cada 10
afirman que cuentan con el apoyo y la colaboracién
de sus compafieros. 85% cree que en su lugar de
trabajo existen relaciones basadas en el respeto y la
confianza, y el 72% cree que cuenta con apoyo laboral
y emocional. Y en concreto, considerando como es-
tos elementos se asocian con la felicidad laboral, la
existencia de relaciones interpersonales basadas en
elrespetoyy la confianza es el elemento mas relevante.

Los colaboradores perciben que cuentan con
el apoyo de sus compaiieros

Grado de acuerdo con las afirmaciones relaciona-
das a las relaciones interpersonales (%)



¢Sabias que...?

La Facultad de Medicina de Harvard realiz6 el
estudio longitudinal mas largo que se ha hecho en
la historia con el objetivo de conocer cuales son
los factores claves en el ambito de la felicidad y el
bienestar. La conclusion fue clara: las personas
mas felices y con mayor bienestar al envejecer,
son las que han nutrido y mantenido relaciones
sanas y afectuosas con otras personas. *

Empresas con mejores relaciones inter-
personales muestran una mayor felicidad
laboral entre sus colaboradores

Cada punto representa a una organizacion.

" Waldinger, R. & Schulz, M. (2023)



¢{Como las organizaciones pueden propiciar la
construccion de relaciones sanas?

Fomentar el trabajo en
equipo para que las per-
sonas se conecteny com-
prometan en pos de un
objetivo comun.

Evitar entornos compe-
titivos y promover la co-
laboracidn es clave para
la construccién de vin-
culos sanos y genuinos,
comprendiendo que cada

Ofrecer espacios de team
building para que los co-
laboradores se conozcan
en distintas facetasy com-
partan experiencias fuera
del lugar de trabajo.

Observar y hacer segui-
miento del clima laboral
en la organizacion para
asegurar que las relacio-
nes entre paresy equipos
son sanasy constructivas.

persona tiene talentos
complementarios.

4.3.3 Liderazgo

Los lideres son como el capitan de un barco: son
quienes guian, dan direccion, motivan y se preocupan
por cada integrante del equipo, con el objetivo de que
la navegacion sea un éxito y llegue a puerto. En este
sentido, los lideres tienen un doble rol: por un lado,
asumir la responsabilidad de materializar proyectos
y lograr objetivos, y por otro, propiciar relaciones
humanas sanas, preocuparse de las personas, brindar
apoyo y fomentar la confianza y la colaboracion.

4 de cada 5 colaboradores cree que su lider se preo-
cupa de su bienestar integral. El 78% afirma que éste
reconoce y valora el trabajo de las personas, y el 76%
sefiala que su lider acompafia y guia a las personas
para que desplieguen su maximo potencial.

¢Jefe, lider o ambos?

Al hablar de jefatura, los atributos que se le
atribuyen se asocian mas a organizar, planificar,
supervisar y controlar, haciendo énfasis en la
tarea transaccional de gestionar.

Sin embargo, el lider se entiende como aquella
persona que comparte una vision y estrategia
para alcanzar objetivosy que inspiray empodera
a las personas para que alcancen un alto nivel
de rendimiento.

En este sentido, el ideal es integrar ambos roles:
el transaccional y el inspirador.



Los colaboradores evaliian positivamente el
rol de sus lideres

Grado de acuerdo con afirmaciones relacionadas
a liderazgo (%)



4.4 Cultura organizacional

Como se ha visto en las secciones anteriores, las
emocionesy el disefio del trabajo -nivel individual-, asi
como las politicas de una organizacion, sus liderazgos y
sus equipos -nivel organizacional- son relevantes para
entender el nivel de bienestar de los colaboradores.
Y si bien cada uno tiene su importancia, es en el ni-
vel de la cultura organizacional donde se encuentra
un concepto mas amplio y envolvente que abarca y
afecta a los dos niveles anteriores: el individual y el
organizacional.

La cultura organizacional se refiere a los significa-
dos compartidos que tienen las personas sobre su
organizacion, abarcando los valores y las creencias
que finalmente, afectan la experiencia laboral de
las personas®. Si bien cada organizacion tiene una
cultura Unica, hay ciertos elementos comunes para
la felicidad laboral, tales como la colaboracidn, la
equidady la accion de poner a las personas al centro.

La mayoria de los colaboradores evalua
positivamente la cultura de su organizacion
y las iniciativas sociales y medioambientales

Grado de acuerdo con atributos de la cultura y
valores de la organizacién (%)

Segun los datos de esta encuesta, casi 4 de cada 5
personas sefiala que en su organizacion se fomenta
una cultura positiva y optimista, y el 71% cree que en
su organizacion existe una cultura de comunicar de
forma oportuna, clara y transparente.

Por otro lado, en relacidn a los valores de la organi-
zacién, su propdsito corporativo e impacto social, el
69% de las personas sienten que en su organizacion
existe un interés por promover la diversidad, equidad
e inclusion (DEI), el 66% concibe que existen iniciati-
vas para ayudar al medio ambiente y el 64% que hay
acciones concretas que promueven la responsabilidad
social empresarial (RSE).

5 Waldinger, R. & Schulz, M. (2023)



Sin embargo, ;Cémo influyen este tipo de iniciativas
en la felicidad laboral? Los datos recopilados mues-
tran que las empresas con mayor felicidad laboral
son también aquellas en las que sus colaboradores
perciben mayor preocupacion por la DEl'y la RSE de
parte de su organizacion.

Una posible explicacién es porque cuando el trabajo
se percibe como significativo, las personas tienen una
sensacidn de realizacion y propdsito que proporciona
una sensacion psicoldgica de bienestary felicidad. Asi,
aquellas personas que trabajan en organizaciones
que tienen un impacto positivo en la sociedad, suelen
percibir que su trabajo contribuye a un bien mayor,
dotando de sentido la tarea que realizan, y contribu-
yendo a una mayor felicidad laboral.

Empresas donde los colaboradores perci-
ben mayor preocupacion por la DEI, RSE y
medioambiente muestran mayor felicidad
laboral

Cada punto representa una organizacion.



Recomendaciones

En este estudio, hemos analizado diversas dimensiones
que influyen en la felicidad en el trabajo, incluyendo
el nivel individual, el nivel organizacional y el nivel
de cultura. Tras el analisis de estos factores, se han
identificado una serie de hallazgos y resultados clave
que proporcionan informacion valiosa sobre como las
organizaciones pueden mejorary seguirimpulsando
la felicidad de sus colaboradores.

A partir de estos resultados, a continuacion se pre-
sentan una serie de recomendaciones para equipos
y personas que quieran avanzar en el camino hacia
una mayor felicidad organizacional.



1. Priorizar la cons-
truccion de lugares de
trabajo seguros y ba-
sados en la confianza

2. Promover un sen-
tido de pertenencia
mediante buenas
relaciones interperso-
nales y celebracion de
logros.

¢Por qué?

Un colaborador que no se siente
seguro en su lugar de trabajo, dificil-
mente podra alcanzar un estado de
verdadero bienestar.

Por esto, asegurar la seguridad

fisica, emocional y psicoldgica de los
colaboradores, es un factor clave que
toda organizacion deberia promover.
La comunicacién clara y transparente
en la organizacién, las politicas de
feedback y las iniciativas que aportan
al bienestar de las personas son
algunos mecanismos que podrian
contribuir a ambientes seguros y de
confianza.

Este y otros estudios demuestran la
importancia del sentido de pertenen-
cia, de las relaciones interpersonales
y del reconocimiento en la felicidad
de las personas.

Por esto, mediry desarrollar inicia-
tivas para construir relaciones de
confianza entre colaboradores, junto
con celebrar y reconocer los logros
individuales y de los equipos, hace
posible el sentido de pertenencia
donde toda persona se siente parte
de una comunidad y contribuyendo a
un objetivo comdn.

¢{Como?

- Realizar evaluaciones periddicas de
riesgos psicolaborales.

- Asegurar un ambiente de trabajo
inclusivo y respetuoso (mediante
capacitaciones, codigos de conducta,
etc.).

- Invertir en el desarrollo de habili-
dades de liderazgo para promover la
seguridad, confianza y apoyo.

- Establecer politicas que promuevan
la comunicacion en la organizacion,

como practicas de reconocimiento y
feedback.

Si quieres saber mas, revisa nuestra
e-book “Seguridad y salud en el
trabajo desde el modelo remoto e
hibrido”

- Evaluaciones verticales y horizon-
tales entre equipos para medir la
calidad de las relaciones.

- Implementar iniciativas de team
building, programa de mentorias
entre colaboradores o proyectos
colaborativos, donde todos se sientan
parte de un mismo objetivo.

- Crear espacios de socializacion
donde los colaboradores puedan
interactuar y conocerse en un entorno
mas informal.

-Establecer politicas de reconocimien-
to donde se destacan los logros y
cumplimiento de metas.

Para saber mas, escucha nuestro
podcast “Bienestar Organizacional:
¢{Como impacta el liderazgo en las
organizaciones?” o revisa nuestro
e-book “Liderazgo Positivo: aumen-
ta la productividad”



https://info.buk.co/ebook-seguridad-y-salud-en-el-trabajo
https://info.buk.co/ebook-seguridad-y-salud-en-el-trabajo
https://info.buk.co/ebook-seguridad-y-salud-en-el-trabajo
https://open.spotify.com/episode/3NZf7AnAnAKCZ2Iw7wXcAa?si=xv3A1CGlRXevCW1Tz2SFJQ
https://open.spotify.com/episode/3NZf7AnAnAKCZ2Iw7wXcAa?si=xv3A1CGlRXevCW1Tz2SFJQ
https://open.spotify.com/episode/3NZf7AnAnAKCZ2Iw7wXcAa?si=xv3A1CGlRXevCW1Tz2SFJQ
https://info.buk.cl/ebook-liderazgo
https://info.buk.cl/ebook-liderazgo

3. Promover un equi-
librio entre desafio

y apoyo, priorizando
el bienestar fisico y
mental de los colabo-
radores

4, Retribuir a los
colaboradores con
remuneracion justa y
salario emocional

¢Por qué?

La ausencia de desafios puede
traducirse en aburrimiento, pero el
exceso de éstos, en sobrecarga. Por
esto, es clave que los lideres pongan
atencidn en proveer desafios que
estén alineados con las habilidades
y capacidades de sus colaboradores,
y al mismo tiempo, asegurarse que
tengan el apoyo adecuado.

Asi, lograr el equilibrio adecuado,
priorizando el bienestar del colabo-
rador, promueve la motivacion, el
desarrollo personal y profesional,
impactando positivamente en la
felicidad.

La remuneracion asi como las retri-
buciones no-monetarias son claves
para mantener a los colaboradores
motivados. Por esto, es importante
que las areas de Personas o Recursos
Humanos consideren distintos tipos
de retribuciones para sus colabora-
dores, para que asi ellos, se sientan
valorados y recompensados por su
trabajo.

¢{Como?

- Ofrecer programas de mentoria o
coaching, para acompafiar a los cola-
boradores en sus desafios y proveer
de apoyo.

- Implementar programas integrales
o beneficios personalizados que pro-
muevan el bienestar de los colabora-
dores, como actividades de ejercicio,
mindfulness, recursos de apoyo
psicoldgico, entre otros.

- Diseflar e implementar planes de
desarrollo profesional.

Si quieres saber mas, revisa nues-

tra guia “;Cémo crear el plan de
beneficios ideal?” o nuestro e-book
“Capacitacion Laboral: Promueve el

talento de tus colaboradores”.

- Medir la satisfaccion de los colabo-
radores con sus sueldos y generar
benchmark con las remuneraciones
de mercado.

- Ofrecer beneficios no-monetarios
que sean valorados por los colabora-
dores, tales como flexibilidad laboral
o politicas de conciliacién vida perso-
naly laboral.

- Generar levantamientos de infor-
macion asociadas a las necesidades,
aspiraciones y deseos de los colabo-
radores.

Si quieres saber mas, revisa nuestro
e-book “Compensaciones y benefi-
cios”.



https://info.buk.mx/es/guia-como-crear-el-plan-de-beneficios-ideal
https://info.buk.mx/es/guia-como-crear-el-plan-de-beneficios-ideal
https://info.buk.cl/ebook-capacitacion-laboral-promueve-el-talento-de-tus-colaboradores
https://info.buk.cl/ebook-capacitacion-laboral-promueve-el-talento-de-tus-colaboradores
https://info.buk.cl/ebook-compensaciones-y-beneficios
https://info.buk.cl/ebook-compensaciones-y-beneficios

5. Cultivar un sentido  Ayudar a que todo colaborador logre ~ : Comunicar el propésito corpora-
de propdsito conectar su trabajo con un propésito  tivo y el rol que cada drea y equipo
mas amplio, evidenciando que su tiene en su cumplimiento.
rol en la organizacién es significativo
para el éxito de ésta. De esta mane- - Generar talleres de propésito per-
ra, el colaborador tendra un mayor sonal y organizacional, para que las
sentido de trabajo y trascendencia, personas conozcan el fit entre ellos
lo que impacta positivamente en el y su organizacién.
bienestar y felicidad




Reflexion

Jaime Arrieta

En los Ultimos afios hemos sido testigos de un cambio
de paradigma en la forma de hacer negocios. En el
pasado, el foco se centraba en la rentabilidad finan-
cierayla productividad, dejando de lado el bienestar
y la satisfaccion de otros stakeholders que no fueran
los accionistas. Sin embargo, hoy la mirada se ha
ampliado hacia otros actores de interés, con especial
énfasis en los colaboradores. Asi, la preocupacion por
lafelicidad organizacional ha ganado territorio y cada
vez son mas las organizaciones que impulsan esta
vision, no sélo porque impacta positivamente en el
éxito de laempresa, sino porque también se reconoce
la responsabilidad que tienen las organizaciones con
sus personas.

Pero no nos confundamos: la felicidad organizacio-
nal no se trata de contar con colaboradores felices y
sonrientes todos los dias. Mas bien, se trata de crear
lugares de trabajo donde toda persona esté comoda
y segura; apoyada y respetada por sus compafieros;
vista y valorada por sus lideres; y confiada en que
su trabajo contribuye a algo mayor. De esta manera,
se construyen los cimientos para que toda persona
-independiente de lo bueno y lo malo que pueda
sucederle- pueda aceptar los obstaculos y afrontar
los desafios con resiliencia y confianza.

Porlo mismo, es hora de desmitificar laidea de que los
sentimientos no importan en el trabajo. La ciencia lo
dice claramente: hay vinculos neuronales entre senti-
mientos, pensamientosy acciones. Por esto, potenciar
emociones positivas en los lugares de trabajo como
la felicidad, genera una sinergia positiva entre pen-
samientos y acciones, lo que sin duda es beneficioso
tanto para el colaborador como para la organizacion
en general. Y de los lideres depende crear un entorno
en el que las personas puedan experimentar estas
emociones positivas en el trabajo.

Sin duda, las organizaciones estan cada vez mas con-
vencidas de este cambio de paradigma. Una demos-
tracion de esto es la creciente cantidad de empresas
que ha participado anualmente en la encuesta Building
Happiness by Buk. Este afio, en su tercera version
participaron 501 empresas en Latinoamérica, un 80%
mas que el afio anterior. Esta es una gran noticia para
las personas, organizaciones y la sociedad en gene-
ral. En la medida que las organizaciones se midany
hagan gestion sobre sus resultados, seran el motor
para avanzar hacia una mejor sociedad.
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Felicidad Organizacional
en Chile



Principales
Conclusiones

80% de los colaboradores
chilenos declaran ser felices en
sus lugares de trabajo.

Chile es el pais que muestra
menor felicidad organizacional
comparado con Per( y

En la medida en que aumenta la Colombia.

edad, también aumenta la
felicidad de las personas en sus
trabajos.

Género

Tamano muestra
57% 0
HOMBRES 43 /0

MUJERES

N personas = 44,873

Edad
Antigliedad en 2

el cargo
35%

25% 25%
Menos 21%
de 1afio

19%

30%

Entrel 30 afios Entre 31 Entre 41 51 afios
y 3 afios 0 menos y 40 afios y 50 afios omas

14%

Entre3

y 5 afios
31%
Mas de
5afios



Industrias 2023

Tecnologia 20% A nivel de organizaciones
Servicios 12%
Comercio 11%
Financiera / Legal 8%
I % N organizaciones =335
Logistica / Transporte 7%
Consultora 6% . . .
A nivel de organizaciones
Energia / Mineria 5%
Marketing / Comunicacién 5%
Fundacién 3% 56%
Salud 3%
Agricola 3% 33%
Horeca 3%
0,
Alimentos 2% 11%
Educacién 2% Pequeia Mediana Grande
menos de 100 entre 100 y 500 mds de 500
colaboradores colaboradores colaboradores
Manufacturera 2%
Publico 1%
Nivel individual
% de colaboradores que evaltian positivamente
los siguientes factores
Emociones Trabajo
Percepcién de que el trabajo es importante 90% Claridad de rol 93%
Trabajo con sentido y propésito 86% Autonomia en el trabajo 89%
Sentido de pertenencia 84% Tareas desafiantes 81%
Felicidad organizacional 80% Espacio para proponer ideas 75%

Percepcién de que la propia opini6n es importante 76% Oportunidades de desarrollo profesional 63%



Nivel Organizacidn

% de colaboradores que evaltian positivamente
los siguientes factores

Condiciones y practicas de la organizacion

Herramientas necesarias para hacer el trabajo
Espacio para aprender de errores

Conciliacién vida laboral y personal

Iniciativas de apoyo al bienestar fisico y psicolégico
Practicas de reconocimiento

Feedback continuo

Remuneracién acorde a responsabilidades

Equipo y relaciones interpersonales

Apoyo y colaboracién de compaiieros
Relaciones interpersonales saludables

Apoyo laboral y emocional

Liderazgo

Lider preocupado del bienestar integral de su equipo
Lider reconoce y valora a su equipo

Lider acompafia y guia al equipo

83%

79%

75%

62%

61%

59%

49%

89%

85%

1%

78%

7%

75%

Nivel Cultura

% de colaboradores que evaltian positivamente
los siguientes factores

Cultura positiva y optimista

Comunicacién oportuna, claray transparente
Précticas de diversidad e inclusién

Iniciativas que ayudan al medioambiente

Iniciativas de responsabilidad social empresarial

76%

69%

66%

64%

61%



Felicidad Organizacional
en Colombia



Principales
Conclusiones

88% de los colaboradores colombianos
declaran ser felices en sus lugares de
trabajo.

De un total de 31 indicadores,
Colombia es el mejor evaluado
en 18 de ellos.

Género
46%
540/0 MUJERES
HOMBRES
Edad

38% 38%

17%

30 afios Entre 31 Entre 41
0 menos y 40 afios y 50 afios

Colombia es el pais con
mayor felicidad
organizacional,
comparado con Pert y
Chile.

Tamano muestra

N personas = 8.794

Antiguiedad en
el cargo

35%

Menos
de 1afio

39%

Entre 1
y 3 afios

8%
Entre 3
y 5 afios

18%

Mas de
5 afios



Industrias 2023

Tecnologia

Servicios

Logistica / Transporte
Alimentos

Comercio

Financiera / Legal
Marketing / Comunicacién
Salud

Construccién

Horeca

Consultora

Educacion

Energia / Mineria
Manufacturera

Agricola

Nivel individual

% de colaboradores que evaltian positivamente
los siguientes factores

Emociones

Sentido de pertenencia

Percepcién de que el trabajo es importante
Trabajo con sentido y propésito

Felicidad organizacional

Percepci6n de que la propia opinién es importante

94%

94%

93%

88%

82%

24%

21%

7%

6%

6%

6%

6%

5%

4%

4%

2%

2%

2%

2%

1%

Anivel de organizaciones

N organizaciones = 88

Anivel de organizaciones

57%

28%
15%
Pequena Mediana Grande
menos de 100 entre 100y 500 mds de 500
colaboradores colaborad col d
Trabajo

Claridad de rol

Autonomia en el trabajo
Tareas desafiantes

Espacio para proponer ideas

Oportunidades de desarrollo profesional

95%

90%

88%

81%

74%



Nivel Organizacion Nivel Cultura

% de colaboradores que evaltian positivamente % de colaboradores que evaltian positivamente
los siguientes factores los siguientes factores

Condiciones y practicas de la organizacién

Cultura positiva y optimista 82%
Herramientas necesarias para hacer el trabajo 86% Comunicacién oportuna, claray transparente 79%
Espacio para aprender de errores 83% Précticas de diversidad e inclusién 7%
Conciliacién vida laboral y personal 76% Iniciativas que ayudan al medioambiente 7%
Iniciativas de apoyo al bienestar fisicoy psicoldgico S Iniciativas de responsabilidad social empresarial 7%
Précticas de reconocimiento 1%
Feedback continuo 70%
Remuneracién acorde a responsabilidades 62%

Equipo y relaciones interpersonales

Apoyo y colaboracién de compafieros 89%

Relaciones interpersonales saludables 87%

Apoyo laboral y emocional 75%
Liderazgo

Lider preocupado del bienestar integral de su equipo 82%

Lider reconoce y valora a su equipo 81%

Lider acompafia y guia al equipo 80%



Felicidad Organizacional
en Peru



Principales
Conclusiones

86% de los colaboradores peruanos
declaran ser felices en sus lugares de
trabajo.

De un total de 31 indicadores,
Peru es el mejor evaluado en

14 de ellos.
Género
539 47%
0 MUJERES
HOMBRES
Edad
44%
33%
14%
9%
30 afios Entre 31 Entre 41 51 afios
0 menos y 40 afios y 50 afios o mas

Peru es el segundo pais con

mayor felicidad organizacional,
comparado con Colombia y Chile.

39%

Menos
de 1afio

Tamano muestra

N personas=3.977

Antigliedad en

el cargo

32%
Entrel
y 3 afios

13%
Entre 3
y 5 afios

16%

Mas de
5 afios



Industrias 2023

TServicios
Tecnologia
Consultora
Marketing / Comunicacién
Comercio
Financiera / Legal
Construccién
Logistica / Transporte
Educacion

Horeca
Manufacturera

Salud

Alimentos

Nivel individual

% de colaboradores que evaliian positivamente
los siguientes factores

Emociones

Sentido de pertenencia

Percepcién de que el trabajo es importante
Trabajo con sentido y propésito

Felicidad organizacional

Percepcién de que la propia opinién es importante

94%

91%

90%

86%

85%

20%

20%

12%

12%

8%

7%

5%

4%

3%

3%

3%

3%

1%

Anivel de organizaciones

N organizaciones =78

A nivel de organizaciones

57%
28%
Pequeiia Mediana
menos de 100 entre 100 y 500
colaboradores colaboradores
Trabajo

Claridad de rol

Autonomia en el trabajo
Tareas desafiantes

Espacio para proponer ideas

Oportunidades de desarrollo profesional

15%

Grande
mds de 500
colaboradores

94%
91%
86%
82%

69%



Nivel Organizacion Nivel Cultura

% de colaboradores que evaltian positivamente % de colaboradores que evaltian positivamente
los siguientes factores los siguientes factores

Condiciones y practicas de la organizacion

Cultura positiva y optimista 83%
Herramientas necesarias para hacer el trabajo 86% Comunicacién oportuna, claray transparente 7%
Espacio para aprender de errores 84% Précticas de diversidad e inclusién 75%
Conciliacién vida laboral y personal s Iniciativas que ayudan al medioambiente 70%
Iniciativas de apoyo al bienestar fisico y psicolSgico CB Iniciativas de responsabilidad social empresarial 63%
Précticas de reconocimiento 68%
Feedback continuo 67%
Remuneraci6n acorde a responsabilidades 52%

Equipo y relaciones interpersonales

Apoyo y colaboracién de compafieros 92%

Relaciones interpersonales saludables 88%

Apoyo laboral y emocional 78%
Liderazgo

Lider preocupado del bienestar integral de su equipo 82%

Lider reconoce y valora a su equipo 82%

Lider acompaiia y guia al equipo 80%
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Sobre Building Happiness

o

Building Happiness es una Building Happiness, una en- Mediante el Ranking Building
iniciativa de Buk, en linea con cuesta anual que mide la felici- Happiness, reconocemos a las
nuestro propdsito de crear luga- dad de las personas en base a 4 organizaciones con mayores in-
res de trabajo mas felices. pilares: Bienestar, Compromiso, dices de felicidad, y generamos
Valoracién y Sostenibilidad. una comunidad que comparte

buenas practicas, promoviendo
asi la mejora continua.

3 Paises

Chile, Per(i y Colombia

+ 650

Empresas han medido su felicidad (1)

+90.000

Encuestas a colaboradores

82%

Se declara feliz en su lugar de trabajo



Sobre Buk

Buk es un software integral para la gestion de personas,
con soluciones para simplificar desde tus procesos de seleccion, remu-
neraciones y documentos, hasta la evaluacion, capacitacion, beneficios
y mucho mas para tus colaboradores. Todo en la misma plataforma.

Modular, eficiente, sin papeles, desde cualquier dispositivo y con un
equipo humano preocupado de darte la mejor experiencia desde la
implementacion, para que puedas optimizar tu tiempo y dedicarlo a lo
realmente importante: el bienestar de las personas.

Con Buk, podras atraer talento, gestionar tareas administrativas, poten-
ciar las capacidades de tus colaboradores y fortalecer su compromiso
con tu organizacion.

@e % y

Atrae Gestiona Potencia Compromete
el mejor talento ahorra tiempo en las desarrolla el potencial a tus colaboradoresy
para tu empresa tareas administrativas de tus colaboradores fortalece la cultura en

tu organizacion


https://www.buk.cl/
https://www.buk.mx/
https://www.buk.pe/
https://www.buk.co/

