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Resumen

Este trabajo de investigacién tuvo como objetivo general determinar el nivel promedio de la felicidad
organizacional en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Region Grau, desarrollar los modelos
de la felicidad organizacional en el trabajo, determinar el nivel promedio de la felicidad organizacional
aplicando el modelo Workplace Perma Profiler a los profesores y trabajadores administrativos en el
Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Region Grau.

Para el desarrollo de la investigacidn, se utilizé el paradigma cuantitativo, no experimental, descriptivo
basico, de corte transversal, respetando los métodos, protocolos y tecnologia regulados por el
Concytec - 2018. La poblacion estudiada la conformaron 80 trabajadores del Instituto Cultural Peruano
Norteamericano - Regién Grau, que desempefian labores administrativas y de docencia.

En los resultados del estudio se encontrd que, el nivel promedio de la felicidad organizacional, en el
Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Regién Grau, fue de 5,962 siendo el nivel de felicidad
media alta; el promedio de felicidad de los profesores fue de 4,844, muy por debajo de la mitad; v, el
de los trabajadores administrativos 7,08 superando, en mas de la mitad, el nivel promedio de felicidad.
En la muestra comparada, entre profesores y trabajadores administrativos, se obtuvo una significancia

de p=.01, conforme a las propiedades psicométricas del instrumento Perma.
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Introduccion

En la actualidad, innumerables investigadores han pretendido establecer la relacién que existe
entre empleados felices y su mejor rendimiento dentro de la organizacién. De otro lado, no se ha
identificado investigaciones que, a través de un estudio de la felicidad organizacional en un instituto
de ensefianza en la ciudad de Piura, comprueben esta realidad. Para poder comprobar el nivel de la
felicidad organizacional en las instituciones de la ciudad referida, se deben conocer los componentes
y variables que favorecen la felicidad organizacional.

Uno de los argumentos para que un trabajador administrativo y un docente de un instituto de
ensefianza del idioma inglés puedan ser felices es que la felicidad organizacional no puede ser la misma
en Piura que en otras ciudades del Perud, y tampoco puede ser igual que la de otros paises. A esta
problematica se le pude sumar que, existe una escasa literatura relacionada con la felicidad
organizacional que desarrolle sus dimensiones como tal; asi también, hay pocos estudios que puedan
describir, de una mejor manera, las formas cdmo se desarrolla y afecta (de manera positiva o negativa)
la felicidad dentro de una organizacion.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) estimd que, para el 2020, la depresion seria la
segunda causa de inhabilidad laboral, y sefiala que, en la actualidad, el 22% de la fuerza laboral en
Europa, sufre de estrés laboral (OMS, 2020). Otros estudios revelan que, en el afio 2018 el Peru se
ubico en el puesto 65 a nivel mundial de la felicidad, ocupando el tercer lugar de América Latina,
después de Paraguay que estd segundo en Latinoamérica y en el puesto 64 a nivel mundial; y
Venezuela, que ocupa el primer y 102 en estos dmbitos, respectivamente. La posicidn del Perq, en
comparacién con estos paises, es por el factor coyuntural. Debemos recordar que este pais ha ido

descendiendo de puesto desde el 2013, cuando ocupd el puesto 55 (USIL, 2018).






Capitulo 1
Fundamentacién
1.1 Planteamiento del problema

La felicidad es un tema de investigacion que tiene mucha aceptacion en la actualidad y se viene
estudiando en los ultimos mil afnos. Aristdteles, uno de los padres de la filosofia occidental, refiere que
la felicidad es el fin mas elevado del ser humano. Confucio habla de la religién como la felicidad de aca
y del mas alla. También se habla de la felicidad en todos lados: en las reuniones y hasta en el kiosco de
periddico (entrevista a Dr. Tal Ben-Shahar).

En las ultimas décadas, la felicidad viene siendo un tema de gran jerarquia en el mundo
empresarial, por el gran impacto que genera en la esfera personal y profesional, asi como en las
empresas, que estan innovando la gestién del talento humano. Algunos investigadores fundamentan
que, para la existencia de un buen rendimiento laboral, la presencia de la felicidad es fundamental
(Moccia, 2016).

Como refiere Lorca (2017), en su investigacion sobre la felicidad, en la publicacién realizada en
el World Happiness Report 2017, que contiene el Raking of Happiness 2014 - 2016, se fijé que Argentina
tiene el puesto nimero 24, mantenido una buena posicién en relacion con algunos paises europeos
como Francia, que estd en el puesto 31; Espaiia en el puesto 34; o Italia que ocupa el puesto 48; en
consecuencia, Argentina es el cuarto pais mas feliz de Latinoamérica, seguido de Costa Rica, en lugar
12; Chile en el puesto 20 y Brasil, en el 22; y, Noruega es el que ocupa el primer lugar.

En el dltimo reporte del World Happiness Report 2020, el pais mds alegre es Finlandia. Este se
situd en el primer lugar, luego de Dinamarca; y, los paises restantes que estan entre los diez primeros
puestos son: Suiza, Islandia, Noruega, los Paises Bajos, Suecia, Nueva Zelanda, Austria y Luxemburgo.

El Perd no ha sido ajeno al estudio de la felicidad. Asi, por ejemplo, en una publicacidn de la
Universidad San Ignacio de Loyola se establece que la felicidad en el idioma quechua deriva del vocablo
Kusikuy, término que, traducido al espafiol significa Kusi=satisfaccidn y alegria momentanea, Kusikuy=
el estado de animo de bienestar o de felicidad mas sostenida. (USIL, 2018). Con ello, se demuestra que,
desde épocas antiguas en el Peru ya se definia la felicidad como bienestar de la persona.

El Instituto Cultural Peruano Norteamericano Regién Grau - Icpna, perteneciente al sector
educativo, cuya visidn es posicionarse como institucién lider en la enseianza del inglés americano y en
las acciones destinadas a rescatar valores a través de la proyeccion social y sus actividades culturales.
En ese sentido, cabe formular las siguientes preguntas:

a) Principal
— ¢Cudl es el nivel promedio de la felicidad organizacional en el Instituto Cultural Peruano

Norteamericano - Regién Grau?
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b) Secundarias

— ¢Cual es el nivel promedio de la felicidad organizacional, aplicando el modelo Workplace Perma
Profiler a los profesores en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Regién Grau?

— ¢Cual es el nivel promedio de la felicidad organizacional, aplicando el modelo Workplace Perma
Profiler a los trabajadores administrativos en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Region
Grau?

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general

Determinar el nivel promedio de la felicidad organizacional en el Instituto Cultural Peruano
Norteamericano - Regién Grau.

1.2.2 Objetivos especificos

— Desarrollar los modelos de la felicidad organizacional en el trabajo.

— Determinar el nivel promedio de la felicidad organizacional, aplicando el modelo Workplace Perma
Profiler a los profesores en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Regién Grau.

— Determinar el nivel promedio de la felicidad organizacional, aplicando el modelo Workplace Perma
Profiler a los trabajadores administrativos en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Region
Grau.

1.3 Justificacion

Los incipientes estudios filoséficos de la felicidad han sido de gran importancia. Entre ellos esta
el aporte de Aristételes, quien delimité la felicidad como “el bien supremo del hombre, estipulando
gue para acceder a esta se necesita cultivar nuestras virtudes y vivir de acuerdo a ellas”. El filésofo
francés Blaise Pascal escribid, en el siglo XVII, que: “Todos los hombres buscan la manera de ser felices.
Esto no tiene excepcidn, es el motivo de todos los actos de todos los hombres, hasta de aquellos que
se ahorcan”. Actualmente, existen muchos investigadores que se enfocan en desarrollar en sus libros
la necesidad de comprender el concepto de “felicidad” con la finalidad de convertirla en mas tangible
y alcanzable (Lopez & Fierro, 2015).

En la entrevista realizada al doctor en psicologia, Tal Ben-Shahar, se introduce el concepto de
ciencia de la felicidad, considerando que, una cosa es filosofar sobre la felicidad, hablar de la relacion
de la felicidad de aca y del mas alld o como el fin mas elevado del ser humano, y otra cosa es hablar de
ciencia de la felicidad, en el sentido que esta aporta herramientas que se pueden aplicar en cualquier
lugar, desde en un hogar hasta una organizacion (Ben-Shahar, 2021).

Existen investigaciones, que han estudiado la correlacién de la felicidad y el dinero, que han
encontrado algunos resultados interesantes. Asi, estos estudios revelan que la desigualdad econdmica

influye directamente en la felicidad; sin embargo, otros no hallan esa relacién. ¢{Qué significa esta
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aparente incongruencia? De manera general, que el dinero no es el Unico ni el principal factor que
determina la felicidad. El ingreso econdmico de las personas hace que se sientan mas autosuficientes;
pero, cuando se rebaza minimamente la linea de la pobreza, la relacidn entre el dinero y felicidad se
desacopla, y el aumento de la riqueza pierde efecto sobre la felicidad (USIL, 2018).

La nocién de felicidad organizacional contiene, pero es mucho mas extensa, la satisfaccién
laboral. La primera considera dimensiones como la intervencion de los profesionales con la
organizacion y la funcidn, la satisfaccion con el trabajo y la responsabilidad positiva con la organizacion
y funcién (Dutschke, G. 2013, p. 22).

El Instituto Cultural Peruano Norteamericano — Regién Grau, conocido por su sigla comercial
como el Icpna, es un centro de ensefianza del idioma inglés. Fue fundado el 2 de junio de 1938; cuenta
con 6 sedes en Lima y con 9 sedes instaladas en distintas partes del Perd, incluyendo la ciudad de Piura.

El Icpna es una organizacidn de alta competencia que cuenta con personal especializado en la
docencia y en el drea administrativa. Se ubica entre las pocas instituciones que compiten en la
ensefianza del idioma inglés en la ciudad de Piura. Uno de los aspectos mas relevantes, para abordar
esta investigacion, es contar con resultados actualizados sobre el nivel de felicidad organizacional en
esta ciudad. Estos se sumaran a otras investigaciones, como aporte de sus antecedentes, y tendran un
referente para medir la felicidad organizacional y la eficacia del instrumento Workplace Perma Profiler.

Para realizar este estudio, se ha seguido, de forma rigurosa, el método de investigacién
cientifica, lo que ha supuesto la generaciéon de nuevos conocimientos en la felicidad organizacional,
para permitir medir de forma practica la felicidad organizacional. El instrumento estandarizado elegido
para medir la felicidad organizacional es el modelo Workplace Perma Profiler, de gran utilidad para
medir las dimensiones: emocion positiva, compromiso, relaciones, significado y logro. Cabe resaltar
gue, este instrumento contiene las dimensiones de estudio relacionadas con la investigacion, siendo
de gran utilidad en el andlisis y medicién de la felicidad en los trabajadores del Icpna.

1.4 Delimitacion
1.4.1 Delimitacidn espacial

La investigacion se desarrollé en un instituto de ensefianza del idioma inglés en la ciudad de

Piura - 2021.
1.4.2 Delimitacion temporal

La investigacion se desarrollé en el periodo de enero a mayo del 2021.
1.4.3 Delimitacion del universo

La poblacién estuvo constituida por 80 trabajadores profesionales del Icpna. Se utilizé la
metodologia cientifica, deductiva y cuantitativa; y, como técnica de recoleccion de datos, el modelo

Workplace Perma Profiler. Ademas, se procesé toda la informacidn mediante tablas y gréficas
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estadisticas, a través del programa SPSS, ultima versién; y se describen cada uno de los graficos
obtenidos.

La tesis se desarrolld con un enfoque cuantitativo, tipo no experimental de corte transversal y
de disefio descriptivo simple. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
1.4.4 Delimitacion del contenido

Para la tesis, se llevd a cabo el estudio de la felicidad organizacional en un instituto de

ensefianza del idioma inglés en la ciudad de Piura aplicando el modelo Workplace Perma Profiler.



Capitulo 2
Marco tedrico
2.1 Antecedentes
El trabajo de investigacién “Felicidad organizacional ¢cdmo implementarla y por qué? Analisis

Ill

y propuesta de un plan parala empresa mendocina Palmares Open Mall” realizado por Ramirez, (2019)
en laciudad de Mendoza - Argentina, para obtener el titulo profesional de licenciado en Administraciéon
de Empresas. Esta investigacién tuvo como objetivo general, determinar si, mediante una gestién
basada en felicidad, es posible agregar valor a la organizacién; y, como objetivos especificos, pretendia
definir principios de la felicidad organizacional, determinar elementos o factores de la felicidad
organizacional, analizar el caso de Palmares Open Mall y transformar una propuesta de acciones
concretas para efectuar un modelo de felicidad organizacional. Tuvo una poblacién de estudio de 14
personas; fue una investigacién de tipo descriptivo, con una metodologia de observacién aplicé una
entrevista y una encuesta. En su investigacién, Ramirez concluye que las organizaciones, actualmente,
buscan implementar la felicidad organizacional en sus centros de labores, teniendo beneficios en el
aumento de la productividad, creacion de valores en los trabajadores, desarrollo personal y
profesional.

La investigacion realizada por Helliwell, J., Layard, R., y Sachs, J. (2019), miembros de la ONU,
denominada “World Happiness Report”, que consistid en una evaluacién internacional realizada desde
el 2012, con el objetivo de entender la felicidad de las personas e identificar las condiciones que
favorecen su bienestar. Los autores consideran variables como PBI per cdpita, soporte social, la
expectativa de vida saludable al nacer, la libertad para tomar decisiones de vida, la magnificencia, la
percepcién de corrupcion y el afecto positivo y negativo. La investigacién fue descriptiva y se realizé
en 156 paises. Los instrumentos utilizados fueron la encuesta Gallup y Escalera de Cantil. Los resultados
ubicaron al Peru en el puesto 65, posicionandolo en el pentltimo puesto de paises sudamericanos,
solo por encima de Venezuela, asi como uno de los menos felices en América Latina. Este estudio
pretende demostrar la relacidon entre felicidad y desarrollo, pues comprueba que, para medir el
progreso y calidad de vida, el mejor método es la felicidad.

La publicacion “Medicion de la felicidad en profesores de dos centros educativos de Lima”, de
la escuela de posgrado de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, de los autores Concepcidn,
Dextre, Landauro y Vasquez (2018). Su objetivo general fue determinar el grado de relacién entre las
fortalezas de cardcter y nivel de felicidad, proporcionado mediante el bienestar general en el trabajo,
en el equipo de profesores de dos centros educativos y alumnos de Lima Metropolitana 2018. Como
objetivos especificos, se buscé medir el nivel de bienestar general en el trabajo y sus pilares, y el nivel
de las fortalezas. La investigacion se desarrollé mediante un disefio de estudio no experimental, de

enfoque cuantitativo, descriptivo; y. se utilizé un instrumento de comprobacion de Workplace Perma,
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a una poblacién de estudio de 37 docentes de una institucién educativa no religiosa y a 50 de una
institucion educativa religiosa. La investigacién concluye que el nivel de felicidad en el trabajo, medido
a través de bienestar general en el trabajo del equipo de profesores de uno y otro colegio, es alto. En
relaciéon con el nivel de bienestar general en el trabajo, este fue mayor entre el equipo de profesores
del colegio no religioso, con un puntaje de 8,88, contra 8,68 del equipo de profesores del colegio
religioso. Sin embargo, las pruebas de cotejo de medias mostraron una diferencia estadistica no
reveladora entre estos niveles.

En la publicacién del articulo cientifico, denominado “Efectos del clima organizacional y los
riesgos psicosociales sobre la felicidad en el trabajo”, los investigadores Diaz, F., y Carrasco, M. (2018),
analizaron los componentes clima laboral y riesgos psicosociales y cualidad, para determinar cémo
estos dos elementos perturban la felicidad organizacional. Para este estudio, se calcularon tres
variables (felicidad, clima laboral y riesgos psicosociales) con sus respectivas dimensiones, en una
muestra de estudio conformada por 107 trabajadores de una institucién educativa de Los Angeles, de
Chile. Emplearon tres escalas validadas en el medio nacional y se clasificaron los niveles de felicidad
en rangos altos y bajos; indistintamente, se aplicé modelo probit binomial para instituir las relaciones
entre las variables de clima organizacional y riesgos psicosociales. Los importantes resultados arrojan
que, los altos niveles de felicidad organizacional se manifiestan por trabajos con altos estandares de
desempeno, en donde se refuerce positivamente al trabajador y exista flexibilidad con las necesidades
familiares.

Las investigaciones sobre temas referidos a la felicidad, en la psicologia positiva, presentan
nuevas propuestas tedricas, como el modelo Perma (por sus siglas en inglés), propuesto por el padre
de la psicologia positiva, Martin Seligman (2011). Este modelo otorga un método simple para encontrar
los niveles de bienestar y vida; satisfaccion enmarcada en el cumplimiento de cinco componentes;
Emociones positivas (P), Compromiso (E), Relaciones positivas (R), Significado (M) y Logro (A), teniendo
en cuenta el enfoque del crecimiento y la mejora personal. Estas caracteristicas han sido adaptadas
por las autoras Margaret L. Kern y Julie Butler (University of Pennsylvania), a partir del modelo de
bienestar de Seligman, a un modelo de Trabajo Workplace Perma-Profiler que, en su traduccién al
espanol, corresponderia “Lugar de trabajo Perma-Profiler” (Lima, Pefia, Cedillo, & Cabrera, 2017)
(Pastrana & Salazar, 2016).

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Estudio de la felicidad organizacional

Como refieren Collazos y Blanddn (2019), en su publicacién de la teoria de la felicidad, en
palabras de Eckhart Toller: la felicidad se puede distinguir como un sentido de la vida que se puede
lograr a través del placer fisico o mediante algun tipo de gratificacidn psicoldgica. Los autores, citando

a Guisan, determinan que la felicidad establece el sentido de las acciones de las personas y justifica las
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acciones individuales y colectivas. En suma, la felicidad relacionada con el placer se puede ensefiar y
aprender; y, con este cambio de paradigma, se pueden combatir problemas como la desolacién, el
miedo, la envidia y la frustracién, viviendo una existencia agradable y productiva en cada uno de los
entornos empresariales y sociales de una persona.

En esa misma linea, Collazos y Blanddn citan a Pablo Claver, autor de “Feli-cidad 2.0” (felicidad
2.0), quien expresa que: “en ocasiones utilizd el concepto de felicidad 2.0 para explicar la felicidad
empresarial de las empresas y organizaciones empresariales. Si queremos tener un ambiente feliz en
el lugar de trabajo, tenemos que hacer posible que la felicidad individual de las personas y la felicidad
corporativa se conviertan en una. Asi es como se concibe el concepto de felicidad 2.0”. Asimismo,
Pablo Claver destaca que la felicidad de las personas depende en un alto porcentaje de su felicidad
intrinseca (propdsito, reconocimiento y emociones) y de la extrinseca (salario, pagos extras y
bonificaciones). También, de la felicidad corporativa, la de los resultados empresariales.

Para Schein (1982), “el interés por la organizacion como un sistema total se presentd
inicialmente a raiz de los estudios de la felicidad en el lugar de trabajo, sistema de incentivos, politicas
de personal y relaciones interpersonales”; y, Cruz y Aktouf (2003), en su texto “La presencia de lo
inhumano en la cultura y las organizaciones” afirma que, después de todo, el desesperado pero bien
intencionado consejo a favor del humanismo administrativo, por radical que sea, acaba cediendo por
algo que ignora y que actua desde el borde del casco del barco. De la misma manera, el punto de
referencia humanista, generalmente, se convierte en una mera espuma retérica debido al desafio
inconsciente. Igualmente, importante, cuando los autores expresan que: se refiere a los paradigmas
anteriores como “estructuras”, en correlacién con el mismo tema del humanismo administrativo, lo
gue no permite desarrollar los procesos académicos y administrativos del principio humanista para
contribuir con el clima organizacional mas adecuado como estimulo para generar espacios
ocupacionales mas felices.

La ontolégica de la gestion humanista tiene como punto de inicio el fortalecimiento del
humanismo en la organizacidn. A partir de esta perspectiva, el humanismo estd emparentado con la
realizacion de los ideales humanos, concretamente aquellos relacionados con las necesidades
humanas comunes y las peculiaridades propias de una persona. El fin de una organizacion, establecida
bajo este modelo de gestidon, debe partir desde el desarrollo del ser humano. La gestién humanista
coloca ala humanidad por encima de cualquier otro tipo de ideal. En consecuencia, este tipo de gestion
no excluye a las organizaciones privadas de las sociales o publicas, ni a las que tienen como eje de su
operacion la generacion de riqueza econdmica, de aquellas que tienen una finalidad social o ambiental
(Arandia, y Portales, 2015; p. 128).

Como refiere Russell (2005), existen diferentes factores que determinan tanto la felicidad

como la infelicidad. Los factores de felicidad de la organizacién son:
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e Entusiasmo

e Apreciacion

e Reconocimiento

e Competencia

e Aburrimiento y emocion

e Fatiga

e Envidia

e Sentimientos de culpa

e Complejo de persecucién

e Miedo a la opinidn publica.

No esta tan claro si el lugar de trabajo debe clasificarse entre las causas de la felicidad o de la
infelicidad. Por supuesto, existen numerosos trabajos desagradables y cuando hay un exceso, puede
ser realmente doloroso. Sin embargo, si el trabajo no es excesivo, es mejor estar haciendo algo que no
hacer nada la mayoria de las veces (Rusell, 2005).

Como refiere, Collazos y Blanddn (2019), uno de los conceptos tedricos de la “Tasa de felicidad
ocupacional”, se establece como un factor administrativo, que puede ser medido dentro de las
organizaciones universitarias y otras empresas mediante la creacion de indicadores diversos, tales
como: compromiso, talento institucional y mentores de empresa; estimulos y beneficios de la empresa
indice de satisfaccion del talento, nivel de confianza entre el talento y mentores de diferentes areas
universitarias, la formacién universitaria de talento y la satisfaccion de la remuneracion, entre otros
factores que dependen de la creatividad y el plan de desarrollo institucional de cada universidad o
empresa en general.

Mentor, o mentores, de acuerdo con la teoria de la felicidad ocupacional, es la figura
antagonista detras del jefe, lider o superior. En las numerosas teorias de los siglos XIX y XX, el ser
humano con alto desarrollo consciente debe tener las caracteristicas de guia, gran maestro,
pacificador, estratega, caballero, buen comunicador, persona de dnimo inmutable. Adem3s, es una
persona carifiosa, amable, buen oyente y que interviene en los momentos adecuados.

El mentor comprende plenamente el equilibrio entre eficacia y eficiencia de todos los recursos
y del talento que estdn bajo su mando, y sabe motivarlos, de acuerdo con el caracter de cada individuo,
para que sepan dar lo mejor de si. El mentor tiene el sentido especial de identificar el mejor lugar de
trabajo para que un talento trabaje de la mejor manera. Ademas, tiene la habilidad y capacidad para
descubrir las mejores capacidades y habilidades de cada talento y mejorarlas, dandoles capacitaciones

y charlas especiales para que crezcan intelectualmente y como seres humanos agradecidos.
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Empresa talento. El término Talen-to corresponde a la terminologia tradicional del area de
gestién: trabajador, trabajador publico o colaborador. Para la teoria de la felicidad ocupacional, el
talento es una persona proactiva y comprometida con capacidad para trabajar en grupo. Ademas, el
destaca por sus habilidades especiales desarrolladas y su personalidad eneagrama desarrollada. De
acuerdo con el mentor y el ambiente de trabajo del talento, sera de conocimiento publico que el
espacio fisico donde se realizan los diversos procesos y operaciones de la empresa; y el lugar donde el
talento pasa la mayor parte de su tiempo se llama ambiente laboral. En sintesis, si se analiza que una
jornada laboral inicia a las 6:00 a.m., cuando sale el sol, hasta las 6:00 p.m., cuando este empieza a
ocultarse, se estan gastando 12 horas de luz diurna; de las que se utilizan 8, en una jornada laboral.
Esto implica que, el 75% de la luz del dia se gasta en la oficina, y un 25%, de la empresa a la casa.

En el siguiente modelo interactivo, denominado Felas (“Fe-licidad Laboral Superior” o
“felicidad ocupacional superior”), se puede encontrar el objetivo que tiene desarrollar la nueva
empresa feliz talento para motivar a los trabajadores para que sean mads productivos, mas brillantes,
solidarios e identificados con sus actividades laborales y con la misidn y vision de la empresa. En
resumen, la teoria de la felicidad ocupacional es una estructura dindmica compuesta por tres
elementos centrales: el mentor, el talento y el entorno laboral.

Figura 1

Modelo interactivo felicidad ocupacional

Felicidad

ocupacional

Nota. Collazos y Blandén (2019)

2.3 Acercamiento de las definiciones de la felicidad organizacional
Como refiere Moccia (2016) en su publicacidn, hallar una definicidn de felicidad no es nada

facil; sin embargo, se puede encontrar un arraigo en las definiciones en la filosofia, religion, valores,
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creencias culturales, politicas, y la psicologia. Aristételes, en su concepto de eudaimonia-felicidad,
pone las bases de una doctrina moral que identifica la felicidad con la posesiéon del bien o, mas
concretamente, con una actividad del alma de acuerdo con la virtud. A esta eudaimonia se unieron
otros pensadores como Spinoza, Schopenhauer, Bertrand Russel, Heidegger y Cioran, quienes también
reflexionan sobre la felicidad, fundamentandola en uno de los ejes del pensar sobre “lo humano”; por
lo tanto, el estudio de la felicidad no es exclusividad de la psicologia.

El autor cita en su publicacion a Aristételes quien, para definir de una forma practica la
felicidad, se hizo la siguiente pregunta: ¢ Qué disposiciones deberia adquirir? El filésofo griego concluye
gue se puede alcanzar una vida plena y feliz sélo si se hace lo correcto y se vive segun las virtudes,
sabiendo distinguir entre los bienes verdaderos y los bienes aparentes, salud, riqueza, posicion social.

A la eudaimonia de Aristoteles se le une uno de los conceptos del filésofo griego Aristipo con
el termino edoné = placer, quien propuso que, el objetivo en la vida debe ser experimentar la cantidad
mdxima de placer, por lo que la felicidad se representaria como el conjunto de momentos de placer.
Estos dos conceptos dividieron a la Psicologia Positiva, pues no unificaron el concepto de estos dos
fundamentos: unos optan por el concepto de eudaimonia, otros por el de edoné, y otros prefieren una
especie de mezcla de ambos. En el 2001, los estudiosos Ryan y Deci, luego de realizar diversas
investigaciones, muestran un concepto de felicidad como: de bienestar; se entiende mejor si se mira
desde una perspectiva multidimensional que incluya las teorias del hedonismo y de felicidad-
eudaimonia (Moccia, 2016).

Moccia en su publicacién, finalmente, establece que, en la Psicologia Positiva de Peterson, Park
y Seligman en el aio 2005, se indica que la felicidad se encuentra en la base de “el principio soberano”,
y recomiendan centralizar los conceptos de “placer” y “significado” como “caminos para alcanzar la
felicidad”. Debiendo, afiadir un tercer elemento a la felicidad, “el compromiso”. Para Peterson, Park y
Seligman, quienes realizaron un estudio longitudinal, proporcionaron los siguientes datos:

a) Placer: 0,17
b) Compromiso: 0,30
c) Sentido y significado: 0,26

Para Fernandez, (2015), los estudios de la felicidad tienen dos periodos bien marcados. Las
exposiciones de estudios y libros ocurrieron luego de la publicacidon de “La auténtica felicidad”, de
Martin Seligman en el aino 2002. Su concepcion de la felicidad fue sencilla: son felices quienes se
sienten satisfechos con su vida. Fue una mirada de felicidad individual, cerrada en lo heddnico y
placentero. Si alguien estd satisfecho, es feliz. En este periodo, en el 2011, Seligman publica su libro

“Florecer”.
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2.3.1 Diferentes definiciones de la felicidad organizacional
Tabla 1

Definiciones de felicidad organizacional

Autores Dimension Definicion
Tiene que ver con las emociones positivas y el uso
Felicidad de las propias fortalezas, las gratificaciones

Fernandez, I. (2015) . e . ,
organizacional auténticas, y con ponerlas al servicio de los demas

para construir ese buen vivir organizacional.
Articulo 66/281 de

S fecha 28/16/12

20 de marzo Dia Internacional de la Felicidad.

Apunta a dimensiones como la colaboracién de los
profesionales con la organizacion y con las
funciones, a la satisfaccion con el trabajo y el
compromiso positivo con la organizacién y
funciones.

Felicidad

Fisher, C. (2010) organizacional

Experiencia positiva de la alegria, satisfaccion o

S il L) Felicidad bienestar, combinada con la sensacion de que

2008 ; . .

( ) nuestra vida es buena, tiene sentido y vale la pena.

Hosie, P. Sevastos, P. y Felicidad Refieren que felicidad organizacional es funcion de

Cooper, C. (2007). organizacional compromiso afectivo con la organizacion, bienestar
en la funcion, y satisfaccidn en el trabajo.

Baker, Greenberg, y Felicidad Comportamiento organizacional - no emociones - y

Hemingway, (2006) organizacional resultado de vison estratégica.

Nota. Elaboracidn propia, a partir de las definiciones de los autores

2.4 Ciencia de la felicidad

Segun Lyubomirsky (2008), define a la felicidad como la practica de bienestar que se relaciona
con una recéndita complacencia y sensacion de propdsito vital. Para los autores Lupano y Castro
(2010), citando a Martin Seligman quien vincula a la ciencia de la felicidad con el dogma de la propia
felicidad y la categoria de satisfaccidn que se tiene con la vida. Seligman le agrega tres componentes:
a) las emociones positivas: el disfrute, viajar, salir con amigos, disfrutar de un buen almuerzo, escuchar
musica, etc. b) la vida gozosa o la comodidad, experimentar el placer a través de las tareas y
actividades, realizar cosas que apasionan como pintar, tocar instrumentos, bailar, etc.; y c) sentido que
va mas alla de uno mismo, el uso de las fortalezas para realizar un bien.

Segun la investigadora, hay tres ficciones de la felicidad que la ciencia ha tirado por tierra: la
felicidad se busca y se halla afuera, la felicidad radica en cambiar las propias situaciones y se tiene o
no. La felicidad no se encuentra ni se busca: se edifica. Las circunstancias de la vida (tener dinero,
belleza, suerte) solo manifiestan el 10% de los que se determina de la felicidad.

Los investigadores Oxa, A., Arancibia, C., y Campero, S. (2014) establecen la hipdtesis: a mas
riqueza material, mas felicidad. Esto fue discutido por varios estudios, entre ellos, la investigacién
titulada “Economia de la felicidad”, de Richard Easterlin, que dio comienzo a la denominada paradoja

de Easterlin, en 1974. Sus ilustraciones revelan que, en los paises donde las necesidades basicas estan
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cubiertas, la felicidad no incrementa conforme aumentan los ingresos, sino que se estanca o decrece.
De esta manera, descubre que, de 1946 a 1970, el ingreso econdmico de los estadounidenses se ha
incrementado de manera significativa; sin embargo, la felicidad se habria detenido y decrecido a partir
de 1960. (Oxa, Arancibia y Campero, 2014; p. 164).

Aparicio, A. (2019), demuestra en su estudio que, los componentes econdmicos son un
elemento importante para determinar la felicidad en las personas; no obstante, cuando se refiere a
felicidad, entonces el conjunto de factores econémicos que faltan, sobre el nivel de felicidad, se
reduce, en lo especifico, paralos que piensan que la felicidad es un sacrificio y esfuerzo. En ese sentido
Aparicio concluye que, laimagen de la felicidad que tienen las personas, en general, no es un elemento
importante al momento de relacionar variables econdmicas y felicidad.

2.4.1 Felicidad é¢en qué consiste realmente?

Segun Perazzo, (2016), lo que mas buscan las personas en la vida es la felicidad y esa busqueda
estd en todo: desde cdmo visten hasta en las decisiones mas significativas que se toman (al hacer,
comprar, conseguir...). Citando a Santo Tomas, Perazzo refiere: la felicidad nunca la elegimos por otra
cosa que no sea ella misma, el bien humano se llama felicidad. En ese sentido, la felicidad es el mas
perfecto y ultimo fin para el hombre, es el objetivo final de todo lo que hacemos, y es lo que buscamos.

Como refiere el investigador Perazzo P (2016), citando en su libro a Aristételes, mucho antes
del cristianismo, sostenia que la felicidad se da cuando el hombre logra vivir de acuerdo con lo mas
importante que tiene su dimensién racional, para Aristételes esto significaba que entre mas esfuerzo
pone una persona para regir su vida por la recta de la razén, mas feliz es, como, por ejemplo, si un
deportista quiere ser el mejor, entiende que tiene que buscar un buen entrenador y cumplir todo lo
que dice. Para llegar a esa decision se usa la razén.

La postura del cristianismo confronta lo sostenido por Aristételes y establece que el hombre
no es solo razén, sino que la dimensién mas importante para el hombre es la espiritual y debe
entenderse que esta estd por encima de lo racional. Este nuevo sentido de la felicidad no descarta del
todo lo sostenido por Aristdteles, sino que el cristianismo pone en primer lugar, la dimensidn espiritual
y, en segundo, larazén. Por lo tanto, ser feliz significa vivir en concordancia con esta dimensién esencial
de la persona, la cual es es, precisamente, la que permite tener una relaciéon personal con Dios.

2.4.2 Felicidad organizacional y felicidad en el trabajo

Como refiere Yamamoto (2013), en la administracién de personas la satisfaccion laboral es un
tema central en las instituciones, en consecuencia, su medicidon e implementacién debe responder a
la identificacién de necesidades en su contexto laboral y organizacional.

Dutschke (2013), citando a Fisher, afirma que el concepto de felicidad abarca dimensiones
como la participacién de los profesionales con la organizacién y la funcidn, satisfaccion con el trabajo

y compromiso positivo con la organizacién y funcion. Ademas, en su publicacidn, cita a los autores
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Hosie, Sevastos y Cooper, quienes describen que felicidad organizacional se relaciona con el
compromiso afectivo con la organizacion, bienestar en la funcidn, y satisfaccién en el trabajo.

En palabras simples de Diaz (2019), la felicidad organizacional se define como: “la capacidad
de una organizacion para brindar y facilitar a sus trabajadores escenarios y procesos de trabajo que
admitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales, que conduzcan a un buen desempefio
y el cumplimiento de las metas organizacionales sustentables y sostenibles, edificando un activo
intangible”.

2.4.3 Felicidad en el trabajo

El autor Silverblatt (2010) establece que, los empleados no felices con su trabajo tienen, en
general, una pérdida millonaria en la economia de los Estados Unidos, especialmente en la
productividad. El autor reflexiona que la promocion de la felicidad de los empleados es lo mas
transcendental para el desarrollo de la economia. Asimismo, considera que, en algunos empleos, la
felicidad es ensayada sin considerar parte de sus componentes como el optimismo, la resistenciay la
autonomia. Para Silverblatt, la felicidad en el trabajo se debe a la forma de estar del trabajador y
depende de este y no, necesariamente, solo del trabajo.

2.5 Teoria del flujo de la felicidad sostenida por Mihaly Csikszentmihaly

La felicidad es una sensacién propia del ser humano, que posee habilidades adecuadas para
enfrentar los desafios que se le presentan (actividad dirigida hacia unas metas y regulada por normas).
Cabe resaltar que esta sensacion no es mas que la completa absorcién de lo que realiza la persona
humana, dejando de lado las necesidades fisioldgicas, como comer, beber o dormir. Esta teoria se
sostiene en tres aspectos importantes: a) la actividad a realizar debe tener una meta y se debe tener
cierta habilidad para conseguirla, b) la tarea a desarrollar debe ser activa y atractiva y, c) la actividad a
realizarse siempre debe perseguir un objetivo y ajustarse a parametros que conduzcan al éxito (Garcia,
2010, p.116).

2.5.1 Felicidad sostenida por Christopher Peterson

Paterson y Park, en el 2009, proponen la teoria de que la psicologia positiva proporciona, bajo
el siguiente esquema integral dividido en cuatro areas relacionadas entre si, a) experiencias subjetivas
positivas (felicidad, plenitud, fluir), b) rasgos individuales positivos (fortalezas del caracter, talentos,
intereses, valores), c) relaciones interpersonales positivas (amistad, matrimonio, compafierismo) e, d)
Instituciones positivas (familias, escuelas, negocios, comunidades). Respecto a la variable Instituciones
positivas, esta teoria, supone que estas posibilitan el desarrollo de relaciones positivas, lo que facilita
el surgimiento de rasgos positivos y, al mismo tiempo, facilita experiencias subjetivas positivas (Park,

Peterson, y Sun, 2013, p.12).
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2.5.2 Felicidad sostenida por Ugarriza, Nelly

En su investigacion, sometida al método BarON EQ-I, Nelly Ugarriza establece cinco principales
componentes de la inteligencia emocional y social, que contienen (a su vez) 15 factores:

Estos componentes son los siguientes:

1) Componente intrapersonal: comprension emocional de si mismo (habilidad para percatarse y
comprender nuestros sentimientos y emociones), asertividad (habilidad para expresar
sentimientos, creencias y pensamientos sin ocasionar dafios en los sentimientos de los demas y
defender los propios derechos de una manera no destructiva), autoconcepto (habilidad para
comprender, aceptar y respetarse a si mismo, aceptando los aspectos positivos y negativos),
autorrealizacién (habilidad para realizar lo que realmente se puede hacer, querer y disfrutar
hacerlo), e independencia (habilidad para autodirigirse, sentirse seguro de si mismo en los
pensamientos y acciones; y ser independientes emocionalmente para tomar decisiones).

2) Componente interpersonal: empatia (habilidad de percatarse, comprender y apreciar los
sentimientos de los demas), responsabilidad social (habilidad para establecer y mantener
relaciones mutuas satisfactorias, caracterizadas por una cercania emocional e intimidad), y relacion
interpersonal (habilidad para demostrarse a si mismo que es una persona que coopera, contribuye
y es un miembro constructivo del grupo social).

3) Componente de adaptabilidad: prueba de la realidad (habilidad para evaluar la correspondencia
entre lo que se experimenta-subjetivo y lo que existe-objetivo), flexibilidad (habilidad para realizar
un ajuste adecuado de las emociones, pensamientos y conductas, a situaciones y condiciones
cambiantes), y solucidon de problemas (habilidad para identificar y definir los problemas y para
generar e implementar soluciones).

4) Componente del manejo del estrés: tolerancia al estrés (habilidad para soportar eventos adversos,
situaciones estresantes y fuertes emociones sin “desmoronarse”, enfrentando activa vy
positivamente el estrés) y control de los impulsos (habilidad para resistir o postergar un impulso o
tentaciones para actuar, y controlar las emociones).

5) Componente del estado de animo en general: felicidad (habilidad para sentirse satisfecho con la
propia vida, para disfrutar de si mismo y de otros, y para divertirse y expresar sentimientos
positivos) y optimismo (habilidad para ver el aspecto mas brillante de la vida y mantener una actitud
positiva, a pesar de la adversidad y de los sentimientos negativos) (Ugarriza, 2001, pp.133-134).

2.6 Escalas de medicion de la felicidad organizacional

Como refieren Moyano, Dinamarca, Mendoza, y Palomo, (2018), existe diferentes escalas para
la medicién de la felicidad organizacional, por ejemplo:

e La Escala de Felicidad Subjetiva (EFS) de Lyubomirsky y Lepper (1999). Esta considera siete puntos

(“En general, me considero: 1 = no muy feliz; 7 = muy feliz”). En este estudio, utiliza una sola
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pregunta para conseguir un agregado global de la felicidad, como el Gallup World Poll, el World
Values Survey o, en el Reino Unido, el Annual Population Survey y el Opinions Survey.

e LaEscala de Felicidad de la Universidad de Memorial de Newfoundland (MUNSH) (Kozma y Stones,
1980) y el Inventario de Felicidad de Oxford (OHI, de Argyle, Martin y Crossland, 1989). Estas escalas
tienen diferentes estructuras organizadas en cuatro items, mono-dimensional, la Munsh de 24
items, Hexa-dimensional y la OHI de veintinueve items, tetradimensional). Todas cumplen con
propiedades psicométricas adecuadas (EFS: alfa media =0,86; MUNSH >0.85; OHI=0,58, Ortiz,
Gancedo, y Reyna, 2013). Existen adaptaciones para Chile de la EFS (alfa=0,79, Moyano Diaz y
Ramos, 2007; alfa= de 0,73 a 0,87 Vera-Villarroel, CelisAtenas y Cordova-Rubio, 2011) y de la Munsh
(alfa >0,90, Moyano Diaz, Flores, y Soromaa, 2011).

e Escala de Felicidad de Lima (EFL) propuesto por Alarcon, R. en el 2009. Contiene 27 items en
formato de contestacion tipo Likert de 5 puntos, e incluyen las escalas de felicidad de Oxford, la de
satisfaccién vital de Diener y otros. Su nivel de fiabilidad alfa de Cronbach es de 0,91 y cuatro
factores explicativos del 49,79% de la varianza total.

e Rojas, M. en el 2007, establecié un instrumento para identificar la felicidad basandose en ocho
diferentes escuelas filoséficas clasicas: estoicismo, virtud, disfrute, carpe diem, satisfaccién, utopia,
tranquilidad, autorrealizacion. Mediante su aplicacion, ha ayudado a explicar la heterogeneidad
(inconsistencia) de resultados referentes a la relacion: ingresos econémicos y felicidad.

La escala de medicién de la felicidad o modelo Perma, lanzado en 1999, de Martin Seligman,
presenta tres vias hacia la felicidad:

e lavida placentera.

e Lavida comprometida.

e Lavida significativa.

La Teoria del Bienestar del modelo Perma es, fundamentalmente, una teoria de eleccién no
forzada; dicho de otra forma, es una descripciéon de lo que las personas eligen libremente para
incrementar su bienestar. Como refiere Seligman (Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2020), con
esta teoria cambia el objeto de estudio, pasando de la felicidad a estudiar el bienestar.

Este Modelo Perma presenta las siguientes propiedades:

1) Que favorezca al bienestar.

2) Que muchas personas lo prefieran por su propio bien, no sélo para conseguir cualquiera de las otras
variables.

3) Que se defina y mida de forma independiente al resto de variables del modelo (exclusividad).
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Asi mismo, el término Perma agrupa los cinco factores sobre los que gira el modelo:
Tabla 2
Cinco factores modelo PERMA

Siglas Traduccion al espafiol En qué consiste
P= Emociones positivas Conjetura sobre la cantidad de emociones positivas, no a costa
(Positive Emotions) de reciprocidad o superposicion con las emociones negativas,

sino como un instrumento para lidiar con ellas. Las emociones
positivas ayudan a experimentar el bienestar propio. Ejemplos
de ellas son: la paz, la gratitud, la satisfaccion, el placer, la
inspiracion, la esperanza, la curiosidad o el amor.

E= Compromiso Es la relacion que existe entre la persona y sus fortalezas, a fin
(Engagement) :> de conseguir una sintonia entre ambas, para lograr un estado
de armonia, afinidad y flujo de conciencia. Esto es, la

responsabilidad en la budsqueda de aquellas diligencias que
permitan que la persona entre en “Flow”, o estado adecuado
de activacion, al realizar una tarea o un proyecto. Este es un
estado de flujo, en el cual el tiempo parece detenerse y se
malgasta es sentido de si mismo, para concentrarse
fuertemente en el presente.

“Relationships” innegable que las relaciones positivas son indispensables para
lograr el bienestar. En mayor o menor mesura, todas y cada
una de las personas disfrutan al relacionarse con los demas.
Por ello, animar este aspecto puede beneficiar de forma
fundamental el logro de la felicidad. Este factor se enfoca en
mejorar las relaciones personales, lo que repercute en la
mejora de las habilidades personales.

R= Relaciones positivas : Bajo la indiscutible condicion de seres sociales, resulta

M= Significado Este componente se refiere a la exploracién de la pertenencia
“Meaning and purpose” a algo mas grande que uno mismo. Tolera la idea de que el
|:> sentido de la propia vida vaya mas alld de las capacidades.
Asimismo, a cada meta obtenida le subyace un significado
notable que lo imbuye de un sentido trascendental. Todos
necesitan otorgar un sentido a sus vidas para disfrutar de un

sentido de bienestar.

A= Logro ::> El triunfoy el sentido del logro involucran establecer metas, las
“Accomplishment” cuales, una vez logradas, serviran para sentirse competentes y
alcanzar la propia independencia. Esto es, alcanzar objetivos

aparejados en el perfeccionamiento de las habilidades.

Nota. Adaptado por la investigadora, a partir de la publicacién de modelo Perma, de Martin Seligman.
El modelo Perma contiene tres tipos de medidas:

e Perma Profiler es un instrumento de medida general, dirigida para adultos, que mide el
florecimiento de 5 ejes: emocidn positiva, compromiso, relaciones, significado y logro. También,
incluye a la salud como un eje adicional (Permah).

e Perma-Profiler en el lugar de trabajo, es una adaptacion del Perma-Profiler, cambiado al contexto

laboral.



33

e Medida EPOCH de bienestar adolescente, se encuentra adaptado para adolescentes, sobre la base
de 5 caracteristicas positivas: compromiso, perseverancia, optimismo, conexion y felicidad
(Seligman, 2011).

2.6.1 Modelo Workplace Perma Profiler

El modelo Perma — Profiler en el lugar de trabajo es una escala que mide cinco pilares del
bienestar en la teoria Perma, propuesta por Martin Seligman en el 2011. Contiene, en su traduccion
en espafiol, lo siguiente: “emociones positivas, compromiso, relaciones, significado y logro”. Estas
variables se calculan a través de una graduacion de Likert, de un rango de 0 (menor puntuacién) a 10
(mayor puntuacion).

La dimensién emociones positivas calcula las directrices generales hacia la satisfaccién y la
alegria. El compromiso describe el aspecto de la absorcién, dedicacién y vigor; el compromiso se
conoce como el estado de “flujo”; es decir, ese nivel hacia el cual la persona dirige toda su actividad,
aislandose de lo que le rodea; y, finalmente, termina perdiendo el sentido del tiempo. Las relaciones
positivas, representan la medida sobre cdmo la persona recibe y trasmite apoyo a otros (satisfaccion
y el sentirse apreciada). El significado describe los sentimientos de llevar una vida con un objetivo,
sentido y valor; esta dimension valora la sensacion de la importancia de la vida.

El logro resefia a la periodicidad en que la persona avanza y alcanza sus metas, asi como la
condicién en la que se encuentra para asumir responsabilidades; también, involucra trabajar para
conseguir objetivos y sentirse capaz de completar tareas y compromisos diarios. EI Perma-Profiler
contiene 15 items que permiten analizar las dimensiones que contiene la teoria de Perma.

Las preguntas de la escala Perma fueron traducidas del inglés al castellano, para poder aplicar
el cuestionario en un instituto de ensefianza del idioma inglés en la ciudad de Piura, y para conocer el
nivel de felicidad de sus profesores y administrativos.

2.6.2 Adaptacion del Modelo Workplace PERMA-Profiler Margaret L. Kern y Julie Butler

University of Pennsylvania. Butler, J. y Kern, M. (2016) establecen en su investigacidn que el
modelo Workplace Perma-Profiler, en su version en inglés, otorga resultados fiables y aceptables. En
el proceso de adaptacion, Workplace Perma-Profiler no presentd buenos resultados. Determind que,
el 40 % de la poblacién estudiada tuvo problemas en la comprensién de los items establecidos en el
modelo en inglés, como por ejemplo en la pregunta: ¢Con qué frecuencia estds absorto o
completamente “metido” en lo que haces?, por lo cual se tuvo que elaborar una versién en espanol.
Para la adaptacion a este idioma, se recurrié a investigadores bilinglies, cuya lengua materna era el
castellano. Esta nueva version fue sometida a una otra prueba piloto, sobre 1247 participantes, la cual

otorgd buenos resultados (Lima, Pefia, Cedillo, & Cabrera, 2017).






Capitulo 3
Marco metodolégico

3.1 Tipo de investigacion

La tesis ha sido realizada con el paradigma cuantitativo, tipo no experimental y de disefo
descriptivo de corte transversal. El estudio descriptivo permitié desarrollar las bases tedricas vy
principios; y aplicar modelos de medicidn de la felicidad organizacional de los trabajadores del Icpna,
y de corte transversal, porque el método de recoleccion de datos se ejecutd en un solo momento en
el tiempo y en un espacio determinado.

Investigacion basica, respetando el método, protocolo y tecnologia (CONCYTEC, 2018).

Es descriptivo no experimental debido a que se ha estudiado el fendmeno de investigacion sin
manipular deliberadamente mis variables (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El esquema de la investigacién:

Donde:
M: muestra
O: observacion
3.2 Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 80 trabajadores del Icpna, que desempeian labores
administrativas y de docencia, sin incluir a quienes realizan labores de limpieza y de mantenimiento.
3.2.1 Muestra

Para calcular la muestra, se utilizo la siguiente férmula:

1\/XZH2 X pxq
d*x(N-1)+Z xpxq

n=

Donde:

N = Poblacién total

Z = Nivel de confiabilidad 95% = a la constante 1,96

p = Proporcidn esperada de la caracteristica a evaluar: 90%
g = Complemento de p: 10%

E = Error de muestreo: +/- 5%

d2 = Nivel de precisién absoluta 0032
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En el desarrollo de la férmula se tiene:

B 80 x (1.96)%(90)(10)
© 0032 x(80—1)+95x90x 10

n

Redondeando: n= 44

El tamafio de la muestra para evaluar fue de 44; y, para la fijacién proporcional se obtuvo:

n=44
N 80
por lo que el factor es: 0,55
Tabla 3
Poblacién y muestra del estudio
Poblacion de trabajadores Muestra de estudio
Tovpdores avoz02s | Foede | Mt ) lcoradndemde
Docentes 63 0,55 34,65 35
Administrativos 17 0,55 9,35 9
Total 80 44

Nota. Elaboracién propia

Por lo tanto, la muestra quedo distribuida de la siguiente manera:
3.2.2 Uniformidad de la poblacion

La poblacién estuvo compuesta por docentes encargados de la ensefianza del idioma inglés y
por trabajadores administrativos, quienes realizan labores y comparten el mismo ambiente laboral
dentro de la institucion.
3.2.3 Espacio y tiempo

Las caracteristicas de la toma de la muestra se realizaron en un solo momento (estudio
transversal), considerando que la poblacién estudiada comparte el mismo tiempo y espacio en la
institucion.
3.2.4 Tamaiio de la poblacion a estudiar

Considerando que esta investigacion es descriptiva y el tamafio de la poblacion es pequefia (80
trabajadores), fue factible trabajar con una muestra de estudio (44 trabajadores).
3.3 Técnica de observacion
3.3.1 Instrumento

Se utilizd la técnica de la encuesta, empleando el cuestionario de Workplace Perma Profiler
anexo 2, para llevar a cabo la recoleccién de datos. Asi mismo, se solicitd el permiso para el uso del

instrumento Workplace Perma Profiler, anexo 3.
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El cuestionario utilizado es un modelo estandarizado propuesto por Julie Butler y Margaret L.
Kern, University of Pennsylvania en el 2016; y, sobre la proposicion tedrica de Seligman, M. del 2011,
Butler, M. y Kern, J en el afio 2016, se desarrolla la escala Perma Profiler con la finalidad de medir el
bienestar de la felicidad laboral, que estd compuesta por 15 preguntas. Estas abarcaron las siguientes
dimensiones, anexo 1:

Emocidn positiva: P = media (P1, P2, P3)

Compromiso: E = media (E1, E2, E3)
Relaciones: R = media (R1, R2, R3)
Significado: M = media (M1, M2, M3)
Logro: A =media (A1, A2, A3)

3.3.2 Técnica de andlisis de datos
a) Técnicas

Se utilizo la técnica de la encuesta, empleando el cuestionario de Workplace Perma Profiler.
Para la recoleccion de datos se utilizaron las TIC, para lo cual se habilitaron, en la plataforma de Google,
formularios con los siguientes enlaces:
e Personal docente: https://forms.gle/ysSuQDZEpQpQT1276
e Personal administrativo: https://forms.gle/KYDAv8J2gAisM5KW9

Estos links permitieron efectuar una encuesta virtual, via correo electrénico, (considerando el
estado de emergencia por el SARS-CoV-2). Esta aplicacion estuvo habilitada para que pudiera ser
llenada desde cualquier medio electrénico: celular, tableta o computadora. Asi mismo, se inform¢ al
encuestado sobre la proteccién de sus datos y que si la encuesta no era de su agrado podia dejarla en
cualquier momento, sin expresion de causa.
3.3.3 Validez y confiabilidad

Validez. Se utilizé la validez de contenido, usandose items para cada variable de estudio
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Confiabilidad: se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach, utilizando la siguiente formula:

= 1
X1 Vt

K » Vi]
Donde:

a= coeficiente de la confiabilidad del cuestionario.
K=numero de items del instrumento.

Y= sumatoria de la varianza de los items.

V= varianza total del instrumento.


https://forms.gle/ysSuQDZEpQpQT1276
https://forms.gle/KYDAv8J2qAisM5KW9
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Siendo el nivel de confiabilidad de 0,8054
Tabla 4

Resultados de Alfa de Cronbach de las dimensiones de Workplace Perma Profiler

Dimensiones Alfa de Cronbach
Emocidn positiva 0,824
Compromiso 0,840
Relaciones 0,732
Significado 0,874
Logro 0,757

Nota. Elaboracién propia

A continuacion, en el capitulo 4 se describirdn los resultados obtenidos en la investigacion, en
base al instrumento Workplace Perma Profiler, aplicado al personal docente y administrativo que

labora en el Icpna.



Capitulo 4
Resultados de la investigacion

4.1 Analisis y discusion de resultados
4.1.1 Andlisis de resultados

En la Tabla 5, se demuestra que, en las cinco dimensiones del instrumento estandarizado
Workplace Perma Profiler, los resultados evidencian que los profesores del Icpna tienen los siguientes
niveles: 23,95% de compromiso, 21,30% de relaciones, 19,82% de emocidn positiva, 18% de logro y
16,93% de significado. La confiabilidad del instrumento promedio de alfa de Cronbach fue de 0,8054.
Tabla 5

Formato Workplace Perma Profiler aplicado al personal docente

Dimensiones Alfa de Cronbach Media estadistica FI
Compromiso 0,840 5,8 23,95%
Relaciones 0,732 5,16 21,30%
Emocidn Positiva 0,824 4,8 19,82%
Logro 0,757 4,36 18,00%
Significado 0,874 4,1 16,93%

Nota. Encuesta aplicada por la autora, via virtual, a docentes del Icpna.

Figura 2

Instrumento Workplace Perma Profiler aplicado al personal docente

Formato Workplace Perma Profiler aplicado al personal docente

7 30.00%
6 25.00%
5
20.00%
4
15.00%
3
10.00%
2
1 5.00%
0 0.00%
Emocién Compromiso Relaciones Significado Logro
positiva

Nota. Elaboracion propia

En la Tabla 6, se demuestra que, en las cinco dimensiones del instrumento estandarizado
Workplace Perma Profiler los resultados evidencian que el personal administrativo del Icpna tiene un
nivel de relaciones del 22,59%, logro del 20,64%, emocion positiva del 20,62%, significado del 18,64%,
y compromiso del 17,51%. La confiabilidad del instrumento promedio de alfa de Cronbach fue de

0,8054.
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Tabla 6

Formato Workplace Perma Profiler aplicado al personal administrativo

Dimensiones Alfa de Cronbach Media estadistica FI
Relaciones 0,732 8 22,59%
Logro 0,757 7,31 20,64%
Emocion positiva 0,824 7,3 20,62%
Significado 0,874 6,6 18,64%
Compromiso 0,840 6,2 17,51%

Nota. Encuesta aplicada por la autora, via virtual, a trabajadores administrativos del Icpna.
Figura 3
Formato Workplace Perma Profiler aplicado al personal administrativo
Formato Workplace Perma Profiler aplicado al personal
administrativo
25.00%
20.00%
15.00%

10.00%

5.00%

O B N W b U1 O N 0 O

0.00%
Emocion Compromiso Relaciones Significado Logro
positiva

Nota. Elaboracién propia

En la Tabla 7, se tiene que, de dos muestras comparadas sobre el nivel de felicidad entre los
trabajadores que realizan labores administrativas y de docencia, se puede observar que existe una
significancia de p=.01, y que la variable de compromiso es la que mas comparten los trabajadores del
Icpna y la variable emocidn positiva tiene una significancia de p=.00874; la de relaciones, p=.00878; v,

la de significado, p=.00873; y la variable de logro tiene una significancia de p=.00875.
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Tabla 7

Prueba t para medias de dos muestras emparejadas

Dimensiones Profesores Media Varianza t Adm. Media  Varianza
Emocion positiva 4,8 4,8440 0,4509 0,00874 7,3 7,082 0,488
Compromiso 5,8 2,1840 0,4509 0,01 6,2 4,182 0,488
Relaciones 5,16 3,4840 0,4509 0,00878 8 7,882 0,488
Significado 4,1 4,2840 0,4509 0,00873 6,6 7,082 0,488
Logro 4,36 4,2540 0,4509 0,00875 7,31 7,382 0,488

Nota. Muestra comparada de resultados de las encuestas aplicadas al personal docente y
administrativo del Icpna.

Figura 4

Prueba t Student aplicada a docentes y trabajadores administrativos

Muestra comparada de docentes y trabajadores administrativos

9
8
7
6
5 /\
4
3
2
1
0
Emocidn positiva Compromiso Relaciones Significado Logro
== Docentes Administrativos

Nota. Elaboracién propia

4.1.2 Discusion de resultados

En esta investigacién, se analizd el concepto de la felicidad organizacional en el Icpna,
utilizando un procedimiento estadistico, lo que permitio identificar cémo estaban distribuidas las cinco
dimensiones de la felicidad (emocidn positiva, compromiso, relaciones, significado y logro), tanto para
los trabajadores administrativos como para los docentes.

A continuacién, se presenta una estadistica deductiva aplicada al personal docente vy
administrativo de la organizacién analizada; esta también exhibe la diferencia demostrativa entre las
medias de dos grupos, a través de la prueba estadistica t de Student.

El nivel promedio de la felicidad organizacional que se obtiene, aplicando el instrumento

Workplace Perma Profiler a los docentes del Icpna, se presenta en la Tabla 8.
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Tabla 8

Dimensiones - Docentes

Dimensiones Media estadistica
Compromiso 5,8
Relaciones 5,16
Emocién positiva 48
Logro 4,36
Significado 41

Nota. Resultados de la encuesta realizada a los docentes.

En la muestra de estudio aplicada a los docentes de la organizacidon se observa cémo la
dimensidon compromiso tiene una media de 5,8; en tanto, la dimensién relaciones posee una media de
5,16, la emocion positiva, 4,8; la dimensién logro, 4;36; y la dimensidn significado tiene una media de
4,1. Todas se han calculado sobre una escala maxima de 10; y, el nivel promedio de felicidad en los
docentes del Icpna es 4,844, muy por debajo de la mitad de la propiedad psicométrica del instrumento
Perma.

Estos resultados se contrastan con los encontrados en la adaptacidon del instrumento
Workplace Perma Profiler, lo que demuestra el adecuado poder discriminante de las dimensiones del
acotado instrumento, en el sentido de que los niveles de correlacidn entre las variables se encontraron
entre r=0,40 a r=0,80 (Cobo, Pérez, & Diaz, 2019).

Cabe mencionar que, el bienestar relacionado con el trabajo puede operar en diferentes
contextos y estar asociado con resultados diferentes (productividad), que el bienestar general. Este
aborda otros aspectos, como un efecto indirecto del bienestar entre el trabajo y la vida. En la praxis,
debido a que Workplace Perma-Profiler es facil de aplicar en poco tiempo, podria ser util como
indicador de aspectos positivos para los enfoques de prevencidn y promocién de la salud en el lugar
de trabajo (Watanabe, et al. 2018, pp.386).

En el empleo de las propiedades psicométricas del Workplace Perma-Profiler aplicado en una
muestra de docentes del Icpna, podemos observar que, la variable compromiso es la que mas ha
resaltado en esta prueba, esto demuestra la alta concentracién e involucramiento del profesor en el
desarrollo de sus actividades laborales.

La felicidad organizacional impulsa el compromiso del trabajador, facilitando que sea mas
apegado a lainstitucion, lo cual resulta beneficioso, ya que, la ausencia de compromiso, o unos niveles
bajos de este, puede afectar la calidad de servicio que presta la institucidon. Este enfoque se ha
reafirmado con los resultados obtenidos en el estudio aplicado en el Icpna.

El nivel promedio de la felicidad organizacional que se obtiene, aplicando el instrumento

Workplace Perma Profiler a los trabajadores administrativos del Icpna, se presenta en la Tabla 9.
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Tabla 9

Dimensiones — Trabajadores administrativos

Dimensiones Media estadistica
Relaciones 8
Emocidn positiva 7,3
Logro 7,3
Significado 6,6
Compromiso 6,2

Nota. Resultados de la encuesta realizada a los trabajadores administrativos.

En la muestra de estudio aplicada a los trabajadores administrativos de la organizacién se
observa cdmo la dimensién relaciones tiene una media de 8, la dimensién emocién positiva y la
dimensidn logro tienen una media de 7,3, el significado 6,6 y la dimensién compromiso 6,2. Todas se
han calculado sobre una escala maxima de 10, siendo el nivel promedio de felicidad de los trabajadores
administrativos 7,08. Este supera, en mas de la mitad, al promedio de la propiedad psicométrica del
instrumento Perma, teniendo un nivel promedio de felicidad medio alto.

Al respecto, en un estudio realizado por los investigadores Pastrana, M. y Salazar, F. (2016), en
jovenes voluntarios, los estudios arrojaron un promedio de 7,85 en la dimensién emociones positivas-
P; vy, citando a Seligman, en su teoria del bienestar, poseen un alto nivel de felicidad y satisfaccidn con
la vida segln lo indicado en el instrumento Perma. En la variable de emociones positivas-P,
compromiso-E, es subjetiva y solo se puede ver su resultado en retrospectiva. Las relaciones positivas-
Rindican que, los trabajadores encuentran apoyo en sus grupos de trabajo y que estan satisfechos con
sus interacciones sociales. La dimension significado -M establece que los trabajadores realizan y creen
que sus labores valen la pena y estan conectados con el propésito del cambio que buscan; y la
dimension logro -A indica que los trabajadores quieren alcanzar sus metas.

En el empleo de las propiedades psicométricas del Workplace Perma-Profiler, aplicada en una
muestra de trabajadores administrativos del Icpna, se puede observar que, la variable relaciones es la
gue mas ha resaltado en esta prueba. Esto evidencia que, cultivar buenas relaciones genera bienestar
y, con este, los trabajadores se sienten apoyados y valorados dentro de la institucién educativa.

En el sometimiento de la prueba de las dos muestras emparejadas (docentes vy
administrativos), se tuvo una significancia de p=.01, siendo la variable de compromiso la que mas
comparten los trabajadores administrativos y los docentes del Icpna.

Al respecto, Cobo, R., Pérez, M., & Diaz, A. (2019) establecieron en su investigacion que, el
compromiso describe la presencia de dedicacidn, absorcidn y energia que los trabajadores de una
organizacion pueden poner a sus labores cotidianas. Asi mismo, Salanova, M. (2013) establece que el

Ill

engagement (compromiso) pertenece al “estado de realizacién del trabajador”, en el extremo en que

los colaboradores engaged aprecian una conexidn con su trabajo, pues lo perciben como un reto
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directivo y no como una carga. A partir de este enfoque, el engagement ha recibido una definicion
como “un estado mental positivo, de realizacidn, relacionado con el trabajo, que se caracteriza por el
vigor, la dedicacion y la absorcién”.

De otro lado, Ruiz de Alba, J. (2013), cita a Meyer y Allen, quienes sefialan los antecedentes
del compromiso, estableciendo tres tipos de variables. Estas son, las organizacionales: la naturaleza
del trabajo, la descripcion del puesto, las politicas de recursos humanos, la comunicacion, el grado de
participacion en la organizacion y los estilos de liderazgo de los directivos; las personales: edad,
género, antigliedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores respecto al trabajo,
responsabilidades familiares, afectividad y motivacidn, y; las del entorno, donde se identifican las
oportunidades laborales. Esto tiene como base la teoria del vinculo afectivo, donde el compromiso se
define como una actitud que expresa la conexidon emocional (psicoldgica) entre el individuo y su
organizacion, en la cual existe un componente con estos elementos: 1) la identificacion con los
objetivos y valores de la organizacion, 2) la contribucién para que la organizacion alcance sus metas y
objetivos, y, 3) el deseo de ser parte de la organizacién (Betanzos, N., Andrade, P. y Paz, F., 2006, p.
28).

Cabe precisar, que el instrumento aplicado en las muestras de estudio de esta investigacion ha
permitido determinar cudl es la variable que se acerca mas o la que mds comparten los trabajadores

administrativos y docentes de la organizacion objeto de estudio.



Conclusiones

Acorde al objetivo general de la investigacidn, determinar el nivel promedio de la felicidad
organizacional en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano - Regién Grau, de acuerdo con las
propiedades psicométricas del instrumento Perma, seglin la encuesta realizada a los trabajadores
administrativos y docentes, se evidencid un nivel de 5,962 de felicidad organizacional, resultado
considerado en el rango medio alto.

La experiencia en la ejecucion del estudio ha demostrado que el Workplace Perma Profiler es
un instrumento facil de aplicar, reafirmando su utilidad como indicador de aspectos positivos para los
enfoques de prevencién y promocion de la salud en el lugar de trabajo. Asimismo, puede ser aplicado
en organizaciones que busquen mejorar el bienestar de sus trabajadores, pues les permitird conocer y
entender cémo impacta el nivel de felicidad en las funciones que realizan en su trabajo

Respecto al objetivo especifico, el nivel promedio de la felicidad organizacional aplicando el
instrumento Workplace Perma Profiler a los profesores en el Instituto Cultural Peruano
Norteamericano - Regidn Grau, se hallé que su nivel promedio fue de 4,844, el cual estd muy por
debajo de la mitad de las propiedades psicométricas del instrumento Perma.

El instrumento estandarizado Workplace Perma Profiler posee un adecuado poder
discriminante entre los niveles de correlacidn de las variables, lo que permitiéd determinar que la
muestra de estudio aplicada en docentes posee un promedio bajo de felicidad organizacional.

Respecto al objetivo, se corrobora que, el nivel promedio de la felicidad organizacional
aplicando el instrumento Workplace Perma Profiler a los trabajadores administrativos en el Instituto
Cultural Peruano Norteamericano - Regidn Grau, los resultados de la investigacion revelan que el nivel
promedio fue de 7,08 superando mas de la mitad de las propiedades psicométricas del instrumento
Perma, teniendo un nivel de felicidad medio alto.

Asimismo, los trabajadores administrativos y docentes compartieron una significancia de
p=.01 en la variable compromiso, mientras que, en las demds variables como emocion positiva,
relaciones, significado y logro hubo una significancia de p=0,0087.

Esto se corrobora en lo fundamentado por Meyer y Allen, sobre los tres tipos de variables
relacionadas con el compromiso. Estas son: organizacionales: |la naturaleza del trabajo, la descripcidon
del puesto, las politicas de recursos humanos, la comunicacién, el grado de participaciéon en Ia
organizacion y los estilos de liderazgo de los directivos; personales: edad, género, antigliedad en el
cargo, expectativas en el trabajo, valores respecto al trabajo, responsabilidades familiares, afectividad
y motivacién, y; el entorno se identifican las oportunidades laborales y en su relacién a la teoria del

vinculo afectivo.






Recomendaciones

El instrumento psicométrico aplicado recogié las percepciones de la felicidad de los
trabajadores administrativos y docentes de la organizacién, estando influenciados por el estado de
emergencia - COVID 19. Se recomienda, aplicar el mismo instrumento bajo circunstancias de estudio
mas proximas a la normalidad (trabajo presencial), para determinar cuanto ha influenciado esta en los
trabajadores de la organizacion.

Con la investigacién se detectdé que los docentes tienen un bajo nivel de felicidad en las
dimensiones emocién positiva, significado y logro. Se recomienda, disefiar capacitaciones para
potenciar las competencias especificas de los docentes, reconocer los logros de los mejores y fomentar
actividades de integracion de los trabajadores de la organizacidn. Esto es relevante, si se tiene en
cuenta que las personas felices trabajan mejor, son mas comprometidas, dinamicas y productivas.

Se sugiere que la direccibn mantenga una comunicacién constante con el personal
administrativo, a través de talleres o actividades en grupo, para fortalecer la unidad y el compromiso.
Para ello, se sugiere disefiar un plan de acciones que sea implementado por el area de recursos
humanos.

Se recomienda a la direccidn de la institucion, que difunda y comparta los resultados de la esta
investigacion entre sus pares, ya que la aplicacién de este estudio en otras regiones del pais puede
contribuir a una interesante reflexion sobre la felicidad organizacional en estos centros binacionales,
la que podria conducir a la implementacion de algunas politicas comunes, para el mejoramiento de los
servicios que prestan.

Asimismo, se sugiere dar continuidad a la investigacion realizada, de modo que pueda ser
aplicada en diversas instituciones publicas y privadas de distintos sectores, las cuales pueden

beneficiarse con un analisis de esta naturaleza.
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Apéndice 1.

Cuestionario Workplace Perma Profiler

Variable < .
. .,/ PREGUNTAS VERSION ESPANOL ETIQUETA
Dimension
. En el trabajo. ¢Con qué frecuencia se siente alegre? P1
Emociones . . . . .
.. En el trabajo. ¢ Con qué frecuencia se siente positivo/a? P2
positivas R . .
En el trabajo. ¢ Cudn satisfecho se siente usted? P3
En el trabajo ¢ Con qué frecuencia se siente usted inmerso/a en lo que estd £1
haciendo?
. ¢En qué medida se siente usted entusiasmado/a e interesado/a en su
Compromiso . E2
trabajo?
En el trabajo ¢Con qué frecuencia se le pasa el tiempo muy rapido cuando £3
esta haciendo algo que disfruta?
¢En qué medida recibe usted ayuda y apoyo de sus compafieros cuando lo R1
Relaci necesitan?
elaciones , . . . " .
¢En qué medida se siente apreciado/a por sus compafieros de trabajo? R2
¢Cuan satisfecho/a esta usted con sus relaciones profesionales? R3
¢En qué medida su trabajo conlleva un propésito y un significado? M1
En general ¢En qué medida siente que lo que hace en su trabajo es valioso M2
Significado y merece la pena?
é¢Hasta qué punto siente usted que su trabajo generalmente tiene un M3
sentido y una direccidn determinada?
¢Con qué frecuencia siente que esta avanzando hacia el logro de sus metas Al
laborales?
Logro ¢Con qué frecuencia alcanza las metas importantes que se ha propuesto A2
J para si mismo en el trabajo?
éCon qué frecuencia se siente usted capacitado para manejar sus A3

responsabilidades relacionadas con el trabajo?

Puntuacion:

Las puntuaciones se calculan como el promedio de los items que componen cada factor:
Emocidén positiva:

Compromiso:
Relaciones:
Significado:
Logro:

P = media (P1, P2, P3)
E = media (E1, E2, E3)
R = media (R1, R2, R3)
M = media (M1, M2, M3)
A = media (A1, A2, A3)

Nota. Elaboracion propia
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Apéndice 2. Respuesta de encuesta

UNIVERSIDAD DE PIURA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

Soy la estudiante Valeria Daniela Cubas Ramirez, estoy desarrollando mi investigacion
denominada “Estudio de la felicidad organizacional en un instituto de ensefianza del idioma inglés en
la ciudad de Piura - 2021”. tesis para optar el Titulo de Licenciada en Administracion de Empresas.

Los datos que se obtengan de la presente encuesta son estrictamente confidenciales.
Cuestionario
Marque con una X uno de los circulos la respuesta relacionada a la pregunta:
Nunca Siempre
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
En el trabajo, éCon qué frecuencia se | o o o o o o o o o o o
siente alegre?
En el trabajo, éCon qué frecuencia se | o o o o o o o o o o o
siente positivo/a?
En el trabajo, ¢Cuan satisfecho se | o o o o o o o o o o o
siente usted?
En el trabajo, Con qué frecuencia se | o o o o o o o o o o o
siente usted inmerso/a en lo que esta
haciendo?
éEn qué medida se siente usted | o o o o o o o o o o o
entusiasmado/a e interesado/a en su
trabajo?
En el trabajo, ¢Con qué frecuencia se | o o o o o o o o o o o
le pasa el tiempo muy rapido cuando
esta haciendo algo que disfruta?
¢En qué medida recibe usted ayuday | o o o o o o o o o o o
apoyo de sus compaieros cuando lo
necesitan?
¢En qué medida se siente apreciado/a | o o o o o o o o o o o
por sus companieros de trabajo?
¢Cuan satisfecho/a estd usted con sus | o o o o o o o o o o o
relaciones profesionales?
¢En qué medida su trabajo conllevaun | o o o o o o o o o o o
propdsito y un significado?

En general ¢En qué medida siente que | o o o o o o o o o o o
lo que hace en su trabajo es valioso y
merece la pena?

¢Hasta qué punto siente usted que su | o o o o o o o o o o o
trabajo generalmente tiene un sentido
y una direccién determinada?

¢Con que frecuencia siente que estd | o o o o o o o o o o0 o
avanzando hacia el logro de sus metas
laborales?

¢Con que frecuencia alcanza las metas | o o o o o o o o o o o
importantes que se ha propuesto para
si mismo en el trabajo?

¢Con que frecuencia se siente usted | o o o o o o o o o o0 o
capacitado  para manejar  sus
responsabilidades relacionadas con el
trabajo?

Nota. Elaboracion propia
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Apéndice 3.  Registro del cuestionario de bienestar

Registro del cuestionario de bienestar

Gracias por registrarte; Ahora puede utilizar los cuestionarios con fines de investigacion o
evaluacion. Descarga de www.margaretkern.org/questionnaires

Modificar tu respuesta

Google no cred ni aprobd este contenido. Denunciar abuso - Condiciones del Servicio - Politica de Privacidad

Nota. Elaboracion propia



