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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion se ha realizado con lafinalidad de describir lafelicidad y la
satisfaccion subjetiva de los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones ubicada en
Lima, Pery, en €l afo 2018. Es un estudio con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
transversal y con alcance descriptivo, que hizo uso de la encuesta virtual mediante la intranet
delaempresay lainternet.

Esta investigacion utilizd dos instrumentos de medicion, cada una conformada por
diversas dimensiones o escalas de evaluacion. El primero fue la Escala Factorial paraMedir la
Felicidad (Alarcon, 2006) y e segundo el indice Chamba 1.0 (Y amamoto, 2012). El estudio
evalud a 91 colaboradores, de los cuales 18 fueron mujeres'y 73 hombres, el minimo grado de
instruccion con € que cuentan es nivel técnico, existen colaborados que tienen mas de 20 afios
laborando en la empresay los sueldos oscilan entre §/. 5,000.00 y S/. 20,000.00.

Los resultados obtenidos en e andlisis estadistico de ambos instrumentos fueron
altamente positivos, ya que mas del 80% de colaboradores de acuerdo con |las respuestas dadas
en las cuatro dimensiones de la Escala Factorial para Medir la Felicidad se sienten entre feliz
y atamente feliz y, respecto a indice Chamba 1.0 més del 90% de los colaboradores, ha
respondido en sus dos escalas, que sus expectativas de felicidad han sido cubiertas o superadas
respecto a sus percepciones actuales de la misma. Cabe resaltar, que debido a que existe un
porcentagje de colaboradores que se sienten medianamente felices; y que en relacion a la
percepcion de logros en los factores: chamba y hogar, y sentirse bien en € trabajo, tienen
algunas puntuaciones de insatisfaccion, se recomienda ala empresaimplementar |os Planes de
Mejora desarrollados en las Tablas 18, 19, 20, 21 y 22 para cada instrumento; asi también se
recomienda realizar cada seis meses nuevos estudios de felicidad a la misma poblaciéon de
colaboradores para analizar su evolucion con respecto alas propuestas implementadas.

Palabras Claves. Felicidad, satisfaccion subjetiva, felicidad en el trabajo, percepcion.



Abstract

The present investigation to describe the level of happiness and subjective satisfaction
of the collaborators of atelecommunications company located in Lima, Peru in 2018. Thisisa
study quantitative, non-experimental transversal and with descriptive scope, it used of the
virtual survey through the intranet of the company and the internet.

Thisinvestigation used two measurement i nstruments, each one conformed by different
dimensions or scales of evaluation. The first was the Factorial Scale to Measure Happiness
(Alarcdn, 2006) and the second was the Chamba Index 1.0 (Y amamoto, 2012). The study was
applied to 91 collaborators, it consisted by 18 women and 73 men, the minimum level of
instruction was technical, there are collaborators who have been working in the company for
more than 20 years and the salaries range from S/. 5,000.00 and S/. 20,000.00.

The statistical analysis of both instruments were several positive since more than 80%
of collaborators in the four dimensions of the Factor Scale to Measure Happiness said to feel
happy or highly happy and, with respect to Chamba Index 1.0 more than 90% have responded
in both scales, that their expectations of happiness have been met or surpassed with respect to
their current perceptions of it. Finally, and dueto that there is a percentage of employees who
feel fairly happy, and that in the achievements of home and work, and feel good at work, they
have some dissatisfaction scores , it is recommended that the company implement the
Improvement Plans shows in Tables 18, 19, 20, 21 and 22 for each instrument and do new
studies every six months.

Keywords: Happiness, subjective satisfaction, happiness at work, perception.
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Capitulo I: Introduccion

La presente investigacion describiralafelicidad y |a satisfaccion subjetivade los
colaboradores de lafilial de Pert, de una empresa trasnacional de Telecomunicaciones, la
cual se encuentra en mas de 64 paises distribuidos en los cinco continentes. Lafilia de Pert
Se encuentra ubicada en la ciudad de Lima, desde €l afio 1999. El estudio de lafelicidad ha
cobrado gran importancia en las organizaciones, en este sentido, Alarcon (2006) indico que la
felicidad es un comportamiento que, en las Ultimas décadas, esta siendo investigado en
profundidad por |a Psicologia Positiva, cuyos instrumentos disefiados para medir la felicidad,
pueden estar influenciados por factores culturales de |os paises originales donde se disefiaron.
Asi también, Yamamoto (2013) indicd que, en los Ultimos afios, se ha centrado la atencion en
el estudio delafélicidad, y de maneramés precisaen €l estudio del bienestar subjetivo, que
para comprenderlo mejor, se requiere identificar las necesidades de | as personas que estan
asociadas con lafelicidad, asi como analizar si las necesidades de su cultura se asocian de
manera positiva o negativa con lafelicidad. Asimismo, Y amamoto (2013) sefial6 que la
satisfaccion laboral, es un tema central en la gestion del recurso humano, debido a que se
realizan inversiones considerables para su medicion e implementacién de programas que
mejoren la satisfaccion subjetiva.

Esta investigacion, se compone de cinco capitulos. El primer capitulo hace referencia
alos antecedentes de investigaciones y estudios de felicidad y satisfaccion subjetiva, también
se presenta la problemética, € propdsito y la naturaleza de lainvestigacion, que dalugar ala
formacion del marco tedrico. El segundo capitulo detallalarevision de literatura sobre
conceptos de felicidad y satisfaccion subjetiva, instrumentos, indicadores, modelos de
gestion, factores y beneficios, estudios y finalmente el sector de telecomunicaciones. El tercer
capitulo muestrala metodol ogia llevada a cabo para medir lafelicidad y la satisfaccién

subjetiva, la muestratomada, € instrumento de investigacion, € andlisis, validez y



confiabilidad de los datos. El cuarto capitulo contiene presentacion y andlisis de los
resultados. Finalmente, €l quinto capitulo incluye las conclusiones y recomendaci ones.
1.1. Antecedentes

En las Ultimas décadas, |ainvestigacion sobre felicidad y satisfaccion subjetiva se ha
incrementado notablemente, impulsado principal mente por la psicologia positiva, debido a
gue la busgueda para lograr al canzar estos estados se ha extendido como una necesidad tanto
en el plano personal como en el laboral, el cua se manifiesta en la obtencion de calidad de
vida emocional, cuyo impacto hace sentir alas personas realizadas y plenas. Siendo
consecuentes con |o sefialado, a continuacién, se mencionan a gunas investigaciones que
hacen referencia a estos temas:

Rosales (2015) realizé unainvestigacion para analizar la relacion entre la satisfaccion
labora y la satisfaccion con lavida, en los colaboradores de una empresadel rubro salud, de
Lima Metropolitana, en donde se hall6 una correl acion positiva entre la satisfaccion con la
viday d factor “un buen lugar paratrabagjar” de la satisfaccion laboral. Asimismo, Navarro
(2017) realiz6 un estudio para conocer lafelicidad de los colaboradores que se desempefiaron
en el &rea de produccién, distribuidos con 50 colaboradores del turno dia, de los cuales 35 son
hombresy 15 mujeres. En este estudio se utiliz6 € instrumento La Escala Factorial para
Medir la Felicidad, propuesta por Reynaldo Alarcon. Se obtuvo como resultado una felicidad
media de 28%, seguido de 26% en un nivel muy bajo de felicidad, lo que evidenciaque los
colaboradores no se sienten felices en su centro de trabajo, porgue sienten gue nNo se reconoce
su esfuerzo y rendimiento. Asimismo, Moreno e Ibarra (2017) realizaron un estudio afin de
validar laEscala Factorial paraMedir la Felicidad de Alarcon, dicho instrumento se aplico en
una muestra de 295 empleados de 17 empresas de servicios que operaban en la ciudad de

Barquisimeto, estado Lara, Venezuela. De este estudio, se concluyd que la escala de felicidad
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de Alarcon present6 adecuadas propiedades psicométricas que permitieron recomendar su
empleo como instrumento de evaluacion de lafelicidad en € contexto laboral.
1.2. Definicion del Problema de Investigacion
Teniendo como antecedentes sobre lafelicidad y satisfaccion subjetiva, que en la
empresa de Telecomunicaciones en la cual se realizo el estudio, no se habia efectuado
ninguna medicion sobre estos estados entre sus colaboradores, |0 que permitieraidentificar la
satisfaccién que experimentan. Es por €llo, que se busca la oportunidad de describir la
felicidad y la satisfaccién subjetiva de los colaboradores, haciéndose necesario realizar una
primera medicion através de la aplicacién de dos instrumentos: (a) Escala Factorial para
Medir la Felicidad, y (b) “indice Chamba 1.0”, con lafinalidad de identificar lafelicidad y la
satisfaccién subjetiva, en los colaboradores.
1.3. Propdsito de la I nvestigacion
El propdsito de la presente investigacion buscaidentificar lafelicidad y la satisfaccion
subj etiva que experimentan |os colaboradores de una empresa de tel ecomunicaciones,
mediante & uso de los instrumentos Escala Factorial paraMedir la Felicidad e indice Chamba
1.0, los cuales nos permitieron identificar las variables, (a) areas de laempresa, (b) género, y
(c) sueldos de los colaboradores.
1.3.1 Objetivos dela I nvestigacion
Objetivos Generales
Identificar lafelicidad con € instrumento de la Escala Factorial paraMedir la
Felicidad en sus cuatro dimensiones: (@) sentido positivo, (b) satisfaccion con la
vida, (c) realizacion personal, y (d) alegriade vivir, de los colaboradores de una

empresa de telecomunicaciones en el afio 2018.
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|dentificar el indice de satisfaccion subjetiva con el instrumento indice Chamba
1.0, en sus dos escalas: (a) setrabgja paravivir, y (b) chamba es chamba, de los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones en €l afio 2018.

Objetivos Especificos
Identificar lafelicidad con € instrumento de la Escala Factoria paraMedir la
Felicidad, por variable &rea en sus cuatro dimensiones. (a) sentido positivo, (b)
satisfaccién con lavida, (c) realizacion personal, y (d) alegriade vivir, delos
colaboradores de una empresa de tel ecomunicaciones en €l afo 2018.
|dentificar el indice de satisfaccion subjetiva con el instrumento indice Chamba
1.0, por variable &rea, género y remuneracion, en sus dos escalas. (a) se trabagja
paravivir, y (b) chamba es chamba, de |os colaboradores de una empresa de
telecomunicaciones en € ano 2018, y que a su vez describiralade felicidad de los
colaboradores en € trabajo.

1.3.2 Preguntas de I nvestigacion

La presente investigacion trataré de responder |as siguientes preguntas:

Pregunta General
¢Cudl eslafelicidad de los colaboradores de una empresa de tel ecomunicaciones
en el afo 2018, utilizando € instrumento de la Escala Factorial paraMedir la
Felicidad en sus cuatro dimensiones: (@) sentido positivo, (b) satisfaccién con la
vida, (c) realizacién personal, y (d) alegria de vivir?
¢Cudl esla satisfaccion subjetiva de los colaboradores de una empresa de
telecomunicaciones en € afio 2018, utilizando e instrumento Indice Chamba 1.0,
en sus dos escalas: (a) setrabgjaparavivir, y (b) chamba es chamba, de los

colaboradores de una empresa de telecomunicaciones en € afo 20187
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Preguntas Especificas
¢Cudl eslafelicidad de los colaboradores de una empresa de tel ecomunicaciones
en €l ano 2018, utilizando € instrumento de la Escala Factorial paraMedir la
Felicidad, por variable érea en sus cuatro dimensiones. (a) sentido positivo, (b)
satisfaccion con lavida, (c) realizacion personal, y (d) alegriade vivir, delos
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones en € afo 2018?
¢Cuadl esla satisfaccion subjetiva de |os colaboradores de una empresa de
telecomunicaciones en el afio 2018, utilizando & instrumento indice Chamba 1.0,
por variable area, género y remuneracion, en sus dos dimensiones: (a) setrabagja
paravivir, y (b) chamba es chamba?
1.4. Justificacion dela Investigacion
La presente investigacion, permitié identificar la felicidad y satisfaccion subjetiva de
los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, para proponer mejoras, que le
permita ala empresa, revisar y evaluar las acciones a tomar, en base al plan de gestion de la
felicidad y satisfaccion subjetiva que se propuso. Se ha demostrado en investigaciones
anteriores, como la desarrollada por Galup, que la medicion de la felicidad impacta
positivamente en los colaboradores, logrando mayor compromiso, trabao en equipo, bgos
indices de rotacion de personal, asi como mejores resultados en las ventasy utilidades. Por otro
lado, Lyubomirsky (como se cita en Vasguez, 2015) sefiad, que € impacto de las
intervenciones positivas en relacion con e incremento de la felicidad en € trabajo es muy
elevado y concluye, que | as personas mas felices son més productivas, creativas y saludables.
En relacion con la satisfaccién subjetiva. Navascues, Calvo y Bombin (2016) sefialaron
gue €l bienestar subjetivo contiene dos compontes. a) cognitivo que a su vez esta compuesto
por: satisfaccion con lavida, y b) afectivo, lo relacionaron con la frecuencia de afecto positivo

o frecuencia de afecto negativo. Asimismo, sefialaron que es muy probable que una persona,
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valore de forma positiva las situaciones de su vida, sintiéndose més feliz, en comparacién con
una persona que vive las situaciones de su vida de forma negativa. En este sentido, Franco
(2015) realizd un estudio sobre la relacion entre € bienestar subjetivo y |as aspiraciones de
vida en un grupo de estudiantes de medicina de una universidad estatal, ubicada en la ciudad
de Lima. Para medir € bienestar subjetivo, utiliz6 como instrumentos. la Escala de Afecto
Positivo y Negativo y la Escala de Satisfaccion con la Vida, las aspiraciones de vida de los
alumnos lo evaluaron a través del indice de Aspiraciones. Para este estudio, conté con una
muestra de 247 estudiantes (134 hombres y 113 mujeres), cuyas edades oscilaban entre 18 y
25 afos. Se encontré una correlacion positiva entre las aspiraciones intrinsecas con el afecto
positivo, la satisfacciéon con la vida y € bienestar subjetivo, mientras que las aspiraciones
extrinsecas evidenciaron una correlacion positiva solo con € afecto positivo.

1.5. Naturaleza

Lainvestigacion tiene un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y de disefio no
experimental transversal, el cua permitié identificar lafelicidad y la satisfaccion subjetiva de
los colaboradores de la empresa de tel ecomuni caciones ubicada en Peru para el afio 2018. El
nivel de lainvestigacion es descriptivo debido a que tiene como objeto € describir atributos
en funcion alos valores obtenidos para | as variables especificadas (Herndndez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)

El disefio de la presente investigaciéon es no experimental y transversal. Es no
experimental debido a que no se han manipulado variables en forma intencionada. Es
transversal (también llamado transeccional), debido a que la recoleccidn de datos corresponde
a un solo momento determinado del tiempo y tiene como propdsito € describir y analizar las

variables en dicho instante (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & BaptistaLucio, 2014).
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1.6. Marco Tedrico

Para efectos de la presente investigacion, en laque se describirdlafelicidad y la
satisfaccién subjetiva en una empresa de tel ecomuni caciones, podemos destacar |o sefidlado
por Arias et al. (2016) guienes sefidaron, que una herramienta cientifica paramedir la
felicidad de | as personas es |la Escala Factorial para Medir la Felicidad desarrollada por
Reynaldo Alarcon la cual consta de cuatro factoresy 27 preguntas en total. Los factores son
(a) sentido positivo de lavida, (b) satisfaccion con lavida, (¢) realizacién personal, y (d)
alegriade vivir. Alarcon (2006) en primer lugar defini6 la dimensién Sentido Positivo de la
Vida, lacua indica que, |as respuestas de rechazo ala depresion, fracaso, intranquilidad,
pesimismo y vacio existencial reflgjan actitudes y experiencias positivas hacialavida. En
este sentido, concluye que lafelicidad para esta dimension significa estar libre de estados
depresivos, con sentimientos positivos hacia si mismo y hacialavida. En segundo lugar, en la
dimensién Satisfaccién con lavida, las personas demuestran satisfaccién por todo lo que han
alcanzado, y experimentan la sensacion de estar donde se tiene que estar, o bien porgue se
encuentramuy cercade alcanzar €l idea de su vida. En tercer lugar, en ladimension
Realizacion Personal, se expresalavivenciade lafelicidad, més no estados temporales de
alegria, en esta dimensién encontramos afirmaciones como “creo que no me falta nada”, “si
volviese a nacer, no cambiaria casi nada de mi vida”, que reflgjan autosuficiencia,
tranquilidad emocional, placidez, que direccionan alograr el estado de felicidad. Finalmente,
ladimension Alegriade vivir, esta orientada alo maravilloso que es vivir, y ademostrar |o
optimista que puede ser una persona cuando las situaciones son adversas, generando en ella
experiencias positivas de vida, haciendo que se sienta de buen humor y persevere ante las
dificultades.

Segulin Y amamoto (2012) con lafinalidad de analizar €l impacto del trabajo en la

satisfaccion con lavida, desarrollé un instrumento, el cual lo denominé Indice “Chamba” 1.0,
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que a su vez lo dividié en dos escalas: (a) “Se trabaja para vivir”, que fue construida sobre la
base de las cuatro necesidades encontradas para Lima Metropolitana, y (b) “Chamba es
chamba”, se refiere a una escala de satisfaccion subjetiva con € trabajo, considerando los
indicadores culturales limefios. El indice “Chamba” 1.0, en sus dos escalas, tiene preguntas
acerca de laimportancia de las expectativas y su percepcion de logro, lo cua permite cal cular
el indice de satisfaccion subjetiva “Se trabaja para vivir” y “Chamba es chamba”.
1.7. Definiciones Oper acionales

A continuacion, se presenta las definiciones de las variables felicidad y satisfaccion
subjetiva de acuerdo con los autores de los instrumentos utilizados en la presente
investigacion.

1.7.1 Felicidad

Alarcén (2006) definié lafelicidad como |a satisfaccion plena que experimenta
subjetivamente un individuo en posesion de un bien anhelado. Ademas definid las siguientes
propiedades de una conducta feliz: a) lafelicidad es un sentimiento de satisfaccion que
vivenciaun individuo, b) lafelicidad como un estado de la conducta, alude a su estabilidad
temporal, ¢) lafelicidad supone la posesién de un bien deseado, d) €l bien o bienes que
generan lafelicidad son de naturaleza variada, las cuales se tratan de cosas que las personas
les asignan cualidades axioldgicas, o0 valencias positivas; y €) en una sociocultura
determinada y en un tiempo histérico, no se descarta que las aspiraciones colectivas puedan
coincidir en anhelar algun bien.

1.7.2 Satisfacciéon Subjetiva

Para'Y amamoto (2013) lafelicidad es entendida como bienestar subjetivo, € cual
tendraimplicancias en lagestion y €l desarrollo socia. En un primer acercamiento, busca

comprender el bienestar subjetivo, paraidentificar las necesidades que se asocian con la
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felicidad, en un determinado grupo; y en un segundo acercamiento, analiza si las necesidades
de una cultura se asocian de forma positiva o negativa con lafelicidad.
1.8. Supuestos
El estudio considerd los siguientes supuestos: (a) |os colaboradores responderan con
sinceridad el cuestionario elaborado para el presente estudio, € cua nos permitira proponer
un plan de gestién de felicidad dirigida a area de recursos humanos, (b) los colaboradores,
buscan alcanzar su felicidad anivel personal, (c) los colaboradores buscan alcanzar su
satisfaccion subjetiva en el ambito laboral, y (d) los instrumentos el egidos para medir la
felicidad y la satisfaccion subjetivo, tienen validez y confiabilidad comprobado en larealidad
peruana.
1.9. Limitaciones
La presente investigacion se limitaa:
L as respuestas brindadas por 10s encuestados pueden haberse visto afectadas por
los “sesgos” individuales de su percepcion, y por algunos factores emocionales,
econdmicos o sociales, que no pudieron ser controlados por |os investigadores.
Para determinar la proporcionalidad de las variables seleccionadas en la
investigacion, serealizé e céalculo estratificado, determinandose que, (a) en la
variable género, @ 80% de colaboradores son masculinosy € 20% femenino, (b)
en lavariable area, los colaboradores estan distribuidos con 27% en
administrativos, 53% Operativos/Técnicos, y 20% Marketing & Ventas, y () enla
variable ingresos, e 23% gana menos de .5k, €l 54% ganaentre S/.5k y §/.10k,
y e 23% restante, gana mas de S/.10k.
1.10. Delimitaciones
Lainvestigacion se realizd en una empresa de tel ecomuni caci ones ubicada en

Lima Pert en el mes de agosto del afio 2018.
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La encuesta se envié atodos |os colaboradores de la empresa, integrantes de sus

tres principales areas, las cuales son: (@) operativa/técnica, (b) administrativa, y (c)

marketing y ventas.
1.11. Resumen

Se presentaron antecedentes de investigaciones que estudiaron lafelicidad y la

satisfaccion subjetiva en empresas del sector de telecomunicacionesy en otros sectores, |os
cuales aportaron en la presente investigacion, cuya oportunidad fue la busgueda por describir
lafelicidad y la satisfaccion subjetiva de |os colaboradores en una empresa de
telecomunicaciones, ubicada en la ciudad de Lima. Paralo cual se realizd una encuesta
basada en dos instrumentos aplicados en larealidad nacional, |os cuales fueron: (a) Escala
Factorial para Medir La Felicidad, y (b) “indice Chamba 1.0”. Esta encuesta permitio
identificar lafelicidad y |a satisfaccion subjetiva en general, de los colaboradores en | as areas

gue conforman dicha empresa en el afo 2018.
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Capitulo I1: Revisién delaLiteratura

Desde el primer informe Mundial de laFelicidad que fue lanzado en el afio 2012, los
gobiernos nacionalesy locales, estan poniendo mayor énfasis alainvestigacion sobre la
felicidad como un indicador de progreso social, para poder disefiar politicas publicas que
permitan meorar la calidad de vida de la gente. Ura, Alkire, Zangmo y Wangdi (como se cita
en Chacon, 2015) indicaron que “La felicidad debe ser percibida como un bien pablico y el
progreso no debe ser visto exclusivamente a través de aspectos econdmicos, sino que también
através de perspectivas espirituales, sociales, culturales y ecoldgicas” (p.1), es por ello por lo
gue lafelicidad es percibida como un elemento colectivo y sostenible.

Lafelicidad es un estado de &nimo que se contagiay produce en las personas un ato
nivel de energia generando mayor productividad en el aspecto laboral, es por €lo, quelas
organizaciones modernas buscan mejorar €l nivel de felicidad de sus colaboradores,
enfocadas en fortalecer sus habilidades, logrando que fluya su talento natural,
predisponiéndolos para el aprendizaje y adaptacion a cambio. Coca Colaes un g emplo vivo
sobre laimportancia que ha cobrado el contar con colaboradores felices, ya que lafelicidad
forma parte de su cultura organizaciona . En el afio 2007 en Espafiay 2011 en Chile, se cred
d instituto de felicidad Coca Cola, € Unico en América Latina, cuya mision es mejorar la
calidad de vida, através del estudio de variables e iniciativas que impactan € bienestar de las
personas, através de un comité conformado por un equipo multidisciplinario y mediante el
uso de un instrumento de medicidn llamado Barometro de lafelicidad (eClass, 14 de
setiembre del 2013).

En el presente capitulo, se presentalarevision de literaturareferente alafelicidad y a
la satisfaccion subjetiva en los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones. En la

Figura 1, se puede apreciar laestructurade larevision de literatura que esté dividido en cinco
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gjes. (a) Conceptos, (b) Instrumentos e indicadores, (¢) Model os de gestion, factoresy
beneficios, (d) Estudios defelicidad y (e) El sector de tel ecomunicaciones.
2.1. Conceptos

2.1.1 Definiciones

Felicidad. Martin Seligman fundador de la psicologia positiva (2003) definié la
felicidad como una combinacion de satisfaccion acercadel pasado y el optimismo acercadel
futuro, que abarcatanto los sentimientos positivos y actividades positivas. Ademas, indico
gue lafelicidad viene determinada por la forma sobre como gestionamos nuestra viday sobre
todo nuestro pensamiento, mas que por las circunstancias de la vida, también, mencioné que
tenemos un rango fijo con la predisposicion a ser felices, sin embargo, € nivel defelicidad y
de satisfaccién con lavida puede variar dependiendo de la forma que el egimos rel acionarnos
con el pasado, € futuro y sobre todo con el presente (Seligman, 2003). Asi también Salgado
(2009) menciond que, seguin algunos autores, han existido dos perspectivas sobre € estudio
de lafelicidad, la primera es una negativa que subraya sus efectos nocivos que mezclan la
felicidad con e hedonismo, mientras que |a perspectiva positiva sefiala que lafelicidad
estimulalaactividad, agudizala conciencia, €l esfuerzo y € potencia humano puede ser
usado a maximo de sus posibilidades. Por otro lado, Lyubomirsky (2011) indic6 que los
niveles de felicidad son determinados por un rango fijo de nacimiento aproximadamente del
50%, s6lo un 10% por las circunstancias, y un 40% determinada por laforma que elegimos
de enfocar nuestravida; es decir cada uno es responsable de su propiafelicidad.

Vasguez (2015) menciond que para Diener lafelicidad posee dos componentes, €l
primero afectivo que tiene que ver con la frecuencia con la que sentimos emociones positivas
y negativas, y € segundo componente cognitivo gque es la satisfaccion con lavida, lamanera

en la que evaluamos nuestra propia satisfaccion con las diferentes areas de nuestra existencia.



Figura 1. Mapa conceptual delarevision de literatura.
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Por otro lado, Csikszentmihalyi (2015) en su investigacion sobre € flujo, demostré que para
obtener experienciay rendimiento maximo de felicidad y éxito setiene que dedicar a
actividades ni demasiado féciles ni demasiado dificiles, ya que, s son demasiado féciles,
causaran aburrimiento, y si éstas resultan muy ambiciosas, causaran aumentos de ansiedad.
En este sentido, Alarcdn (como se citaen Alarcon, 2016) definio lafelicidad como "un estado
de satisfaccién, méas o menos duradero, que experimenta subjetivamente € individuo en
posesion de un bien deseado" (p.137). Ademas, indicd que lafelicidad contiene un
componente subjetivo que involucra un proceso de elementos afectivos y cognitivos. La
felicidad es un estado y no un rasgo, es tempora y puede ser aprendida, es unarespuesta en
consecuencia de obtener un bien deseado.

Eudaimonia y Hedonia. Ryan y Deci; Ryff y Singer (como se citaen Fisher, 2010)
sefidaron que lafdicidad desde un punto de vista heddnico es entendida como sentimientos
agradables y juicios favorables, muy por € contrario, desde € punto de vista eudaiménico, €
cua involucra hacer 1o que es virtuoso, moralmente correcto, y que genere crecimiento. Asi
también, Salas, Alegre, y Fernandez (2013) manifestaron que para explicar € concepto de
felicidad se parte de la existencia del componente hedénico y eudaiménico, en donde €
hedonismo se refiere alos sentimientos de placer en lavida, y laeudaimonia serefiere, a
realizar 10 que uno debe hacer en lavida siendo coherente, buscando desarrollarse como ser
humano, y ambos aspectos van unidos para explicar lafelicidad.

Por otro lado, Vasquez (2015) indico que €l andlisis de lafelicidad es dividido en dos
grandes tradiciones. En la primera desde una perspectiva hedonista, se identifico ala
felicidad con € bienestar subjetivo o satisfaccion de la persona, y la segunda, denominada
bienestar objetivo en donde existe una serie de estdndares u objetivos que la persona se
planteaalo largo de su viday € acanzarlos se relaciona con su grado de felicidad,

dimensién de auto validacion o bienestar psicol 6gico desde un punto de vistafiloséfico que
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coincidiria con laidea eudaiménica de Aristételes. Desde la Psicologia Social surgié una
tercera tradicién denominada bienestar social como la valoracion de lo que se haceen €
funcionamiento dentro de la sociedad.

Shinde (2017) sefid 6 que lavision heddnica define lafelicidad como una evaluacion
global individual de las emociones positivas y negativas, y de la satisfaccion con lavida. Las
personas que experimentan gran cantidad de emociones positivas y pocas negativas, y que
ademas se sienten satisfechas con sus vidas se definen como felices o con un ato indice de
bienestar subjetivo. Por otro lado, la vision eudaimoénica define el bienestar como €l
funcionamiento positivo u éptimo y |a satisfaccion de las necesidades basicas y |os
potenciaesinternos. El concepto de felicidad hedonista sostiene que el objetivo principal de
lavidaeslabusguedade lafelicidad y e placer. Comer, beber y ser feliz es el principio
principal de lafelicidad heddnica, mientras que e concepto de lafelicidad eudaimoénica se
refiere en términos de esfuerzo por la autorrealizacion.

Bienestar Subjetivo. Keyes, Ryff y Shmotkin (2002) sefialaron que € bienestar
subjetivo esta integrado por la satisfaccion con lavida, |os af ectos positivos y negativos, 10s
cuales han sido confirmados por otros estudios. Por otro lado, Kozma (2003) menciond €
enfoque Botton-up dentro del bienestar subjetivo, €l cual caracterizalafelicidad como
producto de una experienciaa entorno en algin dominio o &rea que se manifiesta mediante
estados afectivos positivos 0 negativos, la suma de esas experiencias determinala
satisfaccién en ese dominio, y la suma de | as satisfacciones en los diversos dominios
determina el bienestar subjetivo o felicidad. Diener (2005) definid €l bienestar subjetivo
como lavaloracién cognitivo-reflexiva acercade laviday trabagjo satisfactorio, interesesy
compromisos, y reacciones afectivas alos sucesos de lavida, talescomo ladiversiony la
tristeza. En este sentido Diener y Lucas (como se citaen Sanchez y Méndez, 2011) definieron

el concepto de bienestar como una nocion general de: (a) apreciacion y pensamiento acerca
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de la satisfaccion con la propia vida, (b) sentimientos positivos y (c) ausencia de negativos.
El primer componente es un juicio cognoscitivo acercade lavida personal, mientras que los
siguientes dos son sentimientos que comprenden alafelicidad anivel de la experiencia
Ademas, mencionaron que €l bienestar es subjetivo, ya que implica auto juzgarse sobre como
|as personas se sienten con respecto asus vidas y de acuerdo con lo que ellos consideran que
es importante para su felicidad. Diener (como se cita en Clavijo, 2014) indicé quela
satisfaccion con lavida es la calificacion global que realiza una personade su vida como un
todo, y a disfrutar los diferentes dominios como salud, trabajo, familia, etc. contribuyen ala
satisfaccion con lavida. Por otro lado, Seligman (como se cita en Dominguez e Ibarra 2017)
aport6 su teoria del bienestar o well-being, €l cual planted cinco e ementos como parte del
constructo bienestar: (a) emociones positivas o0 positive emotions, (b) compromiso o
engagement, (c) relaciones positivas o positive relationship, (d) significado o meaning, y (€)
orientacion al logro o accomplishment; también planteados bajo € acronimo PERMA.
Existen estudios en Latinoamérica acerca de lafelicidad como bienestar subjetivo,
cabe resaltar los estudios realizados por Y amamoto y Reynaldo Alarcédn. Por su parte,
Y amamoto (2013) aportd que para comprender el concepto de bienestar; en primer lugar, se
debe de identificar cuales son las necesidades asociadas ala felicidad en determinados grupos
de personas, y, en segundo lugar, se debe de andlizar si |as necesidades de una cultura se
asocian de forma positiva o negativa con lafelicidad. Por otro lado, Alarcon (2016) indico
gue lafelicidad es definida como bienestar subjetivo, e cual es una evaluacién subjetiva que
cada persona realiza sobre su vida y sobre sus dominios, ademas podriainferirse que la
felicidad posee dimensiones de tiempo pasado, como vivencias agradables; presente,

satisfaccién con lo que somos; y futuro, siendo positivos por |o que vendréa.
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2.1.2 Tipo deFelicidad

Felicidad en el Trabajo. Varilay Viholainen (como se cita en Suojanen, 2012)
explicaron que la satisfaccion en el trabajo es la manifestacion de lafelicidad en €l trabgjo,
creando una satisfaccion en el trabajo. Asimismo, dichos autores, también sefialaron que la
medicién de lafelicidad en € trabajo puede dividirse en teorias orientadas ala situacion y a
individuo; en primer lugar lateoria orientada a la situacion se centra en factores y ocasiones
gue funcionan mas alla ddl individuo, mientras que lainvestigacién orientada a la situacion
busca un modelo que potencie lafelicidad en diferentes situaciones; y en segundo lugar la
teoria orientada al individuo se centra en las atribuciones del individuo y al sentimiento de
felicidad. Para obtener 10s mejores resultados en |a satisfaccion en é trabajo, se necesitan
tanto los model os orientados ala situacion como los orientados alos individuos.

Por otro lado, Warr (2013) manifesté que | as perspectivas sobre las fuentes de
felicidad e infelicidad pueden depender del enfoque, ya que algunas se centran en el ambiente
y otras en los procesos mentales de los individuos; cada una de dichas perspectivastiene su
valor, pero lafelicidad y lainfelicidad se derivan de ambas fuentes. Ademés, menciond que
un aspecto fundamental para entender lafelicidad en € trabgjo es la clasificacion adecuada de
las caracteristicas | aborales que se asocian con lafelicidad o lainfelicidad personal, aungque
las variables ambiental es tengan mucho ver en esto, también se originan en uno mismo, por
ello existen dos aspectos importantes: las caracteristicas alargo plazo y |os procesos de corto
plazo. Con respecto alas variables alargo plazo, se tiene |los rasgos de personalidad tales
como €l neuroticismo y la extraversion, que se rel acionan significativamente con indicadores
defelicidad y bienestar; por otro lado, en cuanto a las influencias a corto plazo, lafelicidad se
encuentra determinada parcia mente por 10s juicios comparativos, la preocupacion sobre

guien soy y quien me gustaria ser.
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La satisfaccion en el lugar de trabajo puede generar beneficios tanto para €l
colaborador como parala empresa. Bhattacharjee y Bhattacharjee; Carleton; Frey y Stutzer
(como se cita Wesarat, Yazam, y Abdul, 2015) indicaron que lafelicidad en el lugar de
trabajo estareferida ala satisfaccion con lavida o € bienestar subjetivo en € lugar de
trabajo, ya que los dos términos, felicidad y bienestar subjetivo se usan indistintamente. En
ese sentido, Fernandez (2015) menciond a gunos beneficios de lafelicidad en el trabajo,
como: mejorade relaciones interpersonal es, capacidad de escucha empética, servicio al bien
comun, alta orientacion al logro, aumento de creatividad e innovacion; en lineas generales,
las personas felices son capaces de aumentar la calidad de servicio a cliente, mgoran la
excelencia operacional, estan comprometidas con su trabajo, equipos y la organizacién. Se
puede resumir en cuatro grandes conjuntos de resultados: (a) rentabilidad econdémicao social,
(b) calidad en € servicio a cliente, (c) excelencia operacional, (d) bienestar subjetivo.
Asimismo, Garzon (2017) manifesto que, paralograr mejoras en lafdicidad en € trabajo, es
importante que las personas potencien sus fortalezas y habilidades paralograr resultados
extraordinarios anivel de rentabilidad, creatividad y calidad del trabajo realizado.

Felicidad Organizacional. Baker, Greenberg y Hemingway (como se citaen
Dutschke, 2013) definieron a una organizacion feliz como el lugar en € cual todos los que
forman parte de ellatienen una serie de fortalezas, actitud positivay estéan motivados para
trabajar en equipo en busca de lograr un objetivo comuin; asimismo también, sefialaron que en
las organizaciones felices, |os directores y colaboradores, estan involucrados y conectados
emocionamente con la organizacion; asimismo consideran € trabajo como una ocupacion
feliz. En este sentido, Fisher (como se cita en Dutschke, 2013) definié lafelicidad
organizaciona como la satisfaccion en e trabgo.

Existen estudios como las del fil6sofo y sicologo israglita Tal Ben-Shahar (como se

cita en Rodriguez, 2013) quien indico que lafdicidad en la organizacion significatrabajar en
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aguello que es relevante para uno, que considera que hace la diferencia, lo disfrutay ademéas
obtiene placer a hacerlo. Se debe tener en cuenta que una persona feliz enfoca sus talentos y
capacidades en cosas que le procuran mayor rendimiento profesional e interpersonal, o que
conllevaadecir que lafelicidad en los equipos de trabajo pone de manifiesto €l optimismo, la
proactividad, |os procesos de cambio, entre otros aspectos. Por otro lado, Rodriguez (2013)
menciond en su estudio sobre técnicas de medicion de lafelicidad y su relacion entre la
productividad y calidad de vida de los empleados, que lafelicidad en € trabajo no se basa
solo en el aspecto econdmico sino que vamas mucho mas all4, como ayudar a sus empleados
en su desarrollo como seres humanos; y con ello no solo creceran los empleados, sino
también la sociedad, y la organizacion estaria materializando su aporte en € ambito dela
responsabilidad social empresarial.

Ademas, Fernandez (2015) sefial 6 que existe una diferencia entre la felicidad
organizacional y lafelicidad en € trabajo; |a primera se traduce en la capacidad de una
organizacion para brindar y proporcionar a sus colaboradores |as condiciones y procesos de
trabajo que le permitan desplegar sus fortalezas de formaindividua y grupal en apunte alas
metas organizacional es sustentables y sostenibles, que generan una ventaja competitiva dificil
de imitar; y la segunda es |a percepcion personal y subjetiva por parte de los colaboradores
acerca del bienestar, florecimiento y salud en €l trabgjo; es por ello que lafelicidad
organizacional es una corresponsabilidad entre laempresay e colaborador, lafelicidad
organizacional es responsabilidad delaempresay lafelicidad en el trabajo es responsabilidad
de los colaboradores. Ademés, indico que lafelicidad organizacional se enfoca en gestionar
tres focos: (@) condiciones de trabgjo, (b) procesos operacionales, y () gestion de personas.

Gaitan, Breton, Urbano, Mahecha, y Arteaga (como se cita en Aranda, 2016)
comentaron que empresas como Google, Open English Zappos, cuentan con directores de

felicidad; quienes realizan actividades trasversales ala organizacion y dentro de sus
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principales funciones se resalta: (a) generar cultura de optimismo, (b) fomentar la
cooperacion, (c¢) fortalecimiento de equipos mediante dinamicas de integracion, (d) promover
los valores de laorganizacion, y (€) mgorar la comunicacion interna. Asimismo, también
mencionaron que, en dichas organizaciones, existen coordinadores de felicidad, quienes estan
encargados de complementar |as funciones de los directores de felicidad. Finamente,
Humberto Gutiérrez (como se citaen Paz y Espinoza, 2017) indicd que lafelicidad
organizacional es la capacidad de una organizacién para posibilitar alos colaboradores las
condiciones y procesos necesarios, que permitan el desarrollo de sus fortal ezas tanto
individuales como grupales, para enfocar su desempefio hacialos objetivos de la
organizacién, construyendo un activo intangible, dificilmente de imitar en el mercado.

2.1.3 Teoriasy Perspectivas

Teorias. Nussbaum (1992) indico que en lateoria de lista de objetivos las personas
listan cosas verdaderamente valiosas que pueden incluir logros profesional es, amistad,
libertad de enfermedad y dolor, comodidades materiaes, espiritu civico, belleza, educacion,
amor, conocimiento, etc., y de acuerdo con €l cumplimiento de esta lista las personas
alcanzan su felicidad. Asi también, Veenhoven y Ehrhardt (1995) indicaron que lateoriade
comparacion supone la evaluacién de la vida mediante un calculo mental sobre la
ponderacion de la percepcion de vidaen larealidad vs un estandar sobre como deberia de ser,
y Se presume gue estos estandares de comparacién son variables. En otras palabras,
juzgariamos la vida por |o que creemos que puede ser de manerareaista. Ademas,
mencionan que existen dos variantes; la primera comparacion socia que enfatizala
comparacion con otras personas; y la segunda formada por la comparacion de vida que
supone que juzgamos nuestravida en el contexto cognitivo de nuestras mejoresy peores
experiencias. Por otro lado, indicaron que en lateoria de habitabilidad la apreciacion

subjetiva de la vida depende de la calidad objetiva de lavida; es decir cuanto mejores sean las
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condiciones de vida en un pais, més felices seran sus habitantes, que, en contraste con la
teoria de comparacion, lateoria de la habitabilidad se enfoca en la calidad de vida absoluta,
mas que en ladiferenciarelativa.

Seligman & Royzman (2003) indicaron que lateoria del hedonismo sostiene que la
receta de lafelicidad que es la preponderancia del placer sobre el dolor, por € contrario,
indicd que lateoriadel deseo sostiene que ese cumplimiento de un deseo contribuye ala
felicidad independientemente de la cantidad de placer. En contraposicion a estas dos teorias
aportd una nueva teoria que sostiene que existen tres tipos distintos de felicidad: (a) the
pleasant Life, que trata sobre lafelicidad en &l sentido de Hedonism, (b) laBuena Vida,
acercade lafelicidad en e sentido de deseo, y (c) laVidasignificativa, sobrelafelicidad en
el sentido de lalista de objetivos. Asimismo, Veenhoven (2009) sefial 6 que lateoria del
punto de g uste sostiene que lafelicidad de |as personas mantiene un estado o equilibrio
relativamente estable [lamado punto de referencia, e cual no cambiara significativamente.
Estateoria, se basd en laidea de que | as personas pueden adaptarse, 10 que significaque las
personas se aclimataran rgpidamente alas situaciones cuando surjan cambiosy se
recuperaran a su nivel de feicidad anterior. Ademas, lateoriadel punto de gjuste postula que
lafelicidad de las personas puede ser predeterminada por su personalidad, que tiende a
permanecer igua alo largo del tiempo.

Ademés, Zhou (2013) menciono que las teorias de lafelicidad pueden clasificarse en
dostipos: (a) teorias que argumentan gue lafelicidad es una situacion relativamente estable y
no puede modificarse como lateoria de punto de ajuste o set point en inglés; y (b) teorias que
argumentan que lafelicidad esta determinada por algunos factores y puede modificarse de
ciertas maneras como lateoria de la habitabilidad, lateoria afectivay lateoriadela
comparacion. A pesar de que las cuatro principales teorias de lafelicidad presentadas

anteriormente pertenecen a dos direcciones de investigacion en general, en realidad
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representan varios campos académicos. Especificamente, lateoriadel punto de gustey la
teoria de la habitabilidad estan asociadas con la sociologia, lateoria afectiva es més
psicoldgicay lateoria de la comparacién se discute principalmente en lainvestigacion
relacionada con la economia

Perspectivas. Lafelicidad es un concepto compleo que puede ser abordado desde
distintas perspectivas. (a) cientifica, (b) filosofica, (c) psicolégicay (d) econdmica. Alarcon
(2006) aporto que lafelicidad desde la perspectiva socia es un estado afectivo de satisfaccion
plena gue experimenta subjetivamente el individuo en posesion de un bien anhelado, y la
cultura o sociedad intervienen en laimportancia de ese bien. Asi también Ansa (2007) indicd
gue lafelicidad desde la perspectiva econdmica se ha mantenido laidea que més riqueza,
renta y bienes implican meores condiciones de vida, bienestar y, en definitiva, mayor
felicidad. Sin embargo, estudios realizados en |os Ultimos 50 afios indican que paises con
ingresos per capita menor que los paises ricos presentan similares niveles de felicidad, ya que
larenta es considerada como un factor que genera bienestar temporal. De los Rios (2013)
sefial 6 que |a perspectiva cientifica es caracterizada por una definicion operacional de la
felicidad; la cual permite su medicion, pero con la deficiencia que no comprende toda la
complgjidad como lo hacen otras perspectivas. Asi también, indicd que la perspectiva
filostficaindica que desde la antigliedad € hombre buscé lafelicidad preocupandose por
saber donde hallarla. Para Epicuro, lafelicidad es la ausencia de perturbacion logrando |a paz
del ailmay para Aristételes lafelicidad solo puede ser hallada por € hombre virtuoso que
tiene una disposicion permanente hacia el bien.

Finalmente, Mercado y Sanchez (como se cita en Alama, Motosono y Ramos, 2016)
indicaron que la felicidad desde la perspectiva psicol 6gica comprende una experiencia mental
positivainterna o externa, gue produce pensamientos y sentimientos positivos que fortalecen

un crecimiento personal, creatividad y optimismo. Por otro lado, Yter (2017) menciond que €
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estudio de lafelicidad ha abordado diferentes perspectivas y conceptualizan lafelicidad de
manera diferente, las principales corrientes que existen son cuatro: (a) culturalista, (b)
comparacion o estandares relativos, () habitabilidad o necesidades, y (d) rasgos. La primera
relacionalos niveles de felicidad dependiendo del marco cultural en € que se desenvuelven
individuos. La segunda sostiene que lafelicidad no depende de un bien objetivo, sino dela
comparacion subjetiva, ya sea comparacion social, comparacion con condiciones de vida
previasy lacomparacion con las aspiraciones. Latercera, relacionalafelicidad con laposible
influencia de los valores culturales, principal mente por € papel que juegan las instituciones
sociales. Finamente, la cuarta perspectivarelaciona lafelicidad de los individuos como un
rasgo caracteristico de cada uno de ellos.
2.2 Instrumentos e I ndicadores

2.2.1 Instrumentos

En esta seccidn se ha considerado analizar algunos instrumentos para medir la escala
defelicidad, los cuales posteriormente fueron adaptados para la presente investigacion, cabe
mencionar que existen muchos instrumentos de medicion, pero se han escogido |os mas
resaltantes y de los que se podran tomar informacion paraarmar € cuestionario final. Beytia
y Calvo (2011) encontraron que el orden de las preguntas en |os cuestionarios, asi como en
|os escenarios 0 momentos en |os que se puedan aplicar dichos instrumentos, pueden alterar
los resultados. Para minimizar este tipo de desviaciones 0 sesgos, recomendaron, que seinicie
los cuestionarios con preguntas sobre lafelicidad y que se evite aplicar e instrumento en
situaciones excepcionales, como por gjemplo, un dia después de haber ganado un partido de
futbol en e Mundial.

Dentro de las escalas de medida de lafelicidad, se puede mencionar a (a) Escaa

Satisfaction With Life Scale (SWLS), (b) Escala de Felicidad Subjetiva (EFS), (c) indice
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Chamba 1.0, (d) Escala Factorial de Medicion de laFedicidad (EFMF), (€) Oxford Happiness
Questionary, y (f) Authentic Happiness Inventory (AHI).

Uno de los instrumentos mas certeros y difundidos, es la “Satisfaction With Life
Scale” (SWLS), o la escala para medir |a satisfaccion global con lavida. Este instrumento
esta enfocado en evaluar la satisfaccion global de laviday no se menciona ninguna
referencia de a gunos constructos rel acionados como el afecto positivo o la soledad en €
individuo. Se puede verificar que e SWLS, tiene algunas propiedades psicométricas las
cuales son favorables influyendo en una alta consistenciainterna y fiabilidad temporal. Las
puntuaciones obtenidas se podran correlacionar de forma moderada a alta con otras medidas
de bienestar subjetivo, correlacionandose predeciblemente con las caracteristicas especificas
de lapersonaidad (Diener et al., 1985).

Lyubomirsky & Heidi (como se citaen Vera, Celisy Cordova, 2011) mencionaron
gue la escala de Felicidad Subjetivaindaga méas que las emociones positivas y negativas
asociadas alaféicidad, por ello evalla € bienestar de las personas como un fenémeno
psicoldgico global. Esta escalatoma en cuentala felicidad desde la percepcidn de quien
desarrolla el cuestionario y considera que los individuos tienen su propiaideade lo que es ser
feliz y cuando no o son, 1o cual evidencian a momento de la evauacion. La medida consta
de 4 items con respuestas tipo Lickert, dos de |os items buscan que los participantes se
caractericen asi mismos usando interval os absolutos y relativos alos pares, mientras |os
otros dos items tienen una breve descripcion sobre personas felices e infelices y piden alos
participantes indicar €l nivel en que sienten que estos |os describen.

Y amamoto (2013) aportd un instrumento para medir lafelicidad en e trabajo con dos
escalas. A la primera se le denomina “Se trabaja para vivir” y fue construida sobre la base de
las cuatro necesidades encontradas para Lima Metropolitana, de esta forma, se desarrollaron

indicadores para cuatro factores de la escala “Se trabaja para vivir”: (a) Chamba y sentirse
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bien, (b) Chambay buen lugar paravivir, (¢) Chambay estatus, y (d) Chambay hogar; y ala
segunda se le denomina “Chamba es chamba” con una escala de satisfaccion con e trabgjo
gue consideralos indicadores culturales limefios aplicados a trabajo, evaluando |os factores:
(a) Sentirse bien en € trabgo, y (b) Un buen lugar paratrabgjar.

Alarcén (como se citaen Alarcon, 2016) desarroll6 una escala factorial para medir la
felicidad denominada La Escala Factorial para Medir la Felicidad, compuesta por 27 items
del tipo likert, en donde existen cinco aternativas. (a) totalmente de acuerdo, (b) de acuerdo,
(c) ni acuerdo ni desacuerdo, (d) desacuerdo, y (€) totalmente en desacuerdo; la escalafue
administrada en 709 estudiantes de las universidades de Lima entre varones y mujeres. En
donde e andlisis factorial logré identificar cuatro factores: (a) ausencia de sufrimiento
profundo, con una alta consistencia de 0.88, (b) satisfaccion con lavida, con unaalta
consistenciade 0.79, (c) redlizacion personal, consistenciade 0.79 y (d) alegriade vivir, con
consistenciainternade 0.72.

Medvedev et a. (2016) mencionaron que €l cuestionario de felicidad de Oxford
(OHQ) de 29 items desarrollado por Hills and Argyle es una nueva version del Oxford
Happiness Inventory (OHI) original Argyle, y es una escala ampliamente utilizada para
evaluar lafelicidad personal, que contiene 29 items, cada uno acompafiado de cuatro
afirmaciones gue representan opciones de respuesta similares a Inventario de Depresion de
Beck. Hills and Argyle concluyeron qué de 29 items, solo 12 items podrian reflgjar
confiablemente los niveles de felicidad individual. Ademas, utilizaron los términos bienestar,
bienestar subjetivo y bienestar psicol dgico como sinénimo de felicidad a describir €l OHI y
el OHQ. Hillsy Argyle (como se citaen Mededev et al. 2016) validaron e OHQ de 29 items
usando un formato de respuesta de escala Likert de 6 puntos redactado como totalmente en

desacuerdo, moderadamente en desacuerdo, ligeramente en desacuerdo, ligeramente de
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acuerdo, moderadamente de acuerdo y totalmente de acuerdo e informaron un alfade
Cronbach justo por encima de 0,90.

Finalmente, Sanin (2017) sefial6 que e instrumento Authentic Happiness Inventory
(AHI) mide tres dimensiones: (a) emocion positiva, (b) compromiso con lavida, y (€)
significado de lavida. EvalGa en nivel en que losindividuos tienen un estado de animo
positivo, piensan que han conseguido logros importantes y satisfactorios, asi como el hecho
de haber encontrado € sentido de sus vidas. Cuenta con 24 itemsy cinco alternativas de
respuestas para cada uno, las cuales van desde lo negativo como “rara vez consigo lo que
quiero” hacia lo positivo como “siempre consigo lo que quiero”, los encuestados deben elegir
la alternativa que con la que més se identifiquen.

2.2.2 Indicadores

Tricci (2011) comento gque todos los afios realizan la medicion de clima
organizacional en mas de 5,500 empresas entre 45 paises, |a encuesta es llamada Trust Index
y laresponden mas de dos millones de empleados, impactando a poco méas de 10 millones
gue trabajan en las empresas evaluadas. El objetivo de este indice es convertirse en una
ventgja competitiva paralas empresas que otorgan un excelente lugar paratrabgar, lo cud
generaréditos paralamisma, por €l desempefio y productividad de los colaboradores, asi
también, estas empresas son reconocidas a nivel local, regional y mundial. La clave de este
indice esta en evaluar las siguientes relaciones primordiaes: (a) relacion entrelos
colaboradores y sus jefes, (b) relacion entre los colaboradores y su trabajo, y (c) relacién
entre los colaboradores y sus comparieros de trabajo, todos bajo los criterios de credibilidad,
respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia.

Otro de los autores revisados, son Phélan y Guillén (2012), quienes mencionaron los
siguientes indicadores o indices, a) indice de progreso genuino (IPG), o indice de progreso

real, mide &l bienestar econdmico y e progreso social, compuesto por variables recogidas por
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el PBI y el PBI per cépita; diferencian entre el crecimiento econdmico gque afiade bienestar y
el que no, b) indice de calidad de vidafisica (ICFV), mide € bienestar de manera directa,
trata de incorporar indicadores sociales sobre |os econdmicos, c) felicidad interna bruta (FIB),
d) indice de bienestar social (IBS), es un indicador cuantitativo sintético que entrega una
medida multidimensional del bienestar social, |0 que nos permite establecer comparaciones
en diversos lugares en un momento del tiempo, y €) better lifeindex (BLI), es un indicador
gue mide el bienestar y el progreso de una sociedad, se construye con 11 dimensiones, las
cuales son, satisfaccion de vida, salud, educacion, vivienda, comunidad, ambiente,
gobernanza, seguridad, balance trabajo-vida, ingresosy empleo, en 3 &reas, sostenibilidad en
el tiempo, calidad de viday condiciones materiales.

Por otro lado, Andia (2015) indic6 que existe un contraste entre los indicadores
econdémicosy larealidad social respecto a ansiado desarrollo e invita aun reto de explicar
porqgue el incremento de variables econdémicas como PBI, consumo per cépita, nivel de
crecimiento sostenido, no ha representado una disminucién del grado de insatisfaccion; este
escenario hallevado a muchos investigadores y organizaciones a considerar nuevos caminos
para hallar |os factores que inciden en €l bienestar, en € buen vivir o en lafelicidad, lo que
sustenta la necesidad por medir ba o otro tipo de indicadores €l bienestar de |os peruanos,
siendo a gunos instrumentos utilizados: (@) El indice de Felicidad construido por Butan'y, (b)
el Better Life Index, disefiado por la Organizacion parala Cooperacion y € Desarrollo
Econdémico. Rath y Harter (como se cita en Garzon, 2017) indicaron que las medidas del
bienestar pueden ser objetivas 0 subjetivas; asimismo, sefialaron que e bienestar objetivo esta
relacionado directamente con indicadores como el PBI, salud, afabetizacion, indicadores
laborales, pobreza, etc. Mientras que, el bienestar subjetivo o dividieron en dostipos, (a)
bienestar subjetivo evaluativo, es decir como uno valorasu vida, y (b) bienestar general

subjetivos experimentado, es decir |0 que se experimenta cada dia.
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Manfredi (2017) propuso los siguientes indicadores, a) la satisfaccion con lavida
promedio (SVP), cabe resaltar que |as preguntas subjetivas de percepcidn estan propensas a
sesgos, va a depender de acuerdo con las expectativas de cada persona, b) indice de progreso
socia (IPS), estd compuesta por |as necesidades basicas, |os fundamentos de bienestar y las
oportunidades. Ademés, define la capacidad de la sociedad para satisfacer 1as necesidades y
calidad de vida de sus integrantes, asi como la creacion de las condiciones necesarias para
gue alcancen su potencial pleno, ¢) indice de prosperidad (IP), es un indicador que relaciona
larigueza econdémica con € bienestar social, en un proceso reciproco y sinérgico, mediante el
cual, e crecimiento de una de estas variables, impulsan y benefician alaotra, d) indice del
informe mundial sobre lafelicidad (IMF), desarrollado por las Naciones Unidas, esun
indicador que abarcalas dimensiones objetivas y subjetivas, como dimensiones separadas y
sin combinarlas, buscando lafelicidad como un objetivo humano, y €) indice de planetafeliz
(IPF), esun indicador que pretende evidenciar la eficiencia sobre € desarrollo de un pais,
asegurandonos unavidafeiz y duradera, para que también |o puedan gozar las generaciones
futuras.

2.3 Modeos de Gestion, Factoresy Beneficios

2.3.1 Modelos de Gestion

Para analizar y gestionar lafelicidad en | as organizaciones es necesario conocer la
satisfaccion organizacional de los colaboradores, esta satisfaccion se puede describir como un
sentimiento positivo sobre el desenvolvimiento labora de una persona. Esta convivenciay €l
desenvolvimiento laboral forma parte de la satisfaccion organizaciona de cada colaborador,
el cua esimportante, porque los colaboradores que se sienten motivados y felices con €l
trabajo que realizan dentro de la empresa, van atener mejor desempefio anivel individual y
como equipo de trabajo, generando un impacto positivo en la productividad y climalaboral

de la empresa. En este sentido, Robbins y Judge (2013) indicaron que: “Un individuo con un
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alto nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabgjo,
mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos” (p. 74). Por lo expuesto
anteriormente, en la actualidad las organizaciones buscan gestionar lafelicidad y la
satisfaccién de sus colaboradores para generar un climaorganizaciona gue conlleve a
crecimiento y competitividad, logrando una empresa saludable paralos colaboradores y sus
directivos.

Asimismo, Vésquez (2015) propuso un model o de gestién de personas orientado a
incrementar los niveles de felicidad en €l trabajo, paradlo realizé un estudio en unaempresa
espariola con una muestra de 296 participantes, conformada por 198 hombresy 97 mujeres.
Dicha empresa desarrolla sus actividades como operador en €l sector de las
tel ecomuni caciones mediante la prestacion de servicios de telefonia, television e internet. Los
resultados de esta investigacién evidencian que la capacidad predictiva de lafelicidad, las
emociones positivas y €l bienestar subjetivo esta relacionada con e desempefio laboral .

Por otro lado, Cruz, Ramirez, Sanchez (2015) sefialaron como modelo, ala Cienciade
laFelicidad en €l Trabgo, creado por € Instituto iOpener, consultora internacional, su
enfoque es € incremento de la productividad y la felicidad de los empleados, que a su vez
dependen de las 5Cs: (a) Contribucién, lo que la persona hace, (b) Conviccion, motivacion a
corto plazo, (c) Cultura, en qué medida la persona siente que encaja, (d) Compromiso,
vinculacién alargo plazo, y (e) Capacidad, confianza en si mismo. Por otro lado, también
sefialaron tres factores que impactan en lafelicidad de los empleados, dentro de los cuales se
mencionan: (a) Confianza, en laorganizacién, (b) Reconocimiento, € que se recibe dela
organizacién y (c) Orgullo; de pertenecer ala organizacion. Finalmente, concluyen que este
model o permite que las personas potencien sus habilidades, generando un impacto positivo
en e incremento de la productividad, es importante que |os empleados se sientan motivados y

como parte del desarrollo de laempresa. Asimismo, Cruz, Ramirez, Sanchez (2015)
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sefialaron que, en Colombia, la empresa consultora Plurum, ha implementado este tipo de
modelo de felicidad, en empresas como: Avianca, 3M, Bodytech, obteniendo como
resultados, altos indices en e bienestar de os empleados.

Modelo PERMA. Fernandez (2015) aport6 en la evolucion que hizo Seligman en la
concepcion de lafelicidad pasando del constructo de felicidad al de Well-being y luego
concebir el bienestar como &l resultado de cinco componentes denominado modelo PERMA:
(a) P (Positive Emotions). Emociones Positivas, (b) E (Engagement). Involucramiento, (¢) R
(Relationships). Relaciones, (d) M (Meaning). Significado, y (€) A (Accomplishments).
Logro; es decir los individuos felices viven en emociones positivas, comprometidos con sus
objetivos, relacionandose positivamente con los demas, teniendo un sentido de vida que los
orienta a conseguir un conjunto de logros que le hacen feliz. Por otro lado, Gil (2015) indico
gue cuan mas desarrollados tengan las personas los cinco factores que forman parte del
modelo PERMA (emociones positivas, implicacion, relaciones positivas, significado y logro),
serdn mas felices, creativas y productivas, pudiendo tener una vida mas longeva; asi también,
podran tener mejores defensas en su sistema inmunol 6gico. Por otro lado, mencioné que &
bienestar de una persona no esta dado por su temperamento de alegria o gusto que lo
manifiesta externamente, sino mas bien o relaciona con € grado en e que la persona se
sienta bien y lo que hace o hace sentir bien.

Asimismo, Fernandez (2015) menciono que € modelo PERMA en conjunto con €l
modelo de felicidad, contemplan seis variables: (a) Positividad, el cual es uno delos pilares
del bienestar subjetivo, enfocado en experimentar emociones positivas a nivel organizacional
y personal, (b) Sentido, |as personas se exigen cuando €l propdsito de su trabajo resuena en su
interior como un sentido personal, (¢) relaciones confiables, nadie es feliz en e trabgjo en
donde existen conflictos, (d) desarrollo profesional, impulsa el crecimiento de laempresa, €

cual esvalorado por los colaboradores, (€) Engagemet, |os colaboradores tienen un elevado
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grado de compromiso con la organizacion, (f) logro y reconocimiento, los logros son parte de
alcanzar un bienestar subjetivo. Ademas, menciond gue este model o funciona con tres
palancas de gestion que permiten llevarlo ala préactica: (a) Liderazgo firmey cercano, (b)
gestion participativa, () gerencia de felicidad.

Seligman (2016) en su libro La Nueva Psicologia Positivay la Busqueda del
Bienestar, traté sobre como conseguir la meta de entender €l bienestar y de conseguir las
condiciones necesarias para obtenerla. Ademas, sefial 6 que la psicologia positiva, hace alas
personas mas felices y que las personas que trabajan en este campo, Son personas con mayor
bienestar. También indico gque e hecho de tan solo leer libros de psicologia positivainfluye
directamente en las personas, transformando su formade ver laviday haciéndolas mas
felices, o que implica un cambio hacia €l bienestar personal. También planteala Teoria del
Bienestar, la cual posee cinco e ementos, (a) la emocion positiva, (b) el compromiso, (c) €
sentido, (d) las relaciones positivas, y (€) € logro, dandole como nombre PERMA, que es la
base del modelo PERMA

Modelo HERO. Acosta, Salanova, & Llorens (2011) definieron alas organizaciones
HERO, como aquellas organizaciones saludables y resilientes. E| modelo HERO, es
considerado como uno de |os model os mas empleados parala gestion de laféelicidad, € cua
tiene como objetivo fomentar la salud en sus colaboradores, equipos de trabajo y detodala
organizacién en su conjunto. Existen estudios gque sefialan que las organizaciones HERO
tienen la capacidad de sobreponerse a situaciones adversas como crisis econdmicas o cambios
drasticos, haciéndose més fuerte en comparacion con las organizaciones no saludables. Por
otro lado, Salanova, Llorens, Acostay Torrente (como se citaen Sena, 2012) indico que las
caracteristicas de una organizacion HERO, estan conformadas por: (a) recursosy préacticas
organizacionales saludabl es, teniendo entre ellas estrategias para organizar y estructurar

mejor los procesos internos del trabajo. En este caso, se diferencia dos tipos de recursos. El
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primero hace mencion a recursos organi zacional es rel acionados con las précticas directivas y
de Recursos Humanos, orientados a fidelizar alos trabajadores, generando compromiso,
lealtad y pertenencia, através de estrategias como: actividades de sociabilizacion, estabilidad
laboral, equilibrio entre vida laboral y vida personal. El segundo recurso esta orientado ala
tarea, € rol que cumplen en la organizacion, feedback, dentro de las estrategias que hacen
mencion paraincrementar este recurso estén los canales de retroalimentacion; asi como,
combinacién de tareas, (b) empleados y grupos de trabajo saludables, poseen ato bienestar
psicosocia, compromiso, optimismo y emociones positivasy (C) recursos y resultados
organizacionales saludables, alto desempefio organizacional, estéd dado por las buenas
relaciones que existe entre €l nivel de excelencia del servicio/producto con la comunidad.
Asimismo, Acosta, Torrente, Llorens y Salanova (2013) manifestaron que las
organizaciones HERO, son aquellas que hacen esfuerzos de manera planificada, para mejorar
sus procesos internos y 1os resultados de la organizacion y sus colaboradores. Estos
esfuerzos, se relacionan de manera directa con |las practicas organizacional es, recursos
utilizados y con las caracteristicas ddl trabajo en sustres niveles. (a) nivel de tarea, feedback
paramejorar latarea, (b) nivel del ambiente social, relacionado con € liderazgo, y (c) nivel
organizacional, estrategias paramejorar la conciliacion familia-trabajo y la salud. Asimismo,
sefidlaron que el Modelo HERO, es considerado como un model o tedrico y heuristico, que
integra | os resultados obtenidos a través de evidencias tedricas y empiricas, las cuales
provienen de estudios e investigaciones realizadas sobre: comportamiento organizacional,
estrés laboral, direccion de recursos humanos (DRH), y sobre Psicologia de la Salud
Ocupaciona Positiva. También hacen referencia a las précticas organizacional es saludables
como €l elemento clave del area de recursos y practicas organi zacional es saludables que

forman parte del Modelo HERO.
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Salanova, Martinez & Llorens (2014) hacen mencion que una organizacion HERO, es
aguella que g ecuta un plan de accion de manera planificada y sistemética, paramejorar sus
procesos a nivel de empleados; asi como de la organizacion en su conjunto. Ademas,
sefialaron que las organizaciones HERO son resilientes, debido a que enfrentan situaciones
adversas con fortalezay se mantienen firmes con actitud positiva ante este tipo de
circunstancias. Bgjo este contexto, plantaron laimplementacion de recursos y practicas
organizacionales saludables, como unos de |os primeros componentes del modelo HERO, €l
cual esta orientado amejoren la salud de los empleados; asi como la salud financierade la
organizacion. Seguido, del segundo componte que son: empleados y grupos de trabajo
saludables, poseen alto bienestar psicosocial, emociones positivas, engagement, optimismo, y
resiliencia, y finamente, resultados organizacional es saludabl es tales como: alto desempefio
organizacional, excelencia organizacional, buenas relaciones con e entorno organizaciona y
la comunidad, y responsabilidad social empresarial.

Ademés, Salanova, Martinez & Llorens (2014) mencionaron que laimplementacion
de un modelo saludable en las organizaciones modelo Hero, es una estrategia orientada a
bienestar de los colaboradores, e cual debe estar alineado con la cultura de la empresa, es
decir con lamision vision y valores. Por otro lado, Acosta, Cruz-Ortiz, Salanova, Llorens
(2014) desde una perspectiva psicosocial, sefiaaron que € modelo HERO, como una
organizacion saludable, que vamés alla de su preocupacion de la salud del empleado dentro
de su ambiente laboral, en este caso incluye también las condiciones fuera de su ambiente de
trabajo y su impacto en lacomunidad. Siendo asi, que estos recursos y practicas
organizacionales que invierten las organizaciones se transforman en la base principal para el

desarrollo de organizaciones HEROs.
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2.3.2 Factores

Csikszentmihalyi (como se citaen Garcia, 2010) planted € hecho, que no se puede ser
feliz sin sentir |as experiencias de flujo en sus actividades, como son: profunda
concentracion, autocontrol, equilibrio entre objetivos, metas y retos, y satisfaccion.;
asimismo, sefial 6 que las sociedades para que sean felices, deben centrarse en factores que
viabilicen lafelicidad y el bienestar subjetivo, tomando en cuentalos factores internos que
estan relacionados estrechamente con la felicidad. Asimismo, sostuvo que con su tendencia
humanista abrid las puertas para los conocimientos de una psicol ogia basada en | os aspectos
positivos del ser humano y sus experiencias individuales positivas: creatividad, flujo, salud,
amor y bienestar. Por otro lado, Lyubomirsky (como se citaen Gémez, 2012) sefia 6 que
existen tres areas que impactan en lafelicidad de la persona que son: los genes, las
circunstancias vitales y actos deliberados. En relacion con los genes, indicd que un 50% de la
felicidad esta determinado por cada persona a nacer y € otro 50% dependen de las
circunstancias y laactividad deliberada. De este porcentgje, solo €l 10% de lafelicidad lo
relaciond con las circunstancias vitales como: estado civil, nivel socioeconémico, o
experiencias trauméticas que hayan vivido, ante estas circunstancias, |las personas se adaptan
retornando a sus valores referenciales de felicidad. En este sentido, Lyubomirsky (como se
citaen Gomez, 2012) mencion6 como gemplo, € estado de animo de una persona cuando
ganalaloteria, pasado este momento de alegria, la persona se adapta 'y vuelve a su valor de
referenciade felicidad.

Lyubomirsky (como se citaen Gomez, 2012) también menciono que se han disefiado
doce actividades paraincrementar lafelicidad, las cuales han sido validadas
experimentalmente: (a) expresar gratitud, (b) cultivar & optimismo, (c) evitar pensar
demasiado, es decir darle muchas vueltas alas cosas de manerainnecesaria, (d) practicar la

amabilidad, (e) cuidad las relaciones sociales, (f) desarrollar estrategias para afrontar €l
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estrés, (g) aprender a perdonar, (h) fluir més, es decir establecer un nivel de equilibrio entre
las habilidades de cada personay los retos que €ligi6 afrontar, (i) saborear las alegrias de la
vida, celebrar las buenanoticias, (j) compromiso con sus objetivos, (k) practicar lareligiony
laespiritualidad, y (I) ocuparse de su cuerpo, es decir actividad fisica, meditacion.
Finalmente, estableci6 cinco claves para que lafelicidad sea sostenible, como son: generar
emociones positivas, elegir momentos oportunos, asi como lograr variedad en las actividades,
rodearse de apoyo social, dedicar esfuerzo y compromiso, y que las actividades se conviertan
en un habito.

Por otro lado, Fisher (como se citaen Salas, Alegre y Fernandez, 2013) indicd que,
para generar unamayor felicidad en las organizaciones, éstas deben trabajar en preservar una
cultura de felicidad, un liderazgo transformacional entendido como el lider que motivay
potencializa las competencias de |os empleados, asi como el que promueve un trato justo e
igualitario. Asi también, Salas, Alegre y Fernandez (2013) sefialaron que lafelicidad en €
trabajo tiene relacion directay positiva con la gestién de lideres que integran alos empleados
en la elaboracién de los objetivos y tienen presente sus necesidades y valores; ademas es una
gran fuente de energia que sirve como competencia paralograr buenos resultados |os cuales
se concretizan en el aumento en lacalidad y productividad.

Asimismo, Fernandez (2015) sefial 6 que lafelicidad se compone de un 50% del
componente bioldgico y un 40% como componente de evolucién consciente intencionada, la
cual usad potencial genético y cerebral alaesperade ser activado paralafelicidad; es decir
lafelicidad depende de ladecision del ser humano. En este sentido, Garzon (2017) indico
que: “Seligman (2003) establecio que la felicidad viene determinada mas que por las
circunstancias de lavida, por laforma en que gestionamos nuestra propiaviday sobre todo
nuestro pensamiento, en su opinion: Tenemos un rango fijo de nacimiento de predisposicion a

ser felices” (p. 7). Asi también, Garzon (2017) mencioné a Seligman (2002) y a Lyubomirsky
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(2008), quienes definieron ala Felicidad como |as emociones positivas que siente y
experimenta una persona cuanto mas satisfecho se sienten consigo mismos, haciendo que su
probabilidad de ser sociable sea mayor, con orientacion a logro de resultados, a éxitoy ala
creatividad.

2.3.3 Beneficios

Segura, Ramos (2009) sefiaaron que lafelicidad facilita, genera actitudes positivas
hacia uno mismo y hacialos demés, asi como la confianza en uno mismo, mejoralas
relaciones interpersonales, promueve la creatividad, y € aprendizaje. Ademas, indicaron que
lafelicidad se debe buscar en € interior, como parte de la satisfaccién personal, que nos hace
sentir plenos 'y completos con nosotros mismos. Por otro lado, mencionaron que lafelicidad,
esta rel acionada directamente con |os estados de animo positivos como: alegria, tranquilidad;
asi como estados de &nimo negativos como: tristeza, miedo, colera; sin embargo, indicaron
gue no es un estado de animo positivo o negativo, sino la actitud con la que enfrentan estas
situaciones para sentirse bien consigo mismos.

Asi también, Baker, Greenberg y Hemingway (como se cita en Dutschke, 2013)
sefidlaron que | as personas felices tienden a ser mas creativos, colaboradores, son agentes de
cambios, y estan motivados a trabajar en equipo. En este sentido, Warr (como se citaen
Vasguez 2015) manifestd que las consecuencias positivas del bienestar subjetivo en € trabajo
pueden agruparse en tres factores principales: mejoraen e desempefio, reduccién del
absentismo y disminucion de larotacion. Asimismo, Lyubomirsky, King y Diener (como se
cita en Vasguez 2015) analizaron los beneficios del bienestar laboral subjetivo o satisfaccién
labora y su relacion con un gran nimero de indicadores de éxito, tanto de la vidalaboral
como privada. Los resultados de sus investigaciones mostraron que | os trabgadores felices
presentaban multiples ventgjas frente a sus comparfieros menos felices, tales como mayor

seguridad en obtener entrevistas de trabgjo; unavez obtenido el trabgjo, eran evaluados de
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manejaban mejor en puestos directivos; ademas, tenian menos probabilidad de mostrar
conductas contra productivas en el trabgjo.

Ocampo (como se citaen Villamil, 2017) afirmd que una empresa con colaboradores
felices aumenta el compromiso y productividad, por ello esimportante que los empleados
estén conectados con los valores de laempresay que se sientan parte de ella, y ello selogra
mediante estrategias que promuevan lafelicidad. Por otro lado, Baez (2018) hizo referenciaa
Mathew Killingsworth investigador con doctorado de la Universidad de Harvard, quien
indicd que lafelicidad es lallave maestra para que las personas al cancen mayor
productividad en la sociedad; y por ende alcancen € progreso individual, ademés también
indico que los colaboradores valoran mas las condiciones del entorno laboral que el
incremento en sus remuneraciones; y por ello se hace necesario crear modelos de gestion de
lafelicidad basados en motivaciones individuales, tales como e reconocimiento, flexibilidad
laboral; que permitan mantener colaboradores con un estado mental positivo con mayor
productividad.

2.4 Estudios de Felicidad

Como se sabe, lafeicidad es un constructo que en los Ultimos afios se ha tratado de
profundizar en gran medida, pero aln los estudios realizados son muy limitados. A
continuacién, se mostrara algunos de | os principal es estudios realizados en torno ala
Felicidad, de mano de destacados investigadores a nivel naciona e internacional, lo que nos
permitira tener un mejor panorama del camino recorrido relacionado a este constructo, alo
largo de los ultimos afios.

Lyubomirsky & Lepper (1999) indicaron que, a usar un enfogque subjetivistaen la
evaluacion de lafdicidad, mediante un instrumento de medida de felicidad subjetiva, y a

aplicarse a dos poblaciones distintas, una en Estados Unidos y la otra en Rusia, dio como
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resultado una alta consistenciainternay estable en todas |as muestras tomadas y una
confiabilidad de buena a excelente. Quedando en discusion las ventgjas de estaescalay los
fundamentos para una nueva medida de felicidad. Al afio siguiente, Diener, E. (2000) centré
su andlisis en €l bienestar subjetivo (SWB), como un area de la psicologia positiva, resaltando
laimportancia que tiene la adaptacién y 1os objetivos de los sentimientos de bienestar, los
fundamentos del temperamento del SWB vy lasinfluencias culturales, sobre € bienestar, los
cual es pueden usarse para producir indicadores de felicidad. Sin embargo, sefial 6 que las
medidas de SWB, pueden estar contaminados por algun tipo de sesgo a momento de
responder |os diversos cuestionarios que tratan de medirla. Por ende, al tener un
conocimiento reducido del SWB, esto se comporta como un limitante para recomendar
ineguivocamente, como aumentar lafelicidad en las personas y en las sociedades.

Alarcon (2001) realizé unainvestigacion para determinar las rel aciones existentes
entre lafelicidad, € género, laedad y € estado conyugal, obteniendo resultados similares en
edad y estado conyugal, a otros estudios realizados por otros autores. En € caso del género,
encontrd que no existen diferencias significativas, mostrando que las variables de felicidad y
género no estan asociadas, en otros estudios se concluyé que las mujeres son més felices que
los hombres. En € caso de las edades, coincidio con otros estudios que | as personas adultas
entre 50 y 60 afios (a mas), tienen puntuaciones de felicidad maés altas que las otras edades.
Finalmente, sobre el estado conyugal, también coincidi6 con otros estudios que | as personas
casadas tienen niveles de felicidad mas altos. Diener et al. (2003) refirié que el SWB incluye
alafelicidad, y que los rasgos de la personaidad como el neuroticismo, la autoestima, la
extraversion, entre otros, pueden influir considerablemente en los niveles de SWB, y en
menor escal a, algunos factores objetivos como lariqueza. También refirié que es dificil
evaluar en todas las sociedades el SWB con unamisma medida, para esto es necesario

realizar cierto grado de validez intercultural.
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Mas adelante, Lyubomirsky, King & Diener (2005) sefidlaron que lafdicidad esta
relacionada con resultados exitosos, €l afecto positivo, que es una de las caracteristicas
principales del bienestar puede ser |a causa de diversas caracteristicas deseables con la
felicidad. Las personas felices normalmente tienen éxito en los diversos ambitos de lavida,
tanto en lo personal como con € resto de las personas que |o rodean, ya que € vinculo
felicidad-éxito se presenta no solo debido a que @ éxito hace felices alas personas, sino que
el afecto positivo genera éxito. Posteriormente, Alarcon (2006) desarroll6 la Escala Factoria
paraMedir laFelicidad, en lacual se basala presente investigacion, en esta definid la
felicidad como “un estado afectivo de satisfaccion plena que experimenta subjetivamente el
individuo en posesion de un bien anhelado” (p.101). En contra de lo que dicen muchos
economistas, que € dinero no compralafeicidad, Lee (2006) sefial 6 que un mayor poder
adquisitivo en las personas genera una mayor cantidad de felicidad en estas. Ademas, refirio
gue &l argumento de que el dinero no incrementalafelicidad se esta usando de manera
extrafia e intencional, paraincrementar los impuestos y |os gastos gubernamentales,
ignorando por completo los beneficios que trae consigo el incremento de lariqueza adicional,
tanto en lo personal como en o social. Este argumento hainfluenciado tanto en las personas,
gue lamayoria estan de acuerdo que obtener més dinero no conduce a més felicidad, pero
este efecto no es el mismo a de su comportamiento.

Y amamoto & Feijoo (2007) presentaron una propuesta alternativa através de una
metodologia emicay post hoc, aplicada en comunidades rurales y urbano marginales, donde
proponen al gunos model os alternativos de necesi dades universales como la satisfaccion, los
recursos necesarios y 1os valores en las personas. Ademas, se observaron algunas variables
como (a) metas y necesidades con tres principal es necesidades, un lugar paravivir mejor,
formar unafamiliay el desarrollo de esta, (b) la percepcion del logro de las metas trazadas y

la satisfaccion de lavida, (c) 1os recursos, que fueron identificados como los medios
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necesarios para conseguir las metas establecidas por las personas, (d) los valores establecido
en dos factores, € colectivismo y € individualismo, y (€) la personaidad, determinada para
este estudio en tres factores, mosca-ahuevado, buena gente y sociable y cdlido. Asimismo,
Jiménez & Moyano (2008) sefialaron que nuestro actual mundo globalizado, hace que las
personas tengan altas horas de permanencia en los centros de trabajo y € incremento de las
mujeres en puestos altamente demandantes, afecta directamente en las familias,
incrementandose considerablemente |os conflictos entre familiay trabajo. Sefialan ademas
gue los investigadores han desarrollado model os, que evidencian la posibilidad que en las
organizaciones se puede lograr un equilibrio adecuado entre € trabgjo y lafamiliaque
permita mantener y generar mayores beneficios, tanto parala empresa, como paralos
trabgjadores, en beneficio de la calidad de vidalaboral y en genera de los trabajadores y sus
familias manteniendo €l logro de los objetivos de las organizaciones.

Diener et a. (2010) desarrollaron The Flourishing Scale, que es una escala que les
permitié dar una medida de bienestar, para evaluar € florecimiento psicolégico y los
sentimientos positivos y negativos en las personas. Ben-Shahar (2010) redactd una serie de
gjercicios relacionados con la psicol ogia positiva, para que puedan servir como guiaalas
personas, y que les permitan aplicarlos en su vida cotidiana paralograr alcanzar lafelicidad.
Refirio, ademés, que estos gercicios estimularan el conocimiento genuino, que genera una
riqueza a interior de las personas y |os ayudara a comprender y relacionarse mejor con €l
mundo que lo rodea, y por consiguiente, a alcanzar lafelicidad. Por otro lado, Alarcdn (2010)
relaciond alafelicidad con € progreso de | as sociedades. En paises que existen bajos
ingresos, un elevado porcentgj e de analfabetismo, desigualdad social y econémica, ademas de
otras variables negativas, |os niveles de felicidad estimados encontrar, seran bajos. Por
contrario, en paises desarrollados, |as personas son mas felices debido a que no existe

pobreza, tienen cubiertas sus necesidades primarias y son personas realizadas en o personal.
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En consecuencia, propone la Teoriadel Bienestar, con lafinalidad de conseguir una sociedad
mas igualitariaen laredistribucion del poder, del conocimiento y de los ingresos.

Ahn & Mochén (2010) analizaron una serie de factores explicativos sobre lafelicidad
en |os esparioles, entre los més resaltantes sefialaron que las personas casadas son mas felices
gue las personas divorciadas y viudas, que € progreso econdémico tiene un efecto positivo
sobre lafelicidad a igua que el optimismo y |as expectativas positivas en lavida de las
personas. El desempleo denota personas menos felices que las personas con empleo, la
confianza que se genera hacialos demas, se relaciona positivamente con lafelicidad y sobre
la ética personal, |as personas mas honestas tienden a mostrarse mas felices. Bohorquez,
Lorenzo & Garcia (2013) realizaron un estudio en Espafia con la finalidad de investigar la
felicidad en |as personas mayores a 65 afios en la actualidad y en € pasado, y larelacion que
pudieratener lafelicidad con la practica de actividades fisicas. Lograron evidenciar que las
personas mayores a 65 anos en la actualidad son menos felices que en el pasado, y que la
préctica de actividad fisicainfluye en lafelicidad de estas personas, un pasado de actividad
fisica que se desarrolle de manera continua conlleva a personas mas felices que personas con
estilos de vida sedentarios.

Lyubomirsky (2014) trat6 sobre los mitos de lafelicidad que las personas adultas se
forman alo largo de sus vidas, centrando estos mitos en dos premisas fundamentales: (a)
"seréfeliz cuando.....", esta premisalleva alas personas a suponer que seran més felices
cuando lleguen a alcanzar algo esperado, sin percatarse que los logros personal es son muy
gratificantes paralas personas, pero no los harafelices por mucho tiempo, en este caso, las
personas a no alcanzar lafelicidad esperada, pueden pensar que esta pasando algo en ellos
gue no esnormal, y (b) "no seré feliz si/cuando...”, esta premisa, por € contrario, es un mito
gue se presenta cuando a menudo en personas que tienen pensamientos negativos, ya que

tienen laidea que no seran felices por diversos motivos, en estos casos las personas ven ala
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felicidad como algo muy lgano, como algo que es para otras personas y no paraellos, lo que
conlleva a pensar a estas personas, que jamas seran felices. Ambas premisas son analizadas
en 10 momentos principales de la vida adulta de | as personas.

Alarcon (2015) realizé un andlisis de lafelicidad en e tiempo, desde la épocade las
reflexiones fil osoficas griega hasta nuestra actualidad. Concluyendo Los griegos la
consideraban como la sabiduria, € placer o la combinacion de ambos, € materialismo
sefidlaba a la vida como una armonia de nuestros sentidos, y en la actualidad, se considera
como un estado de satisfaccion personal, més 0 menos duradera en el tiempo, a poseer un
bien deseado. Concluye en que lafelicidad se puede considerar como una meta que las
personas tratan constantemente de alcanzar, como la alegria de vivir, la ausencia del
sufrimiento profundo, larealizacion persona y la satisfaccion con lavida. Ademas,

Y amamoto (2015) en su tesis doctora "Un Modelo de Bienestar Subjetivo paraLima
Metropolitana', amplio sus estudios precedentes en zonas rurales y periurbanas basados en
muestras no representativas, a un estudio desarrollado en la ciudad de Lima con una muestra
representativa. En dicho estudio se pudo evidenciar € potencia de satisfaccion delas metasy
los valores de las personas, encontrando ademés un model o hibrido de bienestar, basado en e
estatus material de las personas y en las relaciones interpersonaes de calidad de estas.
También evidencié que para que las personas se sientan bien, esimportante que se sientan
amados, que tengan una aceptacion socia y que residan en un buen vecindario.

Seligman (2017) sefial 6 que la Felicidad es un derecho legitimo de toda personay que
es poco probable que los niveles de felicidad cambien de forma continua, ya que cada
personatiene un rango de felicidad determinado. Ademés, indico que nuevas investigaciones
sefialan que lafelicidad se puede aumentar de forma duradera, sin embargo, existe la creencia
de que lafelicidad no es auténtica, Seligman esta en contra de este dogma, calificandolo de

dogma corrompido y refiriendo como su dogma mas antiguo ala doctrinadel pecado
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original. En lineas generales, este dogma sefiala que todo acto positivo tiene su origen en
actos 0 motivaciones negativas, en el pasado de las personas que o realizan. En
contraposicion de este dogma corrompido, sefiald que nuestra evolucion se ha desarrollado
basandonos en una dualidad de caracteres, existiendo rasgos buenos y malos, y una cantidad
de roles adaptativos en  mundo, en la misma proporcion, los cuales equiparan labalanza en
un equilibrio natural. Sefial 6, ademas, que |a psicologia positivatiene tres pilares: (a) el
estudio de las emociones positivas, que se refiere alo que sentimos, como la confianza, la
seguridad y la esperanza, (b) € estudio de los rasgos positivos como las virtudes, las
fortalezas, lainteligencia, entre otras, y (c) € estudio de lasinstituciones positivas como la
libertad de informacién, el nucleo familiar, la democracia.

2.5 Estudios en otros Sectores

Se revisd estudios de investigacion, de tipo descriptivo, comparativo y correlacional,
en los cuales se empled como instrumentos ala Escala Factoria paraMedir laFelicidad e
indice Chamba. La revision de dichos estudios, son contribuciones de |os autores con
respecto alamedicién de lafelicidad. En primer lugar, se mencionan estudios rel acionados
con € instrumento Escala Factorial paraMedir la Felicidad en e sector de educaciony en €
sector industrial, y en segundo lugar, se destacd estudios realizados en € sector de seguridad
estatal y salud, en los cuales se utilizo el instrumento de la Escala Chamba es Chamba.

En e sector educacion Eugenio, Lachumay Flores (2015) realizaron un estudio
comparativo de lafelicidad en la Universidad Privada de Tarapoto entre |os estudiantes
universitarios de la Escuela de Psicologiay la Escuela de Administraciéon. La muestra
avaluada, estuvo conformada por un total de 199 estudiantes (100 de Psicologiay 99 de
Administracion), paralarecoleccion y andlisis de datos utilizaron €l instrumento la Escala
Factorial paraMedir la Felicidad. De dicho estudio, obtuvieron como resultados, que el 41%

de los estudiantes de Psicol ogia presentaron un nivel alto de felicidad, en comparacién con €
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28% de los estudiantes de Administracion. Ademas, utilizaron lapruebade T de Student, en
donde encontraron diferencias significativas sobre € nivel de felicidad de los estudiantes de
Psicologia (X = 110.65) en comparacién con € nivel de felicidad de los estudiantes de
Administracion (X =100.09).

Asimismo, Davey (2016) presentd un estudio descriptivo correlacional entrela
felicidad y € engagement en estudiantes de centros de estudios superiores (Universidades e
Institutos superiores), que trabajan en Lima. Contd con una muestra de 338 estudiantes de
instituciones educativas superiores ubicadas en € distrito de Santiago de Surco. Para dicho
estudio, utilizé como instrumento la Escala Factorial para Medir laFelicidad y sus cuatro
factores: (a) sentido positivo, (b) satisfaccion con lavida, (c) realizacion personal, y (d)
alegriade vivir, también se utilizd € cuestionario de engagement, con sus componentes a)
vigor, b) dedicacién y c) absorcion. Se obtuvo como resultado unarelacion directay
significativa entre lafelicidad y engagement en estudiantes de nivel superior que trabgan en
Lima; assimismo & 60% de estudiantes obtuvieron un nivel alto de engagement, a diferencia
del 38% de estudiantes que lograron un nivel medio de felicidad. También se encontré
correlacion directa entre lavariable felicidad y 1os componentes dedicacion y vigor del
engagement, y una correlacion significativa entre las dimensiones sentido positivo y
satisfaccion con lavida, con los componentes dedicacion y vigor del engagement.

Por otro lado, Fernandez (2017) realiz6 un estudio de tipo descriptivo, para determinar
los niveles de felicidad en los estudiantes del Instituto de Educacién Superior Daniel Alcides
Carrion de las carreras de Farmacia, Enfermeriay Fisioterapiay Rehabilitacion, parala
recoleccion y andlisis de datos utilizd como instrumento la Escala Factorial paraMedir la
Felicidad y sus cuatro factores: () sentido positivo, (b) satisfaccién con lavida, (c)
realizacion personal, y (d) alegriade vivir. Paraello, evalud una muestra de 73 estudiantes

del turno noche de los ciclos: cuarto, quinto y sexto. Se obtuvo como resultado que € 52% de
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la muestra present6 un nivel de felicidad por debajo del promedio. Asimismo, se observo que
un 49% de la muestra mencionaron que no han logrado las metas que son importantes para su
vida, ademas indicaron no tener una felicidad plenay no haber logrado larealizacion
personal.

En e sector industrial, Callali (2017) realiz6 un estudio descriptivo correlacional, que
consistié en evidenciar larelacion entre lafelicidad y satisfaccion laboral en los trabajadores
de una empresaindustrial en laProvinciadel Callao. En el estudio, participaron 216
trabajadores de ambos sexos, para la recoleccién de datos utilizé como instrumentos la Escala
Factorial paraMedir laFelicidad y la Escala de Satisfaccion Labora - ARG. Como resultado
del andlisis de datos, se evidencid una correlacién directa positiva muy débil entre lafelicidad
y lasatisfaccion laboral.

También se revisaron estudios en € sector salud y seguridad, en €l cual utilizaron
como instrumento de medicion el Indice Chamba. En este sentido, Rosales (2015) presentd
un estudio, en e cual analizo larelacion entre Satisfaccion Laboral y Satisfaccion con laVida
en trabajadores del rubro de salud de Lima Metropolitana. Eval o una muestra de 90
trabajadores. En dicho estudio, utilizo tres instrumentos: la Ficha de Datos, Escala “Chamba
es Chamba” y la Escala “Satisfaccion con la vida”. Como resultados, se encontrd una
correlacion positiva entre la satisfaccion con la vida y el factor “un buen lugar para trabajar”
de lasatisfaccion laboral. Este factor esta compuesto por tres indicadores: @) capacitacion
paratrabajar bien, la cual fortalece laautoeficaciay facilitael logro de metas, b) un ambiente
de trabagjo limpio y bonito, dichas condiciones de trabajo permiten trabajar con menos estrés
y ¢) comparieros de trabajo organizados y cordiales, quienes ayudan amejorar las relaciones
interpersonales y sociales.

Romero (2017) realizd un estudio descriptivo correlacional entre la satisfaccion

laboral y satisfaccion marital en los agentes de la Direccién de Investigacion Criminal de
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Lima Norte. El total de la muestra analizada fue de 250 agentes policiales, conformado por
varones'y mujeres, utilizd dos instrumentos para la recoleccion de datos. la Escala Chamba es
Chambay |a Escala de satisfaccion marital (ESM). Para analizar larelacion entre las
variables, utilizd €l andlisis estadistico de Rho de Spearman, obteniendo como resultado, que
s existe unarelacion directay significativa entre las variables satisfaccion labora y
satisfaccion marital en los agentes policiales de la direccién de investigacion criminal.
2.6 El Sector de Telecomunicaciones

Breve Historia sobre las Telecomunicaciones. La historia de | as telecomunicaciones
en e Pertinicié en el afio 1857, cuando € estado peruano concedié la construccion de las
lineas telegréficas entre Limay Callao y entre Limay Cerro de Pasco. Este sistemade
comunicacion se mantuvo como Unico medio de comunicacion hasta el afio 1888, cuando se
produjo la primera comunicacion tel efnica entre las camaras de senadores y diputados, ese
mismo afo, en el mes de septiembre, se entregd este servicio a publico en general, a afio
siguiente se funda la Peruvian Telephone Company. Posteriormente, en 1920, se fundo la
Compania Peruana de Teléfonos, la cual resulta de su fusion con la Peruvian Telephone
Company. En 1947, € entonces presidente de la Republica, José Luis Bustamante y Rivero,
promulga el Reglamento Naciona de Telecomunicaciones, paralos servicios privados de
radiocomunicaciones. En 1958 se inaugurala Teleimpresion o Télex, entre Limay Nueva
York, y solo paratréfico internaciona. En el afio de 1968, el Genera Velasco Alvarado, cred
el Ministerio de Transportes y Comunicaciones, ya que lo consideraba como fundamental
parael desarrollo y laseguridad nacional. En 1969 se cred la Empresa Nacional de
Telecomunicaciones, Entel Pert, y asume laimplementacion y operacion de la estacion
Terrena Satelital de Luriny en 1971, se promulgd la Ley Genera de Telecomunicaciones

(Breve Historia de la Telecomunicaciones, 2003).
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Hasta ese entonces, |as tel ecomuni caciones estuvieron muy limitadas en € Perq, los
servicios eran de baja calidad, las tarifas estaban subsidiadas, |as empresas eran muy
burécratas, con un excedente de colaboradores, y con poco desarrollo tecnol égico. Hasta que,
en febrero de 1994, el gobierno de Alberto Fujimori adjudicd a Telefonica del Perd, la buena
pro para el manejo de las empresas, () Compafiia Peruana de Teléfonos (CPT), y (b)
Empresa Nacional de Telecomunicaciones (Entel Per(), con un periodo de concurrencia
limitada de cinco afios, |os cuales fueron establecidos entre junio de 1994 y junio de 1999.
Posteriormente, en agosto de 1998, se dio lugar ala apertura del mercado de
telecomuni caciones peruano, através dd decreto supremo 020-98-MTC, Lineamientos de
Politica de Apertura de las Telecomunicaciones. Esta apertura ha permitido que otras
empresas ingresen a pais para brindar los diversos servicios de tel ecomunicaciones, como
telefoniafija, telefonia celular, datos, internet, VPN’s, nube (cloud), entre otros servicios mas
gue hoy en dia son brindados por las diversas empresas de tel ecomuni caciones (Bossio,
2010).

Las Empresas de Telecomunicaciones més Resaltantes del Mercado Peruano. Entre
las principal es empresas de telecomunicaciones en el Pert, tenemos las siguientes: (a)
Telefonicadel Pert S.A., ingresd al mercado peruano en 1994, cuando se le adjudicala
operacion de las empresas estatales CPT y Entel Pertl, en la actualidad es la empresa con
mayor cantidad de clientes y brinda servicios de telefonia celular, fija, Internet, Datos, Data
Centers, entre otros servicios més, su cobertura es anivel nacional (Acercade Telefoniadel
Perq, 2018), (b) América Movil Pert S.A., con su hombre comercial de Claro, ingreso al
mercado peruano en agosto del 2005, se dedica principamente a atender a mercado de
telefonia movil en sus diversas modalidades, ademés brinda servicios residenciales de
telefoniafija, cable e Internet. Su cobertura es anivel naciona (Sobre Nosotros, 2018), ()

Entel Pert SA., esunafilia del grupo Entel Chile, adquirié a Nextel Perti en el afio 2013 y
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se lanzo6 a mercado peruano en octubre del 2014, atiende principalmente e mercado de la
telefonia celular y tiene una coberturaanivel nacional. Asi como Americatel Perd SA., es
otrafilial del grupo Entel Chile, inicia su operacién en e Pery, €l afio 2002, lanzando a
mercado de larga distancia el cddigo 1977, posteriormente aincrementado su cartera de
productos con telefoniafija, Internet, datos, Data Center, entre otros (Hitos de la Empresa,
2018), y (d) CenturyLink Pert S.A., es una empresa transnacional, con presencia en méas de
60 paises en e mundo, se encuentra operando en el pais desde € afio 2016, a adquirir la
empresa Global Crossing Pertdl S.A. Los servicios que da son Internet, datos, Data Center,
Telefonia IP, Cloud Connect, CDN, entre otros servicios, pero estos son brindados solo a
nivel corporativo (Sobre Century Link, 2018).

Noticias Resaltantes del Sector de Telecomunicaciones. Entre las noticias més
resaltantes de la actualidad del sector de telecomunicaciones tenemos: “Azteca
Comunicaciones busca salir del Per(.. El operador de laRed Dorsal Nacional de Fibra Optica
(RDNFO), que es parte del grupo mexicano TV Azteca, estaria negociando una salida
progresiva del pais con € Ministerio de Transportes y Comunicaciones (MTC), segun
informacion interna de la empresa ala que Semana Econdmica tuvo acceso fortuitamente y
otras fuentes del sector consultadas por esta revista”.

“El Ministerio de Transportesy Comunicaciones (MTC), através del Fondo de
Inversién en Telecomunicaciones (FITEL), prevé adjudicar en este afio, viala Agencia de
Promocién de la Inversion Privada (Prolnversion), seis nuevos proyectos regionales de
“Instalacion de Banda Ancha para la Conectividad Integral y Desarrollo Social”, con un
financiamiento de US$ 665.4 millones, que incluye subsidio a la operacion por 10 afios.”
2.7 Resumen

En e presente capitul o, se presentaron las referencias bibliogréficas. En primer lugar,

se revisaron definiciones de felicidad, desde un punto vista eudaimoico y hedénico, asi como
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larelacion de lafelicidad en e campo laboral mediante lafelicidad en € trabajo y lafelicidad
organizacional. Por otro lado, se revisaron teorias y perspectivas de lafelicidad desde un
punto de vista cientifico, filosofico, psicoldgico y econdmico. En segundo lugar, se revisaron
algunos instrumentos e indicadores, dentro de los cuales se menciono los siguientes
instrumentos: (a) Escala Satisfaction With Life Scale (SWLYS), (b) Escaade Felicidad
Subjetiva (EFS), (c) indice Chamba 1.0, (d) Escala Factorial de Medicién de la Felicidad
(EFMF), (e) Oxford Happiness Questionary, y (f) Authentic Happiness Inventory (AHI); asi
también se mencionaron los indicadores Grate Place to Work, indice de Felicidad Nacional,
indice de Planeta Feliz y @ indice Mundial de Felicidad. En tercer lugar, se describieron
algunos modelos de gestion de felicidad en las organizaciones, asi como los factores y
beneficios que influyen en lafelicidad de los colaboradores; seindicé € modelo PERMA,
desarrollado por Seligman 'y el Modelo HERO, desarrollado por Marisa Salanova, Llorens,
Cifrey Martinez. En cuarto lugar, se mencionaron algunos estudios de felicidad realizados
por los siguientes autores: Dinner, Alarcon, Y amamoto, Lyubomirsky, Ben-Shahar,
Sdligman, Lee, Ahny Mochén, Jiménez y Moyano, Bohérquez, Lorenzo y Garcia.
Finalmente se referencio sobre el sector de telecomunicaciones.
2.8 Conclusiones

Concluimos que lafelicidad, desde un punto de vista cientifico es denominado como
bienestar subjetivo, € cual estd compuesto por tres dimensiones: (a) satisfaccion con lavida,
(B) satisfacciéon del dominio y (c) satisfacciones positivas y negativas. Existen instrumentos y
escalas de medicion de felicidad o bienestar subjetivo desarrollados y validados por distintos
autores; sin embargo, la aplicacién de estos instrumentos debe tener en consideracion e
contexto en el cual son utilizados, ya que factores culturales y demogréficos, pueden afectar
lavalidez ddl instrumento. En este sentido, Reynaldo Alarcén y Jorge Y amamoto,

desarrollaron y validaron dos instrumentos de medicion de felicidad y satisfaccion subjetiva,
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adecuados a lareaidad peruana. Asimismo, lafelicidad permitié evidenciar que e concepto
ha cobrado importancia en las organizaciones, es por ello que se han desarrollado estudios
sobre model os de gestién de felicidad, dentro de los cual es, se pueden mencionar alos

modelos PERMA y HERO.
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Capitulo I11: Metodologia

Continuando con el proceso de investigacion, en este capitulo serevisaray explicara
la metodologia de investigacion que se usd paraidentificar lafelicidad y la satisfaccion
subjetiva de los colaboradores en una empresa de tel ecomuni caciones, ubicada en la ciudad
de Lima, en €l afo 2018.
3.1. Disefio dela I nvestigacién

Lainvestigacion tiene un enfoque cuantitativo y € disefio a desarrollar es de tipo no
experimental transversal con alcance descriptivo. Este estudio serealiz6 através de una
encuesta que permitio realizar un andlisis estadistico paraidentificar las caracteristicas mas
resaltantes de |la muestra, 10s resultados fueron analizados de acuerdo alaescalade valor
indicada en los instrumentos de medicién asados (a) Escala Factorial para Medir la Felicidad,
y (b) indice Chamba 1.0, los cuales permitieron identificar lafelicidad en general y la
felicidad en € trabajo de los colaboradores, respectivamente, de la empresa en estudio.

Seguin Hernandez et al. (2014) indicé que unainvestigacion tiene un enfoque
cuantitativo, cuando utiliza determinados procesos para la recoleccion de datos de manera
secuencia y probatoria que permitira sustentar y probar las hipétesis y teorias, sobre la base
de una medicion numérica de datos reales recopilados y € andlisis estadistico de estos que
permitan determinar sus caracteristicas mas relevantes. En este sentido, la presente
investigacion es de tipo cuantitativo, debido a que se realizara una medicion sisteméticay
objetiva de |los resultados que se recolecten en las encuestas y se empleard un analisis
estadistico paraidentificar las principales caracteristicas sobre lafeicidad de la muestra que
se obtenga de |a pobl acidn de la empresa en estudio.

Sousa et al. (2007) sefialé que “los disefios no experimentales no tienen determinacién
aleatoria, manipulacién de variables o grupos de comparacion. El investigador observalo que

ocurre de forma natural, sin intervenir de manera alguna” (p.2). Asi también, se hadefinido a
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lainvestigacién como no experimental transversal, debido a que la recoleccién de los datos
de lamuestra se realizara una sola vez y en un momento Unico en € tiempo durante el mes de
agosto del afio 2018, ademés, no se realizara ninguna manipulacion previa en las variables a
investigar, actuando sélo como observadores sobre las situaciones y condiciones ya existentes
en lamuestra. Paraampliar esta definicion, setiene, que € disefio de investigacion no
experimental serealizasin dterar deliberadamente |as variables de investigacion y que el
equipo de estudio actia como ente observador de los fendmenos ainvestigar para analizarlos,
y estransversal, ya gque larecoleccién de los datos se realiza en un tiempo Unico, en otras
palabras, eslafotografia de un momento definido (Hernandez et a. 2014).

Finalmente, se define € alcance descriptivo, como todo estudio que tiene como fin,
determinar las caracteristicas y propiedades mas resaltantes del fendmeno que se ha
identificado en el proceso de investigacion que se requiere andlizar, y que permitira
identificar en e fendmeno investigado, cdmo se presentan |0s conceptos mas relevantes en la
investigacion que serealice (Gomez, 2006). El disefio de lainvestigacion tiene un acance
descriptivo, ya que se detallarén las incidencias y |os niveles encontrados de las variables a
estudiar en los colaboradores de la empresa de tel ecomuni caciones antes mencionada. Cabe
indicar que en la empresa se hacen estudios para determinar la satisfaccion laboral en los
colaboradores, pero ninguna relacionada directamente con lafelicidad. Introduciendo, €
concepto de Hernandez et al. (2014) indicd que € objetivo de los estudios descriptivos es
especificar las propiedades y caracteristicas mas rel evantes de algun fendmeno que se haya
identificado y que se pretenda analizar, es decir; busca recolectar y/o medir informacion de
manera independiente o conjunta, sobre el fendmeno identificado.

3.2. Poblacién y Muestra
De acuerdo con lo indicado por Selltiz et a. (como se citaen Hernandez et al., 2014)

podemos definir ala poblacion como el conjunto de casos con una serie de especificaciones
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concordantes. Asimismo, Gonzales y Salazar (2008) definieron ala poblacion, como un
conjunto de datos analizados por un determinado estudio estadistico. En resumen, podemos
definir ala poblacion o poblacion estadistica, como el conjunto general de el ementos
delimitados por determinadas caracteristicas comunes o afines entre sus componentes, |os
cuales permitiran ser usadas como objeto de una investigacion o estudio.

La presente investigacion se centra en una poblacién de 118 personas, las cuales
laboran en una empresa de tel ecomunicaciones, que tiene sus oficinas en la ciudad de Lima,
Perll. Laempresa se divide en tres &reas fundamentales, () area administrativa, conformada
por finanzas, contabilidad, administracion, servicios generales, entre otras, (b) areade
marketing y ventas, y (c) € area operativa/técnica, conformada por operaciones, data center,
datos, telefonia, entre otras. El tamafio de la muestra esté acotado por |a cantidad minima de
individuos o colaboradores, que es necesario estudiar para determinar €l nivel de confianza
gue cubra las expectativas de lainvestigacion. Sobre el margen de error o intervalo de
confianza, podemos decir que es la cantidad de error de muestreo aleatorio que se espera
tener como maximo en una encuesta. Para nuestro caso, e tamario de la muestrafue
calculada con un 95% de nivel de confianzay 5% de margen de error, obteniéndose como
resultado, una muestra de 91 colaboradores, € cua nos permitié cumplir con la

representatividad minima que se requiere en base alos siguientes cal cul os realizados:

. ZH(prq)
T e X @ (pr Q)N

n= Tamarfio de la muestra

z= Nive de confianza: 95%

p= Proporcién de poblaciona con la caracteristica deseada: 0.5
g= Proporcion de poblacional sin la caracteristica deseada: 0.5
e= Ma&ximo error tolerable: 5%

N = Tamario de la poblacion: 118
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1.962(0.5 * 0.5)

= 0,052 + (1.962(05 = 0.5))/118 _ 027

mn

El muestreo utilizado fue del tipo no probabilistico consecutivo, ya que la muestra
seleccionada ha sido en un grupo especifico, permitiendo al encuestado decidir si acepta
responder la encuesta o no, o que nos permitio analizar |os temas en que se basa nuestra
investigacion, felicidad y satisfaccion subjetiva, en las 3 variables seleccionadas, (a) género,
(b) areade laempresa, y (€) ingresos. Este muestreo nos permitid cubrir los 91 colaboradores
calculados en la muestra, de una poblacion de 118 colaboradores, en e periodo de agosto a
septiembre del afio 2018.

3.3. Consentimiento I nformado

Para desarrollar lainvestigacion, de definié como poblacion parala extraccion de la
muestra 'y determinar lafelicidad, a una empresa de telecomunicaciones ubicada en la ciudad
de Lima, Pert, donde uno de los integrantes del equipo de investigadores labora. Debido a
gue lainvestigacion se desarroll6 en un ente privado, se determinaron dos niveles de
consentimiento, el delaempresay el de los colaboradores. Para obtener e primer
consentimiento, se tuvo unareunion con la gerenciade RRHH y se explico € motivo de la
investigacion, en base a esto, se solicitd la autorizacion y apoyo en ladifusion, pararealizar
la encuesta alos colaboradores de la empresa para describir lafelicidad, ademas seleindico
gue los resultados de dicho estudio serén entregados a su despacho con las recomendaciones.
El segundo nivel de consentimiento estareferido al colaborador, este consentimiento se
observa al inicio de la encuestatal como se muestraen el Apéndice A.

El inicio del proceso de la encuesta se inicio con un mail que envio e area de RRHH
atodo el persona de laempresa, explicando de manera clara, concisay transparente, e
motivo del estudio aredizarsey € impacto de la participacion voluntaria de cada
colaborador en €l estudio académico. Ademas, se lesindico que no es una encuesta solicitada

por laempresa paraque € colaborador no sienta presion por sus respuestas, que la encuesta
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es andnima, que @ link proporcionado no es de laempresa, y que lainformacién que se
recopile sera observada solo por €l equipo encargado del estudio, de esta manera se asegurara
la confidencialidad de lainformacidn que respondan |os colaboradores.
3.4. Instrumento de I nvestigacion

Se han seleccionado dos instrumentos para desarrollar lainvestigacion, la Escala
Factorial ParaMedir La Felicidad, elaborado por Reynaldo Alarcon (2006) y €l indice
Chamba 1.0, elaborado por Jorge Y amamoto Suda (2012).

3.4.1 Escala Factorial paraMedir la Felicidad

Seguin la Escala Factorial para Medir La Felicidad contiene 27 items los cuales estan
detallados en el Apéndice B, los mismos que han sido disefiados, segun la escalade tipo
Likert, con cinco alternativas: (a) totalmente de acuerdo, (b) de acuerdo, (c) ni de acuerdo ni
en desacuerdo, (d) en desacuerdo, y (€) totalmente en desacuerdo. La puntuacién estimada
por cada respuesta es de 5 puntos en el extremo positivo de totalmente de acuerdo,
reduciendo un punto a medida que la respuesta se vaya acercando mas a lado més negativo,
obteniendo & puntaje minimo de 1 punto en la condicién més negativa de totalmente en
desacuerdo. Los factores identificados en la escala son cuatro: () Factor |, sentido positivo
de lavida conformado por los items 26, 20, 18, 23, 22, 02, 19, 17, 11, 07 y 14; (b) Factor Il
satisfaccién con lavida conformado por los items 04, 03, 05, 01, 06 y 10; (c) Factor |11
realizacion personal conformado por los items 24, 21, 27, 25,09y 08, y (d) Factor IV aegria
de vivir conformado por los items 12, 15, 16 y 13. Cada factor obtiene una valoracion de
acuerdo a criterios de puntajes maximos y minimos de la suma de los items que |o componen,
de estaforma el puntgjetotal ubicaal factor en una de las cuatro categorias establecidas
como: (a) infeliz, (b) medianamente feliz, (c) feliz, y (d) dtamentefeliz. EnlaTablal se

puede observar la guia parainterpretar los resultados que puedan obtenerse en con el presente
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instrumento, y se puede observar que en € caso de Factor | |os puntgjes altos denotan
infelicidad contrariamente alos Factores 11, 111 y V.
Tablal

Normas de interpretacion Escala Factorial para Medir la Felicidad

Infeliz Medianamente Feliz  Fdliz Altamente Feliz
Factor | 52 amas 39ab51 25a38 Menos de 24
Factor Il 6al2 13a18 19a24 25 amés
Factor 111 6al2 13a18 19a24 25 amés
Factor 1V 4a8 9al2 13a16 17 amas

3.4.2 Escala i ndice Chamba 1.0

Y amamoto (2012) centro su estudio en la satisfaccion de |os colaboradores en €
trabajo, considerando principamente, las necesidades y laforma de ser de la cultura peruana,
ademés de validarlo psicométricamente. El instrumento gque propone se encuentra dividido en
dos escalas, “se trabaja para vivir” y “chamba es chamba”, dividido en 32 items, los cuales
estan detallados en el Apéndice C, estos items cuentan con cuatro aternativas para cada
escala, paralaprimera, setrabgja paravivir: (a) nadaimportante, (b) algo importante, (c)
importante, y (d) muy importante; y para la segunda escala chamba es chamba: (a) nada, (b)
poco, (c) regular, y (d) bastante. En las dos escalas se podra calcular € indice de satisfaccion
subjetiva con €l trabajo, la primera escala “se trabaja para vivir”, se encuentra dividida en
cuatro factores que a su vez agrupan nueve indicadores, estos factores son: (a) chambay
sentirse bien, (b) chambay buen lugar paravivir, (c) chambay estatus, y (d) chambay hogar.
Por otro lado, la escala “Chamba es chamba” se divide en dos factores: (a) sentirse bien en el
trabgjo, y (b) un buen lugar paratrabgjar, que agrupan a seis indicadores.

El modo de calificacion paralas dos escalas sigue un mismo procedimiento. En
primer lugar, la escala “se trabaja para vivir” cuenta con dos areas; un area de expectativas en
donde se evalUalaimportancia de cada necesidad, y un érea de percepcién de logro en donde

evalUad grado de alcance de la necesidad. Parala calificacion de esta escala se deben
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promediar las puntuaciones de |os items correspondientes a cada uno de los cuatro factores,
para ambas areas. De esta manera se obtendran en total ocho resultados promediados, cuatro
de expectativas y cuatro de percepcién de logro. En segundo lugar, la escala “chamba es
chamba” cuenta con dos areas una de expectativa y una de percepcion de logro y para obtener
la calificacion, se deben promediar las puntuaciones de |os items correspondientes a cada uno
de los dos factores, para ambas areas, de esta forma se obtendran en total cuatro resultados
promediados, dos de expectativas y dos de percepcion de logro.

L os resultados obtenidos en la calificacion en las escalas permitiran calcular € indice
de satisfaccién subjetiva con respecto al trabajo, y ello se consigue eval uando cada factor
mediante un contraste del puntaje promedio de la expectativa contra su percepcion de logro.
Por gemplo, si se quiere hallar el indice de satisfaccion subjetiva del factor chambay sentirse
bien, se debe de contrastar |a calificacion obtenida en el area de expectativa del factor
chambay sentirse bien vs €l area de percepcion de logro del factor chambay sentirse bien.
En & caso de unadistribucion normal, el manual de interpretacion del indice Chamba
recomienda utilizar una pruebat de Student, para el caso de unadistribucion no normal,
recomienda aplicar € contraste de Wilcoxon. También recomienda presentar una graficade
barras de error para visualizar |os resultados, de la expectativa vs la percepcion de
satisfaccion. Se hace referencia a un gréfico con los ocho factores del indice se trabaja para
vivir y otro grafico paralos cuatro factores del indice chamba es chamba.

3.5. Recoleccién de Datos

La recoleccion de los datos para la investigacion se realizd en una empresa de
telecomunicaciones. Se siguieron |os siguientes pasos para obtener la muestra de |os datos
requeridos, (a) se converso con lagerenciade RRHH de laempresay se explico € trabajo de
investigacion, paralo cual se solicitd su apoyo paradifundir la encuesta entre los

colaboradores de la empresa, obteniéndose una respuesta positiva, (b) se elabord e banco de
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preguntas basado en los instrumentos de “Escala Factorial para Medir la Felicidad” de
Alarcén (2006) y “El indice Chamba 1.0” de Yamamoto (2012), (c) se elaboro el banco de
preguntas en Google Forms, en formato amigable para e encuestado, (d) se envié mail a
gerencia de RRHH de la empresa, solicitando que envie el mail al 100% de la poblacién, con
e link de la encuesta, para que sea respondido por |os colaboradores, previo consentimiento
de lamisma, (€) posteriormente, se procedio a examinar lainformacion recolectada.

Es importante mencionar que, para € desarrollo de lainvestigacion, los colaboradores
fueron informados que dicha encuesta sera respondida de manera anénima; asimismo, que la
resolucion de esta les tomara alrededor de 10 minutos. No existen respuestas buenas ni malas,
todas las preguntas deben ser respondidas con sinceridad, veracidad y con seguridad de que
los resultados obtenidos serén solo para uso académico. Los resultados finales y las
recomendaciones serdn mostrados al area de Recursos Humanos de la empresa de manera
informativa, para que evalUen las acciones atomar.

3.6. Andlisisde Datos

Con los datos recolectados, se realizarala codificacion de lainformacion obteniday
se tabularan paraidentificar lafelicidad en las areas de laempresa y |a satisfaccion subjetiva
en relacion con las areas, género y sueldos. Dicho andlisis se redlizara con ayuda de la
herramienta Excel y e uso del software estadistico JASP software gratuito desarrollado por la
universidad de Amsterdam. Las pruebas estadisticas que se realizaran son: (a) Prueba de
Normalidad de Shapiro-Wild, para ambos instrumentos, (b) prueba de rangos con signos de
Wilcoxon (muestras relacionadas o pareadas), para el indice Chamba 1.0, y (c) Prueba de
Kruskall-Wallis, parala Escala Factorial para Medir la Felicidad.

L os datos recolectados con € instrumento Escala Factoria paraMedir la Felicidad
serén puntuados para obtener un indicador por cada encuestado correspondiente a cada

dimensién, y en base a ella se describiran |os cuatro indicadores de felicidad: (a) infdiz, (b)
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medianamente feliz, (c) feliz, y (d) altamente feliz. Asimismo, con & instrumento indice
Chamba 1.0 se realizard una puntuacion que se obtendra con e promedio de las puntuaciones
individuales, que corresponden a cada uno de |os cuatro factores para las dos escalas, se
trabgja paravivir y chamba es chamba. El érea de expectativas evauardlaimportancia de las
necesidades y el area de percepcion de logro evaluard € grado de alcance de estas.

Asi mismo, en los célcul os estadisticos del instrumento indice Chamba 1.0, se ha
determinado si |os colaboradores se encuentran satisfechos o insatisfechos, en relacion de sus
logros con sus expectativas. Se ha considerado que para aceptar la hip6tesis nula (Ho) € p-
valor debe ser mayor a0.05, esto quiere decir que € logro y la expectativa son similares, su
interpretacidn es que los colaboradores se encuentran satisfechos en € factor evaluado. La
hipétesis alternativa (H1) es aceptada, si €l p-valor es menor a 0.05, en este caso se verificara
en € coeficiente de correlacion, si € logro es menor 0 mayor que la expectativa. Si el logro
es menor que la expectativa, se interpreta que los colaboradores se encuentran insatisfechos
en el factor evaluado; s €l logro es mayor que la expectativa, se interpreta que los
colaboradores se encuentran satisfechos en el factor evaluado. Finalmente se concluye que
los colaboradores se encuentran satisfechos si sus logros son iguales 0 mayores que sus
expectativas.

3.7. Validez y Confiabilidad

Segin Monje (2011) lavalidez es e grado en que un instrumento mide lo que
realmente debe de medir, por tal motivo recomienda que, para garantizar la validez de un
instrumento, se debe disefiar cuando las variables han sido claramente identificadas. De
acuerdo con Hernandez et al. (2014) refirié que lavalidez es e grado en que un instrumento
de investigacion realmente mide la variable que se requiere medir y no otra que puedallevar
aerrores. Por lo anteriormente indicado, podemos definir alavalidez, como €l grado que

tiene un instrumento de investigacion, para medir lo que realmente se pretende medir.
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Al hablar de confiabilidad, Monje (2011) sefial6 que “se refiere a la capacidad del
instrumento para arrojar datos o mediciones que correspondan alarealidad que se pretende
conocer, 0 sea, la exactitud de la medicion, asi como la consistencia o estabilidad de la
medicion en diferentes momentos” (p.165). Por otro lado, Hernandez et a. (2014), indico que
“la confiabilidad de un instrumento de medicidn se refiere al grado en que su aplicacion
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200). Se concluye gue la
confiabilidad, es el grado en que los instrumentos de investigaci6n obtengan resultados
consistentes, coherentes y sustentables.

Lavalidez del instrumento Escala Factorial para Medir la Felicidad, ha sido tomada
delamismainvestigacion del autor original, Reynaldo Alarcén (2006), quien le daun
enfoque desde dos puntos de vistas distintos, primero se sustenta en investigaciones que
evidencian relacion entre lafelicidad y las variables de personalidad y afectos positivosy
negativos, y en el segundo enfoque trata de determinar, mediante un andlisis factorial, su
estructurainterna. A continuacion, € detalle de lo sefialado por € autor:

“Correlaciones entre la Escala de Felicidad y variables de personalidad. Estimamos

las correlaciones entre la Escala de Felicidad con las escal as de extraversion y

neuroticismo del Inventario de Personalidad de Eysenck, EPI (Anicama (1985), en

una muestra de 298 estudiantes universitarios que no pertenecian ala muestra general.

Entre la Escala de Felicidad y extraversion se encontré unacorrelacion altay

significativa (r=.378; p<.01); con neuroticismo la correlacion fue negativay ata (r=-

450; p<.01). Nuestros resultados confirman los obtenidos por Francis, Brown, Lester,

y Philipchalk (1998) en estudiantes del Reino Unido, Estados Unidos, Canaday

Australia, quienes absolvieron el Oxford Happiness Inventory y laforma abreviada

revisada del Eysenck Personality Questionnaire (EPQ). Encontraron, en todas las

muestras, correlaciones significativas y positivas entre felicidad y extraversion y
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correlaciones significativas negativas entre felicidad y neuroticismo. Francis (1999)
hall6 que los puntajes del Oxford Happiness Inventory correl acionaban positivamente
con la escala de extraversion de laforma abreviada del Eysenck Personality
Questionnaire y estaban negativamente relacionados con la escala de neuroticismo.
Hills & Argyle (2002), al presentar el Oxford Happiness Questionnaire (OHQ),
reexaminaron larelacion entre el OHI y € Eysenck Personality Questionnaire;
encontraron una sustancia correlacion entre puntuaciones del OHI y extraversion
(.61, p<.001); idéntico valor obtuvieron con el OHQ. Lacorrelacion enteel OHI y la
escala de neuroticismo fue negativay ata(-.56; p<.001); un valor igualmente
negativo se obtuvo entre OHQ y neuroticismo (-59; p<.001. De estos datos se infiere
gue la extraversion es un buen predictor de lafédicidad, en tanto que & neuroticismo,
como conducta negativa, no favorece lafelicidad.

Correlaciones entre Felicidad y Afectos Positivos y Negativos. Lavalidez concurrente
de los inventarios de felicidad a menudo se verifica mediante la correlacion con
escalas de afectos. La Escala de Felicidad la hemos correlacionado con una Escalade
Afectos Positivos y Negativos, desarrollada por € presente autor (Alarcén, 2003); esta
integrada por ocho items de afectos positivos o de Cronbach = .90) y por ocho
negativos (a de Cronbach= .83). La correlacion de Pearson entre los puntajes de
felicidad y afectos positivos es positivay significativa (r=.48; p<.01). Entre felicidad
y afectos negativos la correlacion fue significativay negativa (r=-.51; p<.01). En
ambos casos, se han encontrado las correl aciones esperadas. Nuestros resultados
confirman los hallazgos encontrados por Argyle y Crossland (1987); Pavot, Diener, y
Fugita, (1990); Seidlitz y Diener (1993); Mroczeck y Kolarz (1998). Alarcdn (2000)
hall6 una correlacion altamente significativa entre satisfaccion con laviday

frecuencia de afectos positivos (r=.406; p<.01). Los resultados obtenidos de
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correlacionar |as puntuaciones de la Escala de Felicidad con introversion y
neuroticismo y con af ectos positivos y negativos, apoyan la validez de construccion
delaEscala

Validez Factorial dela Escala. Lavalidez de constructo fue evaluada mediante
andlisisfactorial. El andlisis de componentes principal es identificoé cuatro componentes con
valores Eigen que varian de 1.50 a 8.59; el primer componente explicael 31.82% dela
varianza, en tanto que los cuatro componentes sumados explican el 49.79 % de la varianza
total. Larotacion ortogonal (Varimax) de lamatriz de componentes, ha agrupado
coherentemente los 27 elementos en cuatro factores independientes. El factor 1 agrupa 11
items; los factores 2 y 3 tienen cada uno seis items; y el factor 4 retne cuatro items” (p.102-
103).

Lavalidacion del instrumento indice Chamba 1.0, fue tomada de la misma
investigacion del autor original, Jorge Y amamoto (2012), quien divide su validacion en dos
partes, primero realizalaidentificacion de las necesidades culturamente validadas y
posteriormente rediza el andlisis del indice Chamba 1.0. A continuacion, €l detalle delo
sefialado por € autor:

“Identificacion de las necesidades culturalmente validadas

Sobre |a base de 254 entrevistas abiertas se identificaron los items de una prueba

piloto de satisfaccion subjetiva de vida para Lima Metropolitana. La aplicacion de

ésta a una muestra de 502 participantes, en un muestreo probabilistico con un error de

95%, +4.37%, encontré 4 factores de necesidades: Sentirse bien, Buen lugar para

vivir, Estatus y Hogar (Y amamoto, 2010).

{ndice Chamba 1.0.

Sobre esta base se derivaron cuatro factores de la contribucién del trabgjo ala

satisfaccion con lavida: Chambay Sentirse bien, Chambay Buen lugar paravivir,
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Chambay Estatus y Chambay Hogar. De forma adicional, se derivaron dos factores
de satisfaccion subjetiva con € trabajo: Sentirse bien en € trabajo y un Buen lugar
paratrabajar. Se evalud el instrumento piloto para asegurar su comprension en todos
los grupos laborales y posteriormente se aplico a una muestra de 324 participantes. La
aplicacion fue virtual y se obtuvo lamuestra enviando lainvitacion a participar en el
estudio através de diferentes listas de correos y redes sociales.
Se aplico latécnicadel andisisfactoria confirmatorio, encontrando buenas
propiedades psicométricas para la escala “Se trabaja para vivir” [chi2 (21, N = 325) =
30.5, p=.082, CFl =.981, RMSEA = .037] y muy buenas propiedades psicométricas
para la escala “Chamba es Chamba” [chi2 (8, N = 324) = 11.14, p = .194, CFl = .990,
RMSEA = .035]. Esta es |a primera escala psicométrica que evalUa la satisfaccion
laboral y el impacto del trabajo en la satisfaccion con lavida, utilizando indicadores
validados en la cultura peruana. La presente version es vdlida para Lima
metropolitana. Como se menciond a inicio del documento, se esta realizando un
estudio para una version vélida en el &mbito nacional” (p.12-13).
3.8. Resumen
En el presente capitulo, se presento € disefio de lainvestigacion, el cua fue detipo
cuantitativo no experimental transversal y con un alcance descriptivo, que se realizé sobre
una poblacién de 118 personas que laboran en una empresa de telecomunicaciones, ubicada
en Lima, Per(, cuya muestra no probabilistica calculada fue de 91 personas, a las cuales se
les aplico dos instrumentos de medicién de felicidad: Escala Factorial para Medir la Felicidad
e Indice Chamba 1.0, ambos instrumentos se consolidaron en una encuesta de tipo virtual,
difundida por la Gerencia de Recursos Humanaos. Ademas, se detall6 lainterpretacion de

cadainstrumento, asi como su validez y confiabilidad.
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Capitulo IV: Presentacion de Resultados

En este capitul o se presentaran |os resultados que responden alos objetivos y
preguntas de lainvestigacién basados en los instrumentos Escala Factorial paraMedir la
Felicidad (EFMF), desarrollado por Reynaldo Alarcon, y € indice Chamba 1.0, elaborado
por Jorge Y amamoto. En primer lugar, se presentaran los resultados de lainformacion
general de las variables demograficas obtenida de la muestra. En segundo lugar, se presentan
los resultados sobre |as preguntas general es obtenidas en base a cada instrumento y sus
respectivas dimensiones y escalas. Finalmente, se presentan |os resultados sobre las preguntas
especificas obtenidas en base a cada instrumento y sus respectivas dimensiones y escal as.
4.1 Perfil de Informantes

La muestra estuvo conformada por 91 colaboradores, |os cuales fueron encuestados
viaelectrénicay se obtuvieron 91 respuestas entre los meses de agosto y setiembre; la
muestra esta conformada por 18 mujeresy 73 hombres, cuyas edades oscilan entre 20y 61
anos, de los cuales 19 son solteros, 53 casados, 7 separados y 12 convivientes. Por otro lado,
los colaboradores se distribuyen en tres areas: (a) €l &rea operatival/técnica con 48 personas,
(b) & &rea administrativa con 25 personas, y (¢) € areade marketing y ventas con 18
personas. Asi mismo se verificod que € grado de instruccion minimo de los colaboradores es
técnico y e maximo estudio alcanzado fueron estudios diversos de postgrado, ademés se
verifico cuatro rangos de permanencia en la empresa, menor a 3 afios con 14 colaboradores,
menor a5 afos con 21 colaboradores, menor a 10 afios con 21 colaboradores y menor a 20
anos con 35 colaboradores, y |os rangos de remuneraciones oscilan entre §.5000.00 y
S/.20000.00.
4.2 Confiabilidad Interna del Instrumento

En el presente estudio se utilizo alfa de Crombach para estimar |afiabilidad de los

instrumentos utilizados, cuanto mas cerca se encuentre € valor del alfaauno mayor esla
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consistenciainterna de los items analizados. Los instrumentos empleados para medir las dos
escalas del impacto del trabajo en la satisfaccion del colaborador y las dimensiones de la
felicidad presentaron una consistencia interna aceptable con un alfamayor a 0.7, tal como se
muestran en laTabla2 y Tabla 3.

Tabla2

Alfa de Cronbach dimensiones Escala Factorial para Medir la Felicidad

Dimensiones Alfa de Cronbach
Sentido Positivo 0.755
Satisfaccion con lavida 0.796
Realizacién Persona 0.703
Alegriade Vivir 0.825

Tabla3

Alfa de Cronbach escal as Indice Chamba

Dimensiones Alfade Cronbach
Escala se trabaja para vivir (Expectativa) 0.796
Escala se trabaja para vivir (Logro) 0.812
Escala Chamba es Chamba (Expectativa) 0.788
Escala Chamba es Chamba (L ogro) 0.823

4.3 Resultados sobre las Preguntas Generales

4.3.1 Felicidad delos Colaboradores en base al Instrumento EFMF

Al analizar |os resultados obtenidos de la muestra, en base al instrumento Escala
Factorial paraMedir la Felicidad, se pudo verificar: (a) que el 88.6% de los colaboradores se
encuentran en estado altamente felices con respecto al factor sentido positivo, e indican
ausencia de estados depresivos, pesimismo Yy de vacio existencial, (b) €l 69.3% de los
colaboradores se encuentran en estado feliz con respecto al factor satisfaccion con lavida, o
satisfaccion por la posesion de los bienes deseados, (¢) € 72.7% de los colaboradores se
encuentran en estado feliz con respecto a factor realizacion personal, y (d) €l 66.4% delos

colaboradores se encuentran altamente felices con respecto al factor alegria de vivir, por



74

consiguiente, generalmente se sienten bien. El detalle porcentual de los puntgjes obtenidos en
cadafactor, se detallan en la Tabla 4.
Tabla4d

Factores de la escala de felicidad

Sentido Satisfaccion Realizacion Alegriade

Positivo % conlavida% Personal % Vivir %
Infeliz 0.0 0.0 0.0 0.0
Medianamente feliz 0.0 6.8 15.9 0.0
Feliz 11.4 69.3 72.7 38.6
Altamentefeliz 88.6 23.9 11.4 61.4
Totd 100.0 100.0 100.0 100.0

4.3.2 Satisfaccion Subjetiva de los Colabor adores en base al Instrumento indice
Chamba 1.0

Para analizar 1os resultados obtenidos de la muestra, en base a instrumento indice
Chamba 1.0, se mostraron los resultados de las dos escalas, “se trabaja para vivir” y “chamba
es chamba”. Por consiguiente, los resultados de la escala “se trabaja para vivir”, los cuales se
observan en laFigura 2, evalla el impacto del trabajo en la satisfaccion con lavida através
de las expectativas de las personas y |os logros percibidos en aspectos como la autoestima de
las personas, la salud, amar y sentirse amado y, €l hogar.

En primer lugar, se observo gque la expectativa del factor chambay sentirse bien, dela
muestra es de 3.54 y la percepcion de logro de 3.46 e cual es menor, en este sentido, se
puede decir que la expectativa se ha cubierto en un 97.86% y no se han cubierto en un 2.14%,
de los encuestados; sin embargo, podemos concluir que no se ha alcanzado la satisfaccion
plenade este factor. En el segundo factor, chambay buen lugar paravivir, las expectativas y
la percepcion de logro tienen una puntuacion de 3.26 y 3.38 respectivamente, |o cual indica
gue sus expectativas han sido superadas en un 103.66%. En €l tercer factor, chambay estatus,
las expectativas tienen la menor puntuacion, con 2.64, y la percepcion del logro punttian en

3.14, lo que quiere decir que los empl eados perciben haber logrado mucho mas de lo que
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tenian como expectativa sobre este factor y o confirmalaratio de 118.97%. Finalmente, en
€l cuarto factor chambay hogar, se obtuvo una puntuacién de 3.58 para las expectativas y
parala percepcion de logro de 3.38, lo cual indica que la cobertura de | as expectativas se ha
cubierto en un 94.29% y no se han cubierto en un 5.71%, sin embargo, podemos concluir que

no se ha acanzado la satisfaccién plena de este factor.

Figura 2.Resultados del indice Chamba, escala “se trabaja para vivir”.

De forma general, los colaboradores de la empresa sienten que no se alcanzo la
percepcion plena de logro en dos factores y se superaron |las expectativas en |os otros dos
factores restantes; en primer lugar los factores que no alcanzaron la satisfaccion plena: (a)
chambay sentirse bien, denota que la contribucion del trabajo no provee las condiciones
necesarias para ayudar a los colaboradores en tener una sensacion de bienestar personal en un
2.14% de lamuestra; y (b) chambay hogar, denota que la contribucién del trabajo para con €l
hogar, no cubre las expectativas que |os colaboradores demandan, en un 5.71% de la muestra.
Por el contrario, los factores que superan las expectativas: (a) buen lugar paravivir, se
evidencia que los colaboradores perciben que el aporte del trabajo con respecto alo esperado

en tener un buen lugar para vivir con sus familias, a sobre pasado sus expectativas; y (b)
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chamba y estatus, se evidencia que la contribucién del trabajo para alcanzar un estatus, que a
su vez les permitira obtener movilidad propiay buen vestir, ha superado sus expectativas.

Los resultados de la escala “chamba es chamba”, se detallan en la Figura 3. Esta
escala evalla la satisfaccion laboral y al igual que la escala anterior 1o hace através de las
expectativas de las personas y los logros percibidos por las mismas en aspectos como salir
adelante, trabgar en lo que auno le gusta, tener un ambiente de trabgjo limpio, recibir
inducciones para desempefiarse bien en e trabg o y tener comparieros organizados. En primer
lugar, se observa que la expectativa del factor sentirse bien en €l trabajo es de 3.71 superior a
la percepcion de logro, € cual alcanzd una puntuacion de 3.50, ello indica que € 5.72% de
los colaboradores perciben que no se estan cubriendo sus expectativas en esta escala, y €
94.28%, perciben que s se estén cubriendo |as expectativas de satisfaccion en este factor, por
consiguiente, podemos concluir gue no se ha alcanzado |a satisfaccién plena de este factor. El
segundo factor analizado es un buen lugar paratrabgjar, que evidencia una puntuacion de
3.46 paralas expectativas y 3.42 parala percepcion del logro, o gue nos permite sefialar que
el indicador de satisfaccion no sellegaa cubrir en 1.23%, mientras que €l 98.77% s esta
cubriendo sus expectativas de un buen lugar paratrabagjar, sin embargo, podemos concluir
gue no se ha alcanzado |la satisfaccion plena de este factor.

De forma general, podemos indicar que los colaboradores de la empresa muestran
gue la percepcion de logro en los dos factores no llegan a cubrirse en su totalidad: () Sentirse
Bien en el Trabajo, denota que el 5.72% de |os col aboradores no se sienten satisfechos en su
trabajo, mientras que el 94.28% si 1o estan; y (b) Un Buen Lugar para Trabajar, denota que el
1.23% de los colaboradores no se sienten satisfechos con € lugar en el que desempefian sus

actividades, mientras que € 98.77% si 10 estan.



Figura 3.Resultados de indice Chamba escala “Chamba es Chamba”.
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Todos los factores de ambas escalas, “Se trabaja para vivir” y “Chamba es Chamba”,

no tienen distribucion normal (p<0.05), por lo que se emplearala prueba no paramétrica de

Wilcoxon, de rangos con signos, esto se puede observar en laTabla 5.

Tablab

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de los factores de las dos escalas del indice Chamba

Prueba Estadistica SS\W P-Valor

Expectativa Chambay sentirse bien 0.839
Logro Chambay sentirse bien 0.863
Expectativa Chambay buen lugar paravivir 0.884
Logro Chambay buen lugar paravivir 0.856
Expectativa Chambayy estatus 0.938
Logro Chambay estatus 0.866
Expectativa Chambay hogar 0.793
Logro Chambay hogar 0.847
Expectativa Sentirse bien en €l trabgjo 0.806
Logro Sentirse bien en € trabgjo 0.866
Expectativa Buen lugar paratrabajar 0.892
Logro Buen lugar paratrabajar 0.899

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

Con respecto ala escala se trabaja para vivir, |os trabajadores perciben que con su

trabajo han logrado alcanzar una sensacion de bienestar, les ha ayudado a conseguir un buen

lugar paravivir, y les ha permitido alcanzar un estatus; sin embargo, un porcentaje reducido
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de colaboradores, perciben que su trabajo no ha contribuido con su hogar; es decir, se
encuentran insatisfechos con respecto a este factor, ello se puede observar en laTabla 6.
Tabla6

Asociacion entre la percepcion de logro y las expectativas para los factores de la escala se

trabaja para vivir.

Prueba Estadistica Resultado
item deW P-valor
Logro Chambay Sentirse Bien-
Expectativa Chambay Sentirse Bien 783.5 0.2409  Satisfecho
Logro Chambay Buen Lugar para
Vivir-Expectativa Chambay Buen
Lugar para Vivir 1070 0.04636 Satisfecho
Logro Chambay Estatus-Expectativa
Chambay Estatus 2090 0.0000 Satisfecho
Logro Chamba y Hogar-Expectativa
Chambay Hogar 474.5 0.0037 Insatisfecho

Con respecto ala escala chamba es chamba, |os trabajadores perciben que no han
logrado sentirse bien en el trabajo de acuerdo con sus expectativas, estan insatisfechos con
respecto a este factor. Sin embargo, perciben que su trabajo es un buen lugar paratrabajar de
acuerdo con sus expectativas, ello se puede observar enlaTabla 7.

Tabla7
Asociacion entre la percepciéon de logro y las expectativas para los factores de la escala

chamba es chamba.

Prueba
EstadisticadeW P-valor Resultado

Logro Sentirse Bien en €l Trabajo-

Expectativa Sentirse Bien en e Trabao 411.5 0.0003 Insatisfechos
Logro Buen Lugar para Trabajar-

Expectativa Buen Lugar para Trabajar 979 0.5396  Satisfechos




79

4.4 Resultados sobre las Preguntas Especificas

4.4.1 Felicidad delos Colaboradores en base al I nstrumento Escala Factorial

para Medir la Felicidad, por sus Variables Demogr &ficas

El andlisis porcentual desarrollado, nos ha permitido mostrar el comportamiento de la
escaladefelicidad en la variable demogréfica érea, la cua se encuentradividida en las tres
areas de laempresa, Administrativa, OperativalTécnicay Marketing y Ventas.

En latabla 8 se detallan |os factores de |a escala de felicidad de |os colaboradores del
area Administrativa, del &rea Operativa/Técnicay del areade Marketing & Ventas. Sobre e
area Administrativa se puede observar que los val ores porcentual es mas elevados dan la
tendencia del factor, en ese sentido podemos sefiaar que: (a) en el factor sentido positivo, se
evidenciaque & 87.5% de |os colaboradores se encuentran en estado atamente felices, lo
cual indica ausencia de estados depresivos, pesimismo y de vacio existencial, (b) en € factor
satisfaccién con lavida, se evidencia que € 70.8% de |os colaboradores, se encuentran en
estado feliz, 0 que se encuentran satisfechos por la posesion de |los bienes deseados, (¢) en €
factor realizacion personal, se evidencia que el 62.5% de |os colaboradores, se encuentran en
estado feliz, y (d) en & factor alegriade vivir, se evidencia que € 66.7% de |os colaboradores
se encuentran en estado altamente feliz, 10 que denota que son personas que sefiaan que vivir
es maravilloso y que generalmente se sienten bien.

Sobre |os factores de la escala de felicidad de | os colaboradores del area
OperativalTécnica, de donde podemos observar que |os val ores porcentual es mas elevados
dan latendencia del factor, en ese sentido podemos sefidar que: (@) en el factor sentido
positivo, se evidencia que e 87.2% de |os col aboradores se encuentran en estado atamente
felices, lo cua indica ausencia de estados depresivos, pesimismo y de vacio existencial, (b)
en €l factor satisfaccion con lavida, se evidencia que €l 70.2% de los col aboradores, se

encuentran en estado feliz, o que se encuentran satisfechos por |a posesién de los bienes
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deseados, (¢) en € factor realizacion personal, se evidencia que €l 72.5% de los
colaboradores, se encuentran en estado feliz, y (d) en el factor alegriade vivir, se evidencia
que el 53.2% de los col aboradores se encuentran en estado altamente feliz, |0 que denota que
son personas que sefidlan que vivir es maravilloso y que generalmente se sienten bien.

Sobre los factores de la escala de felicidad de los colaboradores del érea de Marketing
& Ventas, de donde podemos observar que |os valores porcentuales mas el evados dan |a
tendencia del factor, en ese sentido podemos sefialar que: (a) en el factor sentido positivo, se
evidenciaque & 94.1% de |os colaboradores se encuentran en estado atamente felices, lo
cual indica ausencia de estados depresivos, pesimismo y de vacio existencial, (b) en el factor
satisfaccién con lavida, se evidencia que el 64.7% de |os colaboradores, se encuentran en
estado feliz, 0 que se encuentran satisfechos por la posesion de los bienes deseados, (¢) en €
factor realizacion personal, se evidencia que el 88.2% de |os colaboradores, se encuentran en
estado feliz, y (d) en & factor alegriade vivir, se evidencia que € 76.5% de |os colaboradores
se encuentran en estado altamente feliz, 1o que denota que son personas que sefia an que vivir
es maravilloso y que generalmente se sienten bien.

Lafelicidad delas tres &reas de trabajo difiere unas de otras, en los cuatro factores,
sentido positivo, satisfaccion con lavida, realizacion personal y alegriade vivir; pero existen
algunas similitudes entre las tres &reas, en € factor sentido positivo, y en menor proporcion
en el factor aegriade vivir.

Aplicando andlisis estadisticos, podemos determinar que todos los factores de la
escala de felicidad no tienen distribucién normal (p<0.05), por lo que para comparar todas las
areas se empleara la prueba no paramétrica de Kruskall-Wallis, €llo se puede observar en la

Tabla9y Tabla 10.



Tabla8

Factores de la escala de felicidad de |os colaboradores del area administrativa
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M edianamente

Altamente

Infeliz % Eeliz % Feliz % Eeliz % Total %
Sentido Positivo 0.00 0.00 12.50 87.50 100.00
Administrativa Satisjfacc?ién con laVida 0.00 4.20 70.80 25.00 100.00
Realizacion Personal 0.00 16.70 62.50 20.80 100.00
Alegriade Vivir 0.00 0.00 33.30 66.70 100.00
Sentido Positivo 0.00 0.00 12.80 87.20 100.00
Operativa/T écnica Satis:facc?ién con laVida 0.00 10.60 70.20 19.10 100.00
Realizacion Personal 0.00 19.10 72.30 8.50 100.00
Alegriade Vivir 0.00 0.00 46.80 53.20 100.00
Sentido Positivo 0.00 0.00 5.90 94.10 100.00
Marketing & Ventas Satis'facc%ién con laVida 0.00 0.00 64.70 35.30 100.00
Realizacion Personal 0.00 5.90 88.20 5.90 100.00
Alegriade Vivir 0.00 0.00 23.50 76.50 100.00
Tabla9

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de |los factores de la escala de felicidad

Prueba Estadistica P-Valor

Sentido Positivo
Satisfaccion con laVida
Realizacion Personal
Alegriade Vivir

0.368
0.702
0.699
0.617

0.000
0.000
0.000
0.000
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Tabla 10

Asociacion de felicidad de las tres areas en |os cuatro factores

Prueba estadistica P-Valor
Kruskal-Wallis
Sentido Positivo 0.622 0.733
Satisfaccion con laVida 2.76 0.252
Realizacion Personad 1.084 0.582
Alegriade Vivir 6.904 0.032

Al andlizar € factor alegria de vivir, podemos verificar que no existen diferencias
significativas entre lafelicidad del &rea administrativay marketing y ventas (p>0.05),
mientras que lafelicidad en |as areas administrativay marketing y ventas, es superior ala
felicidad del area Operativa/Técnica; |os detalles se pueden verificar en la Tabla 11.
Tablall

Asociacion de felicidad de lastres areas en €l factor alegria de vivir

Comparacion Prueba estadistica K-W  P-Valor
- , Marketing y Ventas -0.202 0.42
Administrativa OperativalTécnica 2126 0.017
Marketingy OperativalTécnica 211 0.017
Ventas

4.4.2 Satisfaccion Subjetiva de los Colaborador es en base al | nstrumento indice
Chamba 1.0, por sus Variables Demogr &ficas

EnlaTabla 12 se detallala comparacion entre la percepcién del logro y su expectativa
paralos factores de la escala se trabgja para vivir, de los colaboradores de las tres areas de la
empresa, Administrativa, Operativa/Técnicay Marketing & Ventas. En primer lugar, 10s
colaboradores del &rea Administrativa perciben que con su trabajo han logrado alcanzar una
sensacion de bienestar, les ha ayudado a conseguir un buen lugar paravivir, y perciben que su
trabajo les ha permitido alcanzar un estatus, por 10 que en estos tres factores se ha cubierto las
expectativas, sin embargo, perciben que no ha contribuido con su hogar, es decir se
encuentran insatisfechos. En segundo lugar, con respecto alos colaboradores del area

OperativalTécnica, perciben que con su trabajo han logrado alcanzar una sensacion de
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bienestar, les ha ayudado a conseguir un buen lugar paravivir, ha contribuido con su hogar, y
les ha permitido alcanzar un estatus cubriendo todas sus expectativas en |os cuatro factores de
la escala se trabaja para vivir. Por Ultimo, con respecto alos colaboradores del area
Marketing y Ventas, perciben que con su trabajo han logrado alcanzar una sensacion de
bienestar, les ha ayudado a conseguir un buen lugar paravivir, ha contribuido con su hogar, y
perciben que su trabgjo |es ha permitido alcanzar un estatus, de acuerdo con sus expectativas.

En laTabla 13 se detalla la comparacion entre la percepcion del logro y su expectativa
paralos factores de la escala chamba es chamba, de |os colaboradores de lastres &reas de la
empresa, Administrativa, Operativa/Técnicay Marketing & Ventas. En primer lugar, 10s
colaboradores del area Administrativa perciben que no han logrado sentirse bien en € trabajo
lo que evidencia que se encuentran insatisfechos con respecto a este factor; sin embargo,
perciben que su trabgjo es un buen lugar paratrabajar de acuerdo con sus expectativas. En
segundo lugar, con respecto alos colaboradores del area Operativa/Técnica, a igual que en €
area operativa/técnica perciben que no han logrado sentirse bien en €l trabajo, o que
evidencia que estan insatisfechos con respecto a este factor; sin embargo, perciben que su
trabajo es un buen lugar paratrabajar de acuerdo con sus expectativas. Por Ultimo, con
respecto ala escala chamba es chamba a diferencia de | as otras dos &reas | os colaboradores
del areaMarketing y Ventas perciben que han logrado sentirse bien en €l trabagjo y que su
trabajo es un buen lugar paratrabajar de acuerdo con sus expectativas.

Sobre la variable de género, como se muestra en la Tabla 14, donde se comparala
percepcion del logro y su expectativa para los factores de la escala se trabaja para vivir,
tenemos que, para el caso de los colaboradores de género masculino, perciben que con su
trabajo han logrado alcanzar una sensacion de bienestar, |es ha ayudado a conseguir un buen
lugar paravivir y les ha permitido acanzar un estatus; sin embargo perciben que €l trabajo no

ha contribuido con su hogar, de acuerdo con sus expectativas, evidenciando que estos



Tabla12

Asociacion entre percepcion de logro y expectativas para |os factores de la escala se trabaja para vivir, de las areas de la empresa
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Administrativa

Operativa/Técnica

Marketing & Ventas

Prueba

o Prueba Prueba

Esta\(j\llstlca P-valor Resultado Estadistica W P-valor Resultado Estadistica W P-valor Resultado
Logro Chambay Sentirse Bien-
Expectativa Chambay Sentirse 58 0.387 Satisfecho 212 0.332 Satisfecho 40.5 0.936 Satisfecho
Bien
Logro Chambay Buen Lugar
para Vivir-Expectativa Chamba 103.5 0.432 Satisfecho 3315 0.197 Satisfecho 23 0.14 Satisfecho
y Buen Lugar ParaVivir
Logro Chambay Estatus- . . .
Expectativa Chamba y Estatus 151.5 0.003 Satisfecho 614.5 0 Satisfecho 85 0.006 Satisfecho
Logro Chambay Hogar-
Expectativa Chamba y Hogar 12 0.003 Insatisfecho 2135 0.139 Satisfecho 11 0.665 Satisfecho

Tabla13
Asociacion entre percepcidn de logro y expectativas para |os factores de la escala chamba es chamba, de las areas de la empresa
Administrativa Operativa/Técnica Marketing & Ventas
Prueba Prueba Prueba
Estadistica P-valor Resultado Estadistica P-valor Resultado o P-valor Resultado
W W Estadistica W

Expectativa Sentirse Bien en €l
Trabajo-Logro Sentirse Bien en 55 0.002 Insatisfecho 40.5 0.025 Insatisfecho 40.5 0.464 Satisfecho
el Trabgo
Expectativa Buen Lugar para
Trabagjar-Logro Buen Lugar para 53 0.45 Satisfecho 445 0.914 Satisfecho 445 0.634 Satisfecho

Trabagjar
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colaboradores se encuentran insatisfechos, con respecto a estos factores. Con respecto
alas colaboradoras de género femenino, perciben que con su trabajo han logrado alcanzar
una sensacion de bienestar, les ha ayudado a conseguir un buen lugar paravivir, ha
contribuido en su hogar de acuerdo con sus expectativas; ademas, perciben que su trabajo les
ha permitido alcanzar un estatus de acuerdo con sus expectativas.

EnlaTabla 15, se realizé una comparacion entre la percepcion del logro y su
expectativa paralos factores de la escala chamba es chamba. En primer lugar, parael caso de
los colaboradores de género masculino perciben que no han logrado sentirse bien en e
trabajo de acuerdo con sus expectativas, evidenciando que se encuentran insatisfechos con
respecto a este factor; sin embargo, perciben que su trabajo es un buen lugar paratrabgar. En
segundo lugar, con respecto alas colaboradoras de género femenino, perciben que si han
logrado sentirse bien en el trabgjo y que su trabg o es un buen lugar paratrabagjar de acuerdo
con sus expectativas, 10 que evidencia que se encuentran satisfechos con respecto a estos dos
factores.

Sobre lavariable deingresos en la Tabla 16 se muestrala escala se trabaja para vivir
paralos tres tipos de rango de sueldo sobre los cual es |os colaboradores perciben que con su
trabajo han logrado alcanzar una sensacién de bienestar, les ha ayudado a conseguir un buen
lugar paravivir, les ha permitido alcanzar un buen estatus y ha contribuido con su hogar de
acuerdo con sus expectativas, evidenciando que se encuentran satisfechos con respecto alos
cuatro factores de esta escala en los tres rangos de sueldo. Por otro lado, sobre lavariable de
ingresos, como se muestraen laTabla 17, con respecto ala escala chamba es chamba, los
colaboradores con un ingreso mensual inferior a §/5,000, perciben que si han logrado sentirse
bien en € trabajo de acuerdo con sus expectativas y perciben que su trabajo es un buen lugar
paratrabajar de acuerdo con sus expectativas. Con respecto alos colaboradores con un

ingreso mensual entre §/5,000 y S/ 10,000, perciben que no han logrado sentirse bien en €
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trabaj o de acuerdo con sus expectativas, evidenciando que se encuentran en estado de
insatisfaccion con respecto a este factor; sin embargo, perciben que su trabajo es un buen
lugar paratrabgjar. Con respecto alos colaboradores con un ingreso mensual mayor a
S$/.10000, perciben que han logrado sentirse bien en € trabgo y que su trabajo es un buen

lugar paratrabgjar de acuerdo con sus expectativas.



87

Tabla14
Asociacion entre la percepcion de logro y su expectativa para los factores de la escala se trabaja para vivir de los colaboradores de Sexo

Masculino y Femenino

Masculino Femenino
Prueba Prueba

Estadistica W P-valor Resultado EstadisticaW P-valor  Resultado
Logro Chambay Sentirse Bien-Expectativa Chamba
y Sentirse Bien 521.5 0.363 Satisfecho 26 0.321 Satisfecho
Logro Chambay Buen Lugar para Vivir-Expectativa Satisfecho
Chambay Buen Lugar para Vivir 667.5 0.154 Satisfecho 50 0.131
Logro Chambay Estatus-Expectativa Chambay Satisfecho
Estatus 1343 0.000 Satisfecho 87 0.028
Logro Chambay Hogar-Expectativa Chambay Satisfecho
Hogar 3315 0.028 I nsatisfecho 14.5 0.054

Tabla15

Asociacion entre la percepcion delogro y su expectativa para |l os factores dela escala chamba es chamba, de los colaboradores de Sexo Masculino

y Femenino
Masculino Femenino
Prueba Prueba P_valor
Estadistica W P-valor Resultado Estadistica W Resultado
Logro Sentirse Bien en el Trabajo-Expectativa Sentirse 299 0.002 Insatisfecho 36 0.057 Satisfecho
Bienend Trabgo
Logro Buen Lugar para Trabajar-Expectativa Buen 7315 0.927 Satisfecho 1015 0.635 Satisfecho

Lugar para Trabajar
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Tabla 16

Asociacion entre la percepcidn de logro y las expectativas para |os factores de la escala se trabaja para vivir de los colaboradores por ingresos

Ingresos < §/.5000 Ingresos S/.5K a §.10K Ingresos > S/.10000
Prueba Prueba Prueba
Eadigicaw VA9 Resultado  pgqyigicaw T VAT Resultado  pgayigicaw  PVAOT  Resultado
Logro Chambay Sentirse Bien- 58 039  Saisfecho 156.5 0071  saisfecho 64 0566  Saisfecho

Expectativa Chamba y Sentirse Bien

Logro Chambay Buen Lugar para
Vivir-Expectativa Chambay Buen 63.5 0.197 Satisfecho 362.5 0.258 Satisfecho 40 0.209  Satisfecho
Lugar para Vivir

Logro Chambay Estatus-Expectativa

Chambay Estatus 62.5 0.065 Satisfecho 688 0 Satisfecho 148.5 0 Satisfecho

Logro Chamba y Hogar-Expectativa . . .

Chambay Hogar 19 0.062  Satisfecho 222 0.116  Satisfecho 7 0.066  Satisfecho
Tablal7

Asociacion entre la percepcidn de logro y las expectativas para |os factores de la escala chamba es chamba, de |os colaboradores por ingresos

Ingresos < §.5000 Ingresos S/.5K a §.10K Ingresos > S/.10000
Prueba Prueba P- Prueba
Estadisicaw VA" Resultado  pyagigicaw  valor Resultado  poagigicaw  FValr Resultado
Logro Sentirse Bien en el Trabajo-
Expectativa Sentirse Bien en el 20 0.261  Satisfecho 104 0.002 Insatisfecho 39 0.135 Satisfecho
Trabgo
Logro Buen Lugar para Trabgjar- 70 0.282  Satisfecho 221 0.187  Satisfecho 66.5 0.65 Satisfecho

Expectativa Buen Lugar para Trabajar
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4.5 Resumen

En el presente capitulo, se presentaron los resultados de lainformacion genera delas
variables demogréficas que se obtuvieron de la muestra, tales como e tamafio de la muestra,
la distribucién de la muestra por género, por edad, por areas, entre otras variables.
Posteriormente se presentaron |os resultados obtenidos sobre las preguntas general es, en base
a cada instrumento aplicado en el estudio, estos son, Escala Factoria paraMedir laFelicidad
elaborado por Reynaldo Alarcdn, con sus cuatro dimensiones, y € indice Chamba 1.0,
elaborado por Jorge Y amamoto, en sus escalas “Se Trabaja para Vivir’ y “Chamba es
Chamba”. Finalmente se presentaron los resultados sobre las preguntas especificas obtenidas
en base a cada instrumento, para el caso del instrumento Escala Factorial paraMedir la
Felicidad, se detallaron | os factores de |a escala de felicidad de | os colaboradores del érea
Administrativa, del area OperativalTécnicay ddl area de Marketing & Ventas. Para el caso del
instrumento Indice Chamba 1.0, se realiz6 una comparacion entre la percepcion del logro y
las expectativas de los colaboradores en las variables demogréficas, &reas de la empresa,

género e ingresos de | os colaboradores.
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Capitulo V: Conclusionesy Recomendaciones
5.1 Conclusiones

La presente investigacion se ha desarrollado, haciendo uso de dos instrumentos de
investigacion, que han sido aplicados con anterioridad en nuestra realidad, estos son, (a)
Escala Factorial para Medir laFelicidad, de Alarcon (2006), y (b) indice Chamba 1.0, de
Y amamoto (2012). Estos instrumentos permitieron la elaboracion de la encuestafinal, la cua
fue aplicada, en una empresa de Telecomunicaciones ubicada en la ciudad de Lima, de donde
se obtuvieron los datos y sustentos necesarios para elaborar la presente investigacion y para
formular |as conclusiones gque se detallan a continuacion.

Felicidad de los Colaboradores en base al | nstrumento Escala Factorial para Medir
la Felicidad. Sobre lamedida de felicidad analizado con € instrumento Escala Factorial para
Medir la Felicidad de Lima, podemos verificar que de manera general, 10s porcentajes méas
elevados de cada dimensi6n, en relaciéon a su medida de felicidad fueron: (a) en sentido
positivo, e 88.6% de los colaboradores, se encuentran en estado altamente felices, cabe
resaltar |a ausencia de estados depresivos, pesimismo 'y de vacio existencial, (b) en aegriade
vivir, € 61.4% de los colaboradores, se encuentran altamente felices, (c) en realizacion
personal, & 72.7% de |os colaboradores se encuentran en un estado feliz, y (d) en satisfaccion
con lavida, son felices @ 69.3% de los colaboradores, satisfaccion por la posesion de los
bienes deseados, Esto nos permite concluir que, los colaboradores se encuentran altamente
felices en dos dimensiones Sentido Positivo y Alegriade Vivir, lo que indica, que los
colaboradores tienen sentimientos positivos hacialavida, hacia si mismos, que reflgjan
actitudes y experiencias positivas hacialavida. Asimismo, concluimos que, el 22.7% de los
colaboradores se encuentran en un estado medianamente felices en dos dimensiones
(satisfaccion con lavida 6.8% vy realizacion persona 15.9%), finalmente no se encontrd

colaboradores infelices.
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Satisfaccion Subjetiva de los Colaboradores en base al | nstrumento [ ndice Chamba
1.0. Sobre lamedida de felicidad con € instrumento indice Chamba 1.0, de manera general,
podemos concluir, que los colaboradores de la empresa de tel ecomunicaciones perciben que
el trabajo les ha permitido tener una sensacién de bienestar con respecto ala escala se trabgja
paravivir, lacua estarelacionada con el impacto del trabajo con respecto a la satisfaccion
con lavida; asimismo perciben que € trabgo les ha permitido conseguir un buen lugar para
vivir y alcanzar status; sin embargo, los colaboradores perciben que el trabgjo no ha
contribuido con su hogar de acuerdo a sus expectativas con respecto a este factor, es decir
perciben que €l trabajo no les ha permitido adquirir una vivienda, asi como tampoco les ha
permitido brindar educcién a su hijos. Con respecto ala escala Chamba es Chamba,
concluimos gue los colaboradores perciben que cuentan con un buen lugar paratrabgar, es
decir sienten que su trabajo cuenta con espacios ordenado, limpios y tienen comparieros
cordiales. Por otro lado, los colaboradores perciben que sus expectativas con relacion a
factor sentirse bien en el trabgo, no han sido cubiertas.

Felicidad de los Colaboradores en base al | nstrumento i ndice Escala Factorial para
Medir la Felicidad, por sus Variables Demograficas. Sobre la medida de felicidad con el
instrumento Escala Factorial para Medir la Facilidad, por sus variables demogréficas, se
concluye, que en e area Administrativa, los colaboradores se encuentran en un estado de
atamente felices y felices, muy pocos colaboradores se encuentran medianamente felices y
no se encontrd. Los hallazgos que obtuvimos en relacion alas dimensiones fueron: (a)
sentido positivo, €l 87.5% de colaboradores son altamente felices, (b) satisfaccion con la
vida, son felices e 70.8%, (C) en realizacion personal, son felices €l 62.5%, y (d) en degria
de vivir, son altamente felices € 66.7%. En € area Operativa/Técnica, sereviso |os
porcentajes més elevados de cada dimension, en relacion con su medida de felicidad, 1os

cuaesfueron: (a) sentido positivo, €l 87.2% de |os colaboradores se sienten altamente felices,
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(b) satisfaccion con lavida, e 70.2% de los colaboradores se sienten felices (€) realizacion
personal, son felices & 72.3%, y (d) alegria de vivir, son altamente felices el 53.2% de los
colaboradores. Se concluye que la mayoria de |os colaboradores son altamente felices y
felices, muy pocos colaboradores son medianamente felices y no existen colaboradores
infelices. En el dreade Marketing y Ventas, se verificd que los porcentajes mas elevados en
cada dimension, en relacion con su medida de felicidad fueron: (a) sentido positivo, son
altamente felices @ 94.1% de los colaboradores, (b) satisfaccion con lavida, son felices €
64.7%, (c) realizacion personal, son felices € 88.2% de |os colaboradores, y (d) alegriade
vivir, son atamente felices el 76.5%. Se concluye que el mayor porcentgje de colaboradores
se encuentran en un estado de altamente felices y felices; asimismo se concluye que muy
pocos colaboradores son medianamente felices y no existen colaboradores infelices.

Satisfaccion Subjetiva de los Colaboradores en base al | nstrumento i ndice Chamba
1.0, por sus Variables Demograficas. Sobre la medida de satisfaccion subjetiva con €
instrumento Indice Chamba 1.0, por sus variables demogréficas, concluimos:

Sobrela Variable Areas. Se puede verificar que los colaboradores que laboran en e
area Administrativa perciben que su trabajo les ha permitido satisfacer sus principales
necesidades paravivir, sienten que € trabajo ha superado sus expectativas., en los factores
sentirse bien y buen lugar paravivir y status. En €l factor hogar, no se hallegado a cubrir las
expectativas de la mayoria de |os colaboradores. En relacion con su satisfaccion laboral,
consideran que sus expectativas han sido cubiertas en € factor buen lugar paratrabagar y no
se han cubierto en el factor sentirse bien en e trabgo. Los colaboradores que laboran en €l
area Administrativa. En relacion con su satisfaccion laboral, consideran que sus expectativas
han sido cubiertas en €l factor buen lugar paratrabgar, perciben que el ambiente que las
condiciones y caracteristicas fisicas del lugar superan sus expectativas; sin embargo, |os

colaboradores del area administrativa no han logrado sentirse bien en el trabgjo en lugar de
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trabajo. Los colaboradores que laboran en € area Operatival/ Técnica, perciben que su trabajo
les ha brindado |as condiciones para sentir sensacién de bienestar y satisfaccion con lavida
en los cuatro factores, sentirse bien, buen lugar paravivir, hogar y status. En relacién con su
satisfaccion laboral, los colaboradores perciben que sus expectativas han sido superadas en €l
factor buen lugar paratrabgjar, por otro lado, perciben que sus expectativas en el factor
sentirse bien en €l trabajo no han sido cubiertas. Asimismo concluimos, que los
colaboradores que laboran en € areade Marketing & Ventas, perciben que su trabagjo les ha
permitido satisfacer sus principal es necesidades para vivir en la escala satisfaccion con la
vida, en sus cuatro factores sentirse bien, buen lugar paravivir, hogar y status, en este factor
perciben que su trabgjo les ha permitido alcanzar un status por encima de sus expectativas, es
decir €l trabajo les ayudado a adquiri una movilidad apropiada, asi como tener nueva ropa.

En relacién con su satisfaccion laboral, concluimos, que los colaboradores del area
OperativalTécnica perciben que han logrado sentirse bien en el trabajo y perciben que su
trabajo es un buen lugar paratrabajar de acuerdo a sus expectativas. Se sienten satisfechos
con € trabgjo.

Sobre la Variable Género. Los hombres que laboran en la empresa perciben que su
trabgjo les ha permitido satisfacer sus principal es necesidades para vivir, en los tres factores
gue forman parte de la escala se trabgja para vivir, sentirse bien, buen lugar paravivir y
estatus. En € factor hogar, se encuentran insatisfechos, perciben que € trabgjo no ha
contribuido con su hogar de acuerdo con sus expectativas. En relacion con su satisfaccion
laboral, consideran gque sus expectativas han sido cubiertas en € factor buen lugar para
trabgjar y no se han cubierto en e factor sentirse bien en el trabajo. En &l caso de las mujeres,
las colaboradoras encuestadas, perciben que su trabajo les ha permitido satisfacer sus
principal es necesidades para vivir y les ha brindado las condiciones para sentir una sensacion

de bienestar, en los cuatro factores sentirse bien, buen lugar paravivir, hogar y estatus. En
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relacion con su satisfaccion laboral, consideran que las expectativas sobre sus principales
necesidades |aborales han sido cubiertas. Se sienten satisfechos.

Sobre la Variable I ngresos. Los colaboradores con ingresos que no superan los
S/.5000, perciben que su trabgjo les ha permitido satisfacer sus principal es necesidades para
vivir, en los cuatro factores evaluados. En relacion con su satisfaccion laboral, consideran que
|as expectativas sobre sus principales necesidades laborales han sido cubiertos en los dos
factores evaluados. Los colaboradores con ingresos que entre los §/.5000 y §/.10000,
perciben que su trabgjo les ha permitido cubrir sus necesidades con respecto alaescalase
trabga paravivir, en sus cuatro factores, se sienten apreciados, disfrutan del trabajo que
tienen, viven en un barrio con buenos vecinos en un ambiente limpio y bonito. En relacion
con su satisfaccion laboral, consideran que sus expectativas han sido cubiertas en €l factor
buen lugar paratrabajar y no se han cubierto en el factor sentirse bien en € trabgjo.
Finalmente concluimos, que los colaboradores con ingresos que superan los §/.10000,
perciben que su trabajo ha contribuido a alcanzar una satisfaccidn con lavida, perciben que
sus expectativas han sido superadas. En relacion con su satisfaccion laboral, consideran que
|as expectativas sobre sus principales necesidades |aborales han sido cubiertas. Se sienten
satisfechos con € trabgjo.

5.2 Recomendaciones

5.2.1 Recomendaciones Practicas

La empresa de telecomunicaciones sobre la cual se realizo el estudio es una sede en
Per(, ya que es una empresa internacional estadounidense. Dicha empresa ha pasado por
cuatro adquisiciones desde sus inicios, larotacion de personal hasido baja, 1o cua se puede
evidenciar en los andlisis descriptivos, en donde la mayor concentracion de trabajadores esta
en lavariable demogréfica, colaboradores mayores a 10 afios de antigiiedad en laempresa; es

por ello que se recomienda realizar mediciones de felicidad y satisfaccién subjetivaen
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periodos de 6 meses para realizar un control y mantener e bienestar actual, que puede
presentar variaciones debido alos cambios organi zacional es que han tenido que pasar con
respecto al proceso de adquisicion que atravesaron hace dos afios, que pueden impactar en
las medidas que se han implementado o0 que se van aimplementar. En este sentido,
recomendamos al area de recursos humanos utilizar este primer estudio, y tenerlo como base
pararealizar un estudio longitudinal afin deir implementando mejoras que permitan
mantener e incrementar lafelicidad en los colaboradores de la empresa.

En base a andlisis de los resultados y hallazgos encontrados, se recomienda a areade
recursos humanos revisar y analizar € plan de mgjorade lafelicidad y satisfaccion subjetiva
de los colaboradores. El plan de mejora propuesto, segun los resultados de la Escala Factoria
paraMedir laFelicidad de Reynaldo Alarcon, se detalan delaTabla18 ala Tabla 21.
Asimismo, se propuso un Plan de Mejora seguin |os resultados obtenidos en el Indice Chamba
1.0 de Jorge Y amamoto, que se detallan en la Tabla 22.

5.2.2 Recomendaciones Futuras I nvestigaciones

La presente investigacion aportd de forma descriptiva, los estados de felicidad y
expectativas frente ala percepcion de logro en relacion con la satisfaccion subjetiva, que
experimentan |os colaboradores en una empresa de tel ecomuni caciones con sede en Perq,
cuyas mediciones se realizaron entre |os meses de agosto a setiembre del 2018. Los
resultados obtenidos en esta investigacion, es una primera foto de larealidad actual de los
estados y percepciones de los colaboradores de la empresa, con respecto a estas dos variables,
en base a ello, se recomiendarealizar un estudio longitudinal cada 6 meses aplicando las
recomendaciones practicas propuestas, observando y monitoreando la evolucion de la
felicidad y satisfaccion subjetiva frente alas propuestas implementadas de acuerdo alos
planes de mejoras propuestos; asi también se recomienda realizar investigaciones de

correlacion de factores gue impactan en € lafelicidad y satisfaccion subjetivade los
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colaboradores, del tipo experimental. Por otro lado, se recomienda ampliar las
investigaciones de felicidad y satisfaccion subjetiva en mas empresas peruanas del mismo
sector, para poder realizar generalizaciones del desempefio de estas variables anivel pais.
5.3 Contribuciones

5.3.1 Contribuciones Teoricas

La presente investigacion aportd en describir lafelicidad y satisfaccion subjetiva en
los colaboradores de una empresa de tel ecomunicaciones con sede en Pertl, en lacual no se
habia realizado estudios previos enfocados en estas variables. En lainvestigacion se hicieron
uso de dos instrumentos que aportaron data confiable para el anadlisisy revision por parte del
area de recursos humanos. @) Escala Factorial Para Medir la Felicidad desarrollado por
Reynaldo Alarcon adecuado a contexto peruano, con el cual se midié lafelicidad delos
colaboradores y permitié describir lafelicidad en sus cuatro dimensiones tedricas segun €
constructo desarrollado por su autor, y b) indice Chamba 1.0 desarrollado por Jorge
Y amamoto adecuado alarealidad labora peruana, con € cual se midio la satisfaccion
subjetiva de los colaboradores en sus dos escal as, expectativas vs percepcion de logro. Por
otro lado, las investigaciones sobre felicidad y satisfaccion subjetiva en empresas del sector
de tel ecomuni caciones son escasas, por 10 que esta investigacion aporta contenido para
futuras investigaciones.

5.3.1 Contribuciones Practicas

Lainvestigacion realizada permiti6 establecer un plan de mejora en base alos
resultados obtenidos en relacion con las variables felicidad y satisfaccion subjetiva mediante
el uso de los instrumentos Escala Factorial ParaMedir la Felicidad e indice Chamba, estos

planes propuestos son detallados desde la Tabla 18 ala Tabla 22.



97

5.4 Resumen

El presente capitulo detall 6 las conclusiones a las que se [legaron luego de interpretar
los resultados obtenidos tras g ecutar |os dos instrumentos para medir lafelicidad y la
satisfaccién subjetiva de los colaboradores, sobre las cuales se realizaran recomendaciones
précticas mediante un plan de mejora; asi también, se menciond |as contribuciones tedricas y
précticas que se generaron tras realizar lainvestigacion. Por otro lado, se agrego
recomendaciones para futuras investigaciones dentro de la misma organizacion, asi como
ampliar lainvestigacion a méas empresas de tel ecomunicaciones en € sector peruano, para
poder realizar una generalizacion de lafelicidad y satisfaccion subjetiva en las empresas de

telecomunicaciones en €l Peru.
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Plan de megjora segun anélisis Escala Factorial para Medir la Felicidad

98

E;:Tﬂegson Resultado Accién Responsabilidad Alcance Objetivo M etas L ogr os esperados KPI
. Confraternidad
: Descubrir 1o mejor Reall|zar dos saludable entre los
Reuniones de . . reuniones de # de proyectos
o Gerenciasy Todaslaséareasde que posee cada " colaboradores. . .
contexto positivo N . contexto positivo . . exitosos por area
o Jefaturas laorganizacion personay el equipo Trabajo en equipo
0 apreciativas ) a mes, de dos al mes.
en conjunto. saludable y de ato
horas cada una. -
rendimiento.
Identificar las Realizar una Increm_ento dela
: autoestima del
. fortalezas del entrevistade # de proyectos
Entrevistas de . colaborador. Rescatar
. , . colaborador, contexto positivo - semestrales en
contexto positivo  Gerenciasy Todas las &reas de lo positivo del
Ry vaorarlasy a mesacada los que se
con los Jefaturas la organizacion o colaborador para .
permitirles mayor  colaborador. ) involucrael
colaboradores L o involucrarlo en
aplicacion en el Duracién: Una colaborador.
. proyectos que le
trabgjo. hora. ; !
generen interés.
Impulsar €l
establecimiento
de 01 Comitéde # de propuestas
Mejorar € Felicidad por Propuestas de de actividades/ #
88.6% de Comité de Todoslos Todaslas éreasde bienestar delos parte delos actividades para de colaboradores
Sentido Colaboradores  Felicidad Colaboradores la organizacion colaboradoresen el colaboradores fomentar lafelicidad que seintegran
Positivo Altamente trabagjo. por éreade en el trabgjo. al comité
Felices trabajo para bimensual mente
generar
propuestas
Promover las .
. Realizar una .
relaciones entre los s Detectar s las L
Indicador de . Todaslasareasde colaboradoresy actividad relaciones entre Participacion del
- Areade RRHH s : semestral de 100% de
felicidad laorganizacion conseguir X colegas son
) confraternidad y colaboradores.
distraerlos del di - saludables o no.
e istraccion.
trabajo diario.
Permitir que los Hacer auelos
colaboradores q
expr degria c_ol aboradore_ﬁ se
disfrute, comer, . sientan feﬂej_ados N 4 celebraciones
. . PO Rito de fechas especiales. .
Ritosde < Todaslas éreasde reir, bailar, . . gjecutadas/
L Areade RRHH s Aniversarioy Aumentar la .
celebracion laorganizacion conocerse en una ; - ) > #Celebraciones
; fiesta de afio. vinculacién o
facetadiferentey X planificadas
: emocional delos
se sientan parte de
) colaboradores con la
un colectivo

mayor.

empresa.




Tabla 19

Continuacion Plan de mejora segiin andlisis Escala Factorial para Medir la Felicidad
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Dimension

Logros

EEME Resultado Accidn Responsabilidad Alcance Objetivo M etas or ados KPI
Llevar acabo la
construccion del
Articular €l propésito Quelos
- L Todas las proposito _o!e la organizacional - colaboradores # de Colaboradores Participantes
Propdsito Direccién . organizacién  conlos posean una .
S areasdela ; : en Plan Estratégico Anual / # de
organizacional  General . conel sentido  colaboradores  imagen clara
organizacion . X Colaboradores
existencial de  enel deloquese
latareadiaria.  planeamiento desea alcanzar.
estratégico
anual.
. Comunicados
Asociar el
. mensuales Entender como
Asociar mapa clarosdela las tareas
expresan ef‘t? ¢l Direccién Todas las estrategico a asociacion entre  diariasde cada # Recordatorios Leidos/ #
plan estratégico areasdela  sentido de : ;
: General o L d plan uno ayuda al Recordatorios Enviados
al sentido organizacién contribucién - o e
organizacional conla esrategicoy proposito
; sentido organizacional.
sociedad. : .
existencial.
Conocer de Cuestionarios
forma mensuales de
individual qué . Mejor
I sentido de ~ . .
sentido tiene la : desempefio Seguimiento mensual de mejores
Todas las pertenenciaa S .
Mapadesentido AreadeRRHH  é&easdela labor que nivel individual |nd|V|<_jua| y formas de expresar el sentido dela
. desempefian y ; ' colectivoen labor en €l diaadia100% de
organizecion equipo,
como . las tareas colaboradores.
23.9% de : organizacional y .
. ., contribuye a . asignadas.
Satisfaccion  Colaboradores enarandecer su declientesy
conlaVida Altamente grancece proveedores.
Felices organizacion. .
Co-consiruccion Responder ala Reuniones
del sentido Todas las pregunta: Para mensuales de Interiorizacién
oraanizacional  Jefaturas dreasdela mi, ¢cudl es construccion del sentido Participacién del 100% de
de? LiDO oraani Zacion nuestro sentido colectiva del organizacional colaboradores
g:lifigo 9 compartido sentido del del equipo
! COmo equipo?  equipo
Disefiar
anualmente
propuestas de
valor sostenible Qued
Asegurar a con los colaborador
colaborador un directivos: . Medir anualmente la satisfaccion
Propuesta de Todas las . realice una
; . buen lugar relaciones ST de los colaboradores respecto de la
valor paralos AreadeRRHH  &reasdela . : significativa
. . paratrabgar.  confiablescon o propuesta de valor 100% de
trabajadores organizacion b . contribucion
Aspecto fisico losjefesy enla colaboradores.
y emocional.  compafieros, o
organizacion.
desarrollo
profesional y
personal, entre
otros.
Incrementar el Pro-difusion de Firmezaenla
Difusion de los Todas las orgullo social | pertenenciaa
; . os logros .~ .. #delogrosmensuaes/ #de
logros AreadeRRHH  dreasdela 'y fortalecer el D laorganizacion . .
. S . organizacionales Logros difundidos
organizacionales organizacién sentido y aumento de
o mensuales. .
organizacional. lareputacion.




Tabla 20

Continuacion Plan de Mejora segun Analisis Escala Factorial Para Medir la Felicidad
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Dimension - . " Logros
EEME Resultado Accién Responsabilidad Alcance Objetivo M etas esper ados KPI
Construir un Reuniones ]fggnggs l;: la
Diaogo . Todas las espacio mensuales de # de retroalimentaciones al mes/ #
e Gerenciasy . : . personay buscar ) ;
apreciativo de Jef areasdela relacional de  lideresde . ; de retroaimentaciones
~ aturas S . MEJores caminos -
desempefio organizacion mutuo equipo con . planificadas
- para ser aplicadas
beneficio colaboradores. :
al trabajo.
Proveer
. autonomiay
customizar d libertad horaria
. Redlizar la parareducir la
ingreso alas . - -
: incorporacién  sensacion de
necesidades del .
de 06 estar prisionero
colaborador y ;
e colaboradores de un tiempo
. . Todas las posicionar € g .
Tiempo Gerenciasy seasdela  desarrollo mensual a rigido, y # de colaborares incorporados #
flexible Jefaturas organizacion versonal como horario fortaecela de colaboradores planificados
9 P customizado  autoeficaciade
un factor .
rdevantedela JU€MO fcgngan cumplir Ia_s_
vida restriccion de  responsabilidades
o hacerlo. enlajornada
organizacional dleaida. asi como
del colaborador €gida,
fortalece
COMpPromiso.
Realizar la
incorporacion
de 02
colaboradores Buscala
Generar ateletrabgjo  redlizacion
Gerencias Todas las responsabilidad mediante una completa del Llegar atener 02 colaboradores en
Teletrabgo Jef y &easdela P seleccién colaborador ya  estamodalidad en el periodo de 01
aturas .y madurez . ~
organizacion . exhaustivay  querevela afio
auténoma s .
dosificadapor confianza
tiemposde 01 organizacional.
semana de
forma
11.4% de bimestra
Realizacion Colaboradores Buscala
Personal Altamente realizacion
Felices Promover d  completadel
Beneficios horario de colaborador a # de Colaboradores que g ecutan
Todas las Generar s 7
parapadresy . L, mediajornada generar un mediajornada/ # de
AreadeRRHH  édreasdela  conciliacion ! S .
madres que o . ; en época de equilibrio vida Colaboradores que Aplican a
. organizacion vidatrabajo : . e
trabajan vacaciones trabajo, para beneficio
escolares pasar tiempo con
sus hijosen
vacaciones
Talleres
mensuales de
herramientas
de gestion Generar
personal y percepcion del
familiar. colaborador de la
Entregar -
Capacitacion Todas las herramientas Temgno. . €mpresa por su .
< . - Inteligencia  bienestar, y ello  # de Colaboradores asistentes / #
parael AreadeRRHH  &dreasdela degedtion ; . >
. o emocional, generagratitud,  de Colaboradores Planificados
autocuidado organizacion persona y . .
o Manegjo de COMPromiso y
familiar ; )
conflictos, emociones
Meditacion,  positivas haciala
Finanzas organizacion.
personales,
Alimentacion
Saludable.
Mensua mente
06
colaboradores
. Ofrecer X Generar
Incentivo no idad elegidos por i6n del
monetario . Todas las oportunicades susjefesde percepcion .
) Gerenciasy . de desarrollo . colaborador dela # de Colaboradores asistentes / #
asociado a areasdela . area i
) Jefaturas . enlosintereses . empresapor su  de Colaboradores Premiados
oportunidades organizacion . participarén
particulares del desarrollo
de desarrollo enun curso /
colaborador personal.
workshop / de
interés

personal.




Tabla21

Continuacion Plan de Mejora segiin Andlisis Escala Factorial Para Medir la Felicidad
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Dimension

Logros

EEME Resultado Accidn Responsabilidad Alcance Objetivo M etas esper ados KPI
Generar
pausas 0 .
Disponer de breaks diarios Est muIar.Ias
. acios previosala COMVersaciones,
Espaciosde Todaslas eﬂ; adables aue hora.de los encuentros, e Llevar un control de pausas
meditacion AreadeRRHH  dreasdela 9o au humor y € activas del 100% de los
ermitan relgjarse  almuerzo
y relgjacion organizacion b nres 1rz0y fortalecimiento  colaboradores
en medio dela previo ala de las relaciones
jornada laboral culminacion
\ Con otros.
delajornada
laboral
Realizar
Promover €l sesiones de
Ses ones de Gerenciasy Todas las aitodescubri miento coaching Estimular € # de Sesiones gecutadas / # de
Coaching areasdela  delospotenciadles  externas . ) o
- Jefaturas A autoconocimiento  Sesiones Planificadas
Ontoldgico organizacion delos mensuales a
colaboradores los
colaboradores.
Realizar
. sesionesde |E
Sesiones de Todaslas Promover el . . .
61.4% de Inteligencia AreadeRRHH  &easdela  autocontrol delas renxéﬁr;zl esa Eustt(l)?grlw?)rcﬁlni ento goﬁ%?iiﬁ :gidas/ #de
Alegriade Colaboradores Emocional organizacion emociones los
Vivir Altamente
Felices colaboradores.
Promover el acto
de
agradecimiento a
Todaslas Promover las Realizar lavida por lo
Servicio de AreadeRRHH  &reasdela  iniciativas de actividades de recibidoy un # de Colaboradores Participantes /
voluntariado oraanizacion avudaalasociedad voluntariado  acto deentregay # de Colaboradores Inscritos
9 &y bimestrales generosidad para
compartir €
bienestar que se
vive
Promover
viges
cercanos & Generar un
Todas las Redlizar jornadas  campo en encuentro con la
Jornadas de AreadeRRHH  &reasdela de integracion a equipos naturalezae # de Equipos Participantes / # de
integracion organizacion airelibreenla auspiciados incentivar la Equipos Inscritos
9 naturaleza por la alegriade vivir y
empresa de sentirse bien.
forma

mensual




Tabla22

Plan de Mejora segtin Analisis indice Chamba 1.0
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Indicador es

Escalas/  Factores Resultados por Factor Objetivo General Accidn Frecuencia Responsable Recursos KPIs
Promover programasde Revisién de criterios de las evaluaciones .
ot . . Mejorar los
reconocimiento de desempefio de todos | os perfiles de resultados de
profesional y personal, puestoy € proceso de retroalimentacion Bienestar evaluacion de
teniendo en cuentalos  delos colaboradores Social - Equipo de d o0 de los
Autoestima  resultados obtenidosen  Premio al trabajador del afio Anual Gerenciade  Gestion COE El abE (?r adores en
las evaluaciones de Enviod _— esaltando | Recursos Humana un 10 %. con
. oG desempefio 0 atraves nvio de comunicaciones resaltando los HUMaNoS o, cor
acontribucion ‘o logro y reconocimientos de los respecto al afio
. de otras actividades que
del trabla;o no evidencien dicho logro colaboradores 2017
rovee las : - .
gondi ciones Sensibilizar alos colaboradores através
. : de Camparias de Vacunacién, Nutricion,

Setrapa;_a Chamba necisarlais para Establecer un plan de Oncolégicas Bienestar Disminuir en un
paravivir y sentirse ay:Jabar gdos salud, afin de Oftalmoléaicas Social - Equipode  20% e niimero de
Eyal l]a_la bien tCO oradores en Salud minimizar el impacto en ] gicas. ) ) Semestral Gerenciade Gestion incapacidades en
satisfaccion ener una su desempefio por Realizar chequeo§ preventivosin house Recursos Humana  comparacion con el

con lavida sensacion de problemas de salud Contar con un médico ocupacional a Humanos afio 2017
através de bienestar personal tiempo parcial, paraque los evalGie en
las enun 2.14% dela casos que ameriten una opinién médica
expectativas muestra Implementar el Teletrabajo.
y loslogros Dias libres por cumpleafios y envio de Bienestar Aumentar en 25%
percibidos Amar y ser Er?;rﬂgeﬁggggin tarjetavirtual. Socigl - Equi po de laproductividad de
“Sentirse amado ol balance vida privada - Implementar la medicion de trabajo por Anua Gerenciade  Gestion  los colaboradores,
bien”, “Un vida laboral resultados. Recursos Humana comparacién con el
buen lugar Extension de licencia por paternidad y Humanos afio 2017
para vivir”, maternidad.
“I%status"’: y Definir politicas para préstamos
Hogar La contribucién o personales y adelanto de sueldo. _
. Disefiar e implementar ) . . . Bienestar
del trabgjo para , . Convenios con entidades financieras - . : N
programas financieros y . ! o Social - Equipode  Disminuir en 10%
con €l hogar, no educati Ferias de opciones para adquirir una G iad GestiG |2 deficienci
cubre las Viviend e L:canvcis_ gomg pgretle vivienda. Feerenqa e c estion a c icienciaen
. ivienda, le la contribucion ecursos umana produccién por
Chh%mgf ngggfgttl)\c/)?:d%lﬁs susenseresy trabajo, quecubran las  CUPONeS de descuentos. Anual Humanos  Equipo de problemas
yhog dermandan. en un loshijos.  necesidades que Firmar Convenios con entidades Gerenciade Administrac  financieros en
5 71% dela demandan los educativas dedicadas alaformacion y Administraci iony comparacion con e
o est(;a_ Sor o colaboradores con el actualizacion en temas especificos que ony Finanzas afio 2017
: hogar. ayuden a potenciar las habili dadesy _ Finanzas
contrario conocimientos como parte del crecimiento
personal y profesional
L vadd Disefiar un Plan de Carrera, que motive el
f a expectqtlvab_ crecimiento de los colaboradores, através
ac;or saegt! rse (|jen de planes disefiados para reconocer sus
§n71 trabjo &GI N Mejorar condicionesen  logros, mediante ascensos.
) supgncar ala wsalli el trabagjo que Lograr que las posiciones de jefaturas y
|percep(e:|| on a|e d |Sa Ir . promuevan el desarrollo gerenci asestén repartidas de manera A
_ 0gro, &l cu delante”, o tedional, la equitativa: 50 % mujeres 50% hombres, . . urr;entar enun
Sentirse  acanzo6 una trabajar en creatividad. Asi como Premiar las mejores ideas que generaron Gerenciade  Equipo de 25% el clima
Bienen e puntuacion de loquele atender Ias.sugerencias ahorros en el afio Anual Recursos Gestion laboral en
Trabajo 3.50, eloindica g‘usta” Y delos colaboradores Desarrollar concurso de innovacion y Humanos Humana comparacion con el
quee 5.72% de buena con respecto a creatividad ano 2017
los C_%I aboradores salud”. oportunidades de mgjora Implementar una reunion anual de
E;r?l ean_uego = en el aspecto laboral lecciones aprendidas.
Chamb an cubriendo Revision anual de laescala salarial.
amba SuS expectativas en | liticas de iqual dad d
es chamba estaescala Irpp ementar politicas de igu e
Evallala genero _ .
: oy “ Revisar la gjecucion del cronogramade Gerenciade Equipo de
satisfaccion un e ) : = Incrementar en
. . - mantenimiento de lasinstalaciones de las Recursos Gestion ;
laboral a ambientede Megjorar lascondiciones . . 15% el clima
travésde las . . . : . oficinas Humanos Humana
Se evidenciauna trabajo delasinstalacionesen Admini i Admini laboral en
tativas i6 limpi deny limpieza ministraci MINISTEC . naracion con e
expec puntuacion de 3.46 impioy  ordeny limp Talleres sobre las 55 ony iony P
delas paralas bonito” . E afio 2017
personasy expectativas y 3.42 - nenzes nenzes
los logros P | y o Desarrollar programas ~ Elaborar y revisar el cronograma anual de
percibidos 32{? a perlcepm on dirigidos acapacitary ~ capacitaciones (cursos, seminarios, N° de
“Sentirse ogro, '0QUE  wcapacitacio formar alos diplomados, maestrias), verificar su , : capacitaciones
. nos permite : . i Gerenciade  Equipo de . o
bien” v “Un ~ n para colaboradoresen busca  asistenciay la aplicacion delos . gecutadas/ N° de
y sefidar que el ; - e -~ Recursos Gestion s
buen luaar - trabajar  delagestion del conocimientos adquiridos. capacitacion
ug indicador de e A . Humanos Humana ~
paravivir”. | Buen satisfaccion no se bien conocimiento y Programas de Induccién paralos nuevos programadas a afio
Lu l;r lleca a cubrir en crecimiento personal y  colaboradores con lafinalidad de x 100
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Apéndice A: Consentimiento informacion de encuesta

Nivel de Felicidad en Colaboradores

El presente estudio busca realizar una investigacion académica, conducida por un grupo de
alumnos de la escuela de negocios CENTRUM, con €l objeto de medir los niveles de felicidad
de los colaboradores pertenecientes ala empresa en la que Ud. labora. La informacion que se
recabe sera de uso académico y estrictamente confidencial, |os resultados finales del nivel de
felicidad en los colaboradores de la empresa seran entregados a la gerencia de RRHH, para su
gestion.

*QObligatorio

Consentimiento Informado
Acepto voluntariamente, en participar en lainvestigacion académica,
conducida por un grupo de alumnos de la escuela de negocios
CENTRUM. *

| S

© No



Apéndice B: Instrumento Escala Factorial para Medir la Felicidad

TablaB1

Items validados

Items

Preguntas

Factor

~NOo obr WDN PR

(o0}

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

En lamayoriade las cosas mi vida esté cercade mi ideal.
Siento que mi vida esta vacia.

Las condiciones de mi vida son excelentes.

Estoy satisfecho con mi vida.

Lavida hasido buena conmigo.

Me siento satisfecho con o que soy.

Pienso que nunca seré feliz.

Hasta ahora, he conseguido |as cosas que para mi sonimport
antes.

Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada en mi vida.
Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar.
Lamayoriadel tiempo me siento feliz.

Es maravilloso vivir.

Por lo general me siento bien.

Me siento indtil.

Soy una persona optimista.

He experimentado la alegria de vivir.

Lavidahasido injusta conmigo.

Tengo problemas tan hondos que me quitan la tranquilidad.
Me siento un fracasado.

Lafelicidad es para algunas personas, no para mi.

Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he al canzado.
Me siento triste por lo que soy.

Parami, lavida es una cadena de sufrimientos.

Me considero una persona realizada.

Mi vida transcurre pléacidamente.

Todavia no he encontrado sentido ami existencia.

Creo que no me falta nada.
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Estas normas se presentan como una guia para interpretar 10s resultados que puedan

obtenerse en investigaciones con € presente instrumento. Se han construido a partir de los

criterios de Puntgjes Maximos y minimos



TablaB2

Normas de Interpretacion

Infeliz Medianamente Fdliz Feiz Altamente Feliz
Factor | 52 amas 39a51 25a38 Menos de 24
Factor Il 6al2 13a18 19a24 25 amés
Factor 111 6al2 13a18 19a24 25 amés
Factor 1V 4a8 9al2 13a16 17 amas
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Apéndice C: Instrumento i ndice Chamba 1.0

TablaCl

[tems indice chamba 1.0
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Items Preguntas Escala Factores Area
Tener un cuarto o casapara
1 vivir Setrabgjaparavivir Chambay Hogar Expectativa
Tener una buena educacion
2 paramis hijos Setrabgjaparavivir Chambay Hogar Expectativa
3 Tener buenaropa Setrabgaparavivir Chambay estatus Expectativa
Vivir en un ambiente Chambay buen
4 limpioy bonito Setrabgjaparavivir lugar paravivir Expectativa
Vivir en un barrio con
buenos vecinos, que se Chambay buen
5 apoyany son organizados Setrabgaparavivir lugar paravivir Expectativa
Sentirse bien en €l
6 Tener unabuenasalud Chambaeschamba trabgo Expectativa
7 Tener movilidad apropiada Setrabgaparavivir Chambay estatus Expectativa
Que yo sienta que salgo Sentirse bien en €
8 adelante Chambaeschamba trabgo Expectativa
Mantener buenas
relaciones con mi pargay
con las personas que mas Chambay
9 quiero Setrabgjaparavivir sentirse bien Expectativa
Mi autoestima, sentirme Chambay
10 apreciado como persona Setrabgaparavivir sentirse bien Expectativa
Poder hacer |as cosas que a Chambay
11 mi me gustan Setrabgjaparavivir sentirse bien Expectativa
M e desemperie haciendo lo Sentirse bien en €
12 gue ami me gusta Chambaeschamba trabago Expectativa
En genera, existauna
buenareacion entre los Buen lugar para
13 comparieros de trabajo Chambaeschamba trabgar Expectativa
Tengala capacitacion
suficiente para trabajar Buen lugar para
14 bien Chambaeschamba trabgar Expectativa
Cuente con un ambiente de Buen lugar para
15 trabajo limpio y bonito Chambaeschamba trabgar Expectativa
Cuente con comparieros de
trabajo que sean
organizados, que nos Buen lugar para
16 apoyemos mutuamente Chambaeschamba trabgjar Expectativa




Tabla C1 Continuacion

[tems indice chamba 1.0
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Items Preguntas Escala Factores Area

Tener un cuarto o casapara

17 vivir Setrabgaparavivir Chambay Hogar Logro
Tener una buena educacion

18 paramishijos Setrabgaparavivir Chambay Hogar Logro

19 Tener buenaropa Setrabgaparavivir Chambay estatus Logro
Vivir en un ambiente limpio y Chambay buen lugar

20 bonito Setrabgjaparavivir paravivir Logro
Vivir en un barrio con buenos
VECINOS, que se apoyan y son Chambay buen lugar

21 organizados Setrabgjaparavivir paravivir Logro

Sentirse bien en €

22 Tener unabuena salud Chambaeschamba trabgo Logro

23 Tener movilidad apropiada  Setrabgaparavivir Chambay estatus Logro
Que yo sienta que salgo Sentirse bien en €

24 adelante Chambaeschamba trabago Logro
Mantener buenas relaciones
con mi pargjay con las Chambay sentirse

25 personas que mas quiero Setrabgjaparavivir bien Logro
Mi autoestima, sentirme Chambay sentirse

26 apreciado como persona Setrabgjaparavivir bien Logro
Poder hacer las cosas que a Chambay sentirse

27 mi me gustan Setrabgjaparavivir bien Logro
Me desempefio haciendo lo Sentirse bien en €

28 que ami me gusta Chambaeschamba trabgo Logro
En genera, existe una buena
relacion entre los comparieros Buen lugar para

29 detrabgo Chambaeschamba trabgar Logro
Me dan la capacitacion Buen lugar para

30 suficiente paratrabgjar bien  Chambaeschamba trabaar Logro
Cuento con un ambiente de Buen lugar para

31 trabajo limpioy bonito Chambaeschamba trabgar Logro
Cuento con compafieros de
trabajo organizados, nos Buen lugar para

32 apoyamos mutuamente Chambaeschamba trabgjar Logro

En cualquiera de las dos escalas (Se trabaja para vivir y Chamba es chamba) se puede

calcular € indice de satisfaccién subjetiva con la chamba. Para ello se debe evaluar cada

factor contrastando €l puntaje promedio de la expectativa contra su percepcion de logro. Por

giemplo, € indice de satisfaccion subjetiva de Chamba y Sentirse bien debe contrastar la
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expectativa de Chambay Sentirse bien con la percepcion de logro de Chambay Sentirse
bien.

En caso de una distribucion no normal, se recomienda aplicar en casos tipicos €
contraste de Wilcoxon. En caso de una distribucion normal, se recomienda utilizar una
pruebat de Student . Puede ser de utilidad presentar una gréfica de barras de error para
visualizar los resultados, colocando la expectativa al lado de su percepcion de satisfaccion; se
presenta en un solo gréfico los ocho factores del indice setrabagjaparavivir y en otra gréfica

|os cuatro factores del indice chamba es chamba.



