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Resumen

Percepcion de la felicidad en el trabajo: aplicacion de una escala dentro de una

organizacion del sector publico en la ciudad de Bogota.

La presente investigacion evalua la percepcion de la felicidad eudaimdnica en el trabajo de
los funcionarios de una organizacion del sector publico en la ciudad de Bogota, mediante la
aplicacion, a una muestra de 216 trabajadores, de una escala de bienestar psicologico
adaptada al trabajo, previamente validada, basada en el modelo multidimensional propuesto
por Carol Ryff. Esta investigacion tuvo un disefio no experimental transversal de tipo
correlacional. Los resultados del estudio evidencian que existen diferencias
estadisticamente significativas entre algunas variables sociodemograficas e institucionales
y los niveles de felicidad eudaimdnica en el trabajo. Ademas, se concluye que existe un
estado emocional positivo de los funcionarios publicos frente a sus experiencias laborales
actuales, que la dimension con mayores niveles de felicidad eudaimonica es la de propdsito
de trabajo y, que la dimension que mas se debe promover, es la de relaciones positivas con

las demas en el trabajo.

Palabras clave: Felicidad eudaimonica, felicidad heddnica, bienestar psicolégico y

bienestar subjetivo.
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Abstract

Perception of happiness at work: application at scale within a public organization in

the city of Bogota.

This research reviews the perception of eudaimonic happiness at work of workers at a public
organization in Bogota City, through the application, in a sample of 216 workers, of a scale
of psychological well-being adapted to work, previously validated, based on the
multidimensional model proposed by Carol Ryff. This research had a non-experimental
cross-sectional design of the correlational type. The results of the study shows that there are
statistically significant differences between some sociodemographic and institutional
variables and the levels of eudaimonic happiness at work. In addition, it is concluded that
there is a positive emotional mindset of public workers regarding their current work
experiences, the dimension with the highest level of eudaimonic happiness is work purpose,
and the dimension that should be promoted the most is positive relationships with others at

work.

Keywords: Eudaimonic happiness, hedonic happiness, psychological well-being and

subjective well-being.
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Introduccién

El campo del bienestar humano, entendido como un estado psicolégico 6ptimo
(Melendro et al., 2020), es un constructo que histéricamente ha sido testigo de la formacion
de dos grandes perspectivas que giran en torno a dos visiones diferentes sobre la naturaleza
humana (Ryan & Deci, 2001).

La primera, entendida como bienestar heddnico, de aqui en adelante trabajada como
felicidad heddnica, se enmarca en la valoracion positiva de la propia vida (contempla un
mayor afecto positivo, menor afecto negativo y satisfaccion con la vida) y, tradicionalmente,
se centra en el constructo del bienestar subjetivo o SWB (por sus siglas en inglés) (Daraei,
2013; Diener, 2000; Fisher, 2010; Keyes et al., 2002; Peterson et al., 2005; Ryan & Deci,
2001; Springer & Hauser, 2006).

Y, la segunda, entendida como bienestar eudaimonico, de aqui en adelante trabajada
como felicidad eudaimonica, hace referencia a las potencialidades de la vida humana y al
verdadero yo y, tradicionalmente, es enfocada en el constructo del bienestar psicologico o
PWB (por sus siglas en inglés) (Daraei, 2013; Diener, 2000; Fisher, 2010; Keyes etal., 2002;
Peterson et al., 2005; Ryan & Deci, 2001; Springer & Hauser, 2006).

En los Gltimos afios, el interés en el estudio de la felicidad y el bienestar humano se
ha extendido en diversos campos Yy, el campo organizacional, no ha sido la excepcion
(Diener, 2000; Jones et al., 2015). Académicos y profesionales, han dedicado una atencion
considerable a tratar de entender el papel que desempefia la felicidad de los individuos en
los espacios laborales; mas aun, considerando la cantidad de tiempo y esfuerzo que los
personas dedican al trabajo (Bangun et al., 2021; Bartels et al., 2019; Canéer & Sarotar
Zizek, 2015; Fisher, 2010; Harter et al., 2003).


https://paperpile.com/c/CHK3j0/who12
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Wr5b
https://paperpile.com/c/CHK3j0/GUUY+tnCn+hisoz+jXhOI+03vd+Wr5b+9DXZu
https://paperpile.com/c/CHK3j0/GUUY+tnCn+hisoz+jXhOI+03vd+Wr5b+9DXZu
https://paperpile.com/c/CHK3j0/GUUY+tnCn+hisoz+jXhOI+03vd+Wr5b+9DXZu
https://paperpile.com/c/CHK3j0/GUUY+tnCn+hisoz+jXhOI+03vd+Wr5b+9DXZu
https://paperpile.com/c/CHK3j0/GUUY+tnCn+hisoz+jXhOI+03vd+Wr5b+9DXZu
https://paperpile.com/c/CHK3j0/9DXZu+cA0v/?noauthor=0,0
https://paperpile.com/c/CHK3j0/okTC+tmenc+77fx+tnCn+Xl9i
https://paperpile.com/c/CHK3j0/okTC+tmenc+77fx+tnCn+Xl9i
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Ademas, las investigaciones sugieren que las personas buscan y esperan preservar
su bienestar y satisfaccion en el trabajo como aspectos centrales de su vida y estado
psicologico (Abuhussein et al., 2020). Los empleados quieren algo mas que un trabajo
estable con pension y beneficios, estudios sugieren que la mayoria de los empleados desean
un mayor equilibrio, significado y desarrollo personal en su trabajo (der Kinderen &
Khapova, 2020; Harter et al., 2003).

Aunado a lo anterior, se ha demostrado que los lugares de trabajo poseen
caracteristicas contextuales que generan efectos sobre el bienestar psicoldgico y la salud
fisica de los trabajadores (Saldana Orozco et al., 2020); por lo cual, han sido considerados
como espacios tanto de oportunidad como de riesgo para su salud mental y, en ese sentido,
promover condiciones para que estos sean entornos saludables, se ha convertido en
responsabilidad de los empleadores y de los gobiernos (Harter et al., 2003; World Health

Organizacion, 2022a).

Las investigaciones sugieren que altos niveles de bienestar psicologico en el trabajo,
o felicidad eudaimonica en el trabajo, tienen relacion directa con el entusiasmo, la
productividad, el uso eficaz del tiempo, la capacidad para hacer frente a los retos del trabajo,
la lealtad, mejores relaciones interpersonales en el trabajo, menores niveles de absentismo,
entre otros (Canéer & Sarotar Zizek, 2015; Czerw, 2019; der Kinderen & Khapova, 2020;
Jones et al., 2015; Saldana Orozco et al., 2020; Suleman et al., 2018).

Asi las cosas, es que el bienestar psicoldgico en el trabajo se ha convertido en uno
de los temas mas preocupantes para los gerentes y los directores de las organizaciones
(Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012), quienes deberian hacer todo lo posible para que sus

empleados experimenten bienestar asociado a su trabajo (Czerw, 2019).

Hasta ahora, la investigacion sobre el bienestar en el trabajo, se ha centrado
mayoritariamente en el enfoque heddnico del bienestar subjetivo (SWB), (Bartels et al.,
2019; Czerw, 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; der Kinderen & Khapova, 2020;
Fisher, 2010; Garcia-Buades et al., 2019). Sin embargo, diversos autores coinciden en que

es probable que este enfoque conduzca a vidas de objetivos a corto plazo, carentes de


https://paperpile.com/c/CHK3j0/KdXqh
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Nu0Mf+Xl9i
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Nu0Mf+Xl9i
https://paperpile.com/c/CHK3j0/pliM
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Xl9i+ATZt
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Xl9i+ATZt
https://paperpile.com/c/CHK3j0/77fx+cA0v+hXcvF+sXFae+Nu0Mf+pliM
https://paperpile.com/c/CHK3j0/77fx+cA0v+hXcvF+sXFae+Nu0Mf+pliM
https://paperpile.com/c/CHK3j0/TF7YW
https://paperpile.com/c/CHK3j0/sXFae
https://paperpile.com/c/CHK3j0/tnCn+TF7YW+sXFae+tmenc+KzdL7+Nu0Mf
https://paperpile.com/c/CHK3j0/tnCn+TF7YW+sXFae+tmenc+KzdL7+Nu0Mf
https://paperpile.com/c/CHK3j0/tnCn+TF7YW+sXFae+tmenc+KzdL7+Nu0Mf
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significado, crecimiento y proposito, siendo insostenibles en el largo plazo (Bartels et al.,
2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; der Kinderen & Khapova, 2020).

Por lo tanto, los empleadores que pretendan promover el bienestar estable y duradero
de sus empleados, deberian dar prioridad a las intervenciones dirigidas a los aspectos
eudaimonicos de la vida laboral (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; Donaldson & Walsh,
2015).

El bienestar psicoldgico, o felicidad eudaimonica, ofrece vias para utilizar los puntos
fuertes de los trabajadores y proporcionar un trabajo significativo, asi como oportunidades
para desarrollar competencias y establecer relaciones positivas que les permitan
experimentar una mejor calidad de vida en su entorno laboral (der Kinderen & Khapova,
2020; Harter et al., 2003).

No obstante, pese a la importancia demostrada del bienestar psicolégico en el
trabajo, parece sorprendente que haya pocos estudios que lo diagnostiquen directamente
(éanéer & Sarotar Zizek, 2015; Czerw, 2019; der Kinderen & Khapova, 2020; Ryff, 2014).

Los investigadores de las ciencias de la organizacion han estudiado principalmente
el bienestar psicologico (PWB) o felicidad eudaimonica libre de contexto y sin centrarse en
el lugar de trabajo, el cual parece ser un enfoque impreciso y que dificulta la comprensién
de este fenomeno en el entorno laboral (Bartels et al., 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie,
2012).

En consecuencia, el desarrollo de un marco conceptual y de una medida fiable que
permita medir exclusivamente el bienestar psicoldgico en el trabajo (PWBW), es realmente
necesario (Bartels et al., 2019; Czerw, 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012); mas
aun, cuando los estudios demuestran que el PWB no es fijo y, con el tiempo, puede ser
modificado (Cancer & Sarotar Zizek, 2015; Ryff, 2013, 2016).

Ahora bien, es claro que independientemente del tipo de trabajo que se desarrolle,
las personas tienden a guiarse por los mismos impulsos y necesidades y, sentirse felices y
prosperar en la viday en el trabajo, se ha convertido en una necesidad cada vez mas evidente
en la sociedad (Jones et al., 2015; Padilla, 2016).


https://paperpile.com/c/CHK3j0/Nu0Mf+tmenc+TF7YW
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Nu0Mf+tmenc+TF7YW
https://paperpile.com/c/CHK3j0/mnXz+TF7YW
https://paperpile.com/c/CHK3j0/mnXz+TF7YW
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Xl9i+Nu0Mf
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Xl9i+Nu0Mf
https://paperpile.com/c/CHK3j0/Nu0Mf+sXFae+77fx+mtKB
https://paperpile.com/c/CHK3j0/tmenc+TF7YW
https://paperpile.com/c/CHK3j0/tmenc+TF7YW
https://paperpile.com/c/CHK3j0/TF7YW+sXFae+tmenc
https://paperpile.com/c/CHK3j0/6QBq+77fx+s0i3
https://paperpile.com/c/CHK3j0/1Ral+cA0v
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Pese a ello, no solo se ha demostrado que la investigacién sobre la felicidad de los
empleados dentro de las organizaciones ha sido limitada (Aldahmani & Ali, 2020; Czerw,
2019); sino que también, se ha evidenciado que los estudios relacionados han sido
enfocados, en su gran mayoria, a la empresa privada (Awada et al., 2019; Foncubierta-

Rodriguez et al., 2020). Pero, ¢qué pasa con el sector publico?

De acuerdo con Padilla (2016), al servidor publico se le exige el mayor rendimiento
posible, se espera lo mejor de él por estar al servicio de la ciudadania; por lo tanto, el
compromiso del gobierno debe ir orientado a proporcionar servicios que logren la felicidad
de sus empleados (Aldahmani & Ali, 2020).

Mas aun, cuando estudios como los realizados por Gallup y Partnership for Public
Services, evidencian que cuando los ciudadanos tienen interacciones positivas con los
servidores publicos, tienen tres veces mas probabilidades de tener opiniones positivas del
gobierno en general (Lavigna, 2014); por lo cual, garantizar el bienestar de los trabajadores

del sector publico de forma duradera, resulta especialmente necesario.

Sin embargo, se observa que en Colombia, los estudios relacionados con la gestion
de la felicidad en el sector publico, se encuentran en sus inicios, sus resultados son timidos
y no logran una revision profunda del tema (Vargas, 2019); en consecuencia, se observa un

amplio campo abierto a la investigacion.

En ese sentido, el presente trabajo de investigacion pretende dar respuesta a la
siguiente pregunta de investigacion: Desde la perspectiva del bienestar psicoldgico en el
contexto del trabajo, ¢cudl es la percepcion de felicidad eudaiménica de los individuos de

una organizacion del sector publico en la ciudad de Bogota?

De ahi que, el objetivo general sea evaluar la percepcion de la felicidad eudaimonica
en el trabajo que tienen los funcionarios de una organizacion del sector publico en la ciudad
de Bogota mediante el constructo del bienestar psicologico y, a través del desarrollo de los

siguientes objetivos especificos:
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» Proponer una adaptacion al contexto del trabajo de una escala de bienestar
psicoldgico basada en el modelo tedrico de Carol Ryff.

» Examinar los vinculos existentes entre las caracteristicas sociodemograficas de los
funcionarios publicos estudiados y su percepcion de felicidad eudaimdnica en el
trabajo.

> Establecer relaciones entre las dimensiones de felicidad eudaimonica en el trabajo y

las condiciones laborales de los funcionarios publicos estudiados.

Es preciso mencionar, que ante la ausencia de instrumentos adaptados al contexto
laboral para medir la felicidad eudaimonica (Bartels et al., 2019; Dagenais-Desmarais &
Savoie, 2012), se adaptara la operacionalizacion méas frecuente del bienestar psicolégico
basada en la teoria y denominada Escala de Bienestar Psicoldgico (SPWB), propuesta por
Carol Ryff (1989).

Para lo cual, se tomard su versién de 39 items propuesta por Van Dierendonck
(2004) y adaptada al castellano por Diaz et al. (2006), toda vez que la literatura ha sefialado

que es la versidon que mejores propiedades psicométricas ha presentado.

Asi las cosas, el desarrollo de la presente investigacion sera de gran utilidad no solo
para la entidad en la cual se aplique, sino en general, para el campo investigativo
organizacional, toda vez que contaran con una escala de bienestar psicoldgico adaptada al
contexto laboral, con propiedades psicométricas que garanticen su confiabilidad y validez

para el desarrollo de futuros estudios sobre la felicidad eudaimonica en el trabajo.
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1. Antecedentes conceptuales y teoricos de la
felicidad

Desde hace mas de 2000 afios, los pensadores se han planteado la pregunta de: ¢qué
constituye una buena vida?, intentando dar respuesta relacionando criterios como el amor a
los demas, el placer o la autoestima (Diener, 2000; Peterson et al., 2005; Ryan & Deci,
2001). No obstante, es un debate que tiene enormes implicaciones tedricas y practicas, un
debate gue tiene sus raices en las ideas aristotélicas y su esfuerzo por responder a la pregunta

fundamental de la existencia humana de: ;como debemos vivir? (Ryff & Singer, 2008).

Ahora bien, con el proposito de formular una doctrina ética que proporcionara pautas
sobre cémo vivir, Aristoteles (349 A.C./1934), en su Nicomachean Ethics, se plantea la
pregunta de ¢cual es el mas alto de todos los bienes alcanzables por la accion humana?, con

la finalidad de determinar qué constituia una buena vida (Ryff & Singer, 2008).

En ese sentido, y como respuesta a dicha pregunta, Aristoteles (349 A.C./1934)
afirma que la gran mayoria concordaria en que el més alto de todos los bienes alcanzables
por la accion humana era la felicidad, concibiendo una buena vida o vivir bien, con ser feliz;
no obstante, entre los muchos y los sabios, se generarian grandes discrepancias frente a la
determinacion de qué constituye en si la felicidad, pues de acuerdo a sus escritos, los
primeros podrian identificarla como algun bien obvio y visible, como el placer, la riqueza o
el honor (Ryff & Singer, 2008).

Desafiando a la gran mayoria, gran parte de sus escritos son dedicados a desengariar

al lector sobre la idea de que la felicidad consiste en satisfacer los apetitos, de manera que
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propone una alternativa diferente, en la que el mayor bien humano es la actividad del alma

conforme a la virtud (Romero, 2015; Ryff & Singer, 2008). Pero, ¢qué es la virtud?

Para Aristoteles, la virtud consistia en un estado de caracter relacionado con la
eleccion de acciones para evitar exceso o deficiencia, una especie de intermedio; sin
embargo, la buena vida no se trataba s6lo de lograr ese punto en todos los modos de
conducta, implicaba algo maés, algo que seria denominado como “eudaimonia” (Ryff &
Singer, 2008).

De ahi que, Aristoteles afirmara que el mayor de todos los bienes alcanzables por la
accion humana era la eudaimonia, en donde la felicidad (entendida como eudaimonia), era
la actividad de acuerdo con la virtud mas alta, que representaba lo mejor que habia dentro
de cada individuo; en razén a lo anterior, este bien supremo, al que todos deberian aspirar,
estaba relacionado con la tarea de la autorrealizacion, desempefiada individualmente segln
su propia disposicion y talento, e involucrando actividades dirigidas a un objetivo y con un
proposito (Romero, 2015; Ryff & Singer, 2008).

Sin embargo, Bradburn junto a otros filésofos, tradujeron el término en el sentido de
felicidad subjetiva (relacionada con la hedonia), dando equivalencia entre hedonia y
eudaimonia, algo profundamente contrario a la distincion hecha por Aristételes en su
Nicomachean Ethics (Ryff, 1989; Ryff & Singer, 2008) y que se explica mas adelante

mediante el andlisis del campo del bienestar humano.

1.1 Felicidad hedonica y eudaimonica

El campo del bienestar humano, entendido como un estado psicologico optimo
(Melendro et al., 2020), es un constructo que histéricamente ha sido testigo de la formacion
de dos grandes perspectivas y/o tradiciones, relativamente distintas, pero a su vez

complementarias (Ryan & Deci, 2001).

Dichas perspectivas, giran en torno a dos visiones distintas sobre la naturaleza
humana, una relacionada con la valoracion positiva de la propia vida, conocida como

bienestar hedonico o felicidad hedonica; y la otra, relacionada con la potencialidad humana
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y el verdadero yo, entendida como bienestar eudaimanico o felicidad eudaiménica (Czerw,
2019; Daraei, 2013; Diener, 2000; Erazo Mufioz & Riafio-Casallas, 2021; Fisher, 2010;
Gonzélez Olivares et al., 2020; Keyes et al., 2002; Melendro et al., 2020; Mufioz & Casallas,
2021; Peterson et al., 2005; Ryan & Deci, 2001; Springer & Hauser, 2006).

La primera de estas, la perspectiva hedonica, atribuye sus primeras ideas a Aristipo,
filosofo griego del siglo IV a.C., quien con su escuela cirenaica, defendia tanto la
maximizacion del placer, mediante la gratificacién sensorial, como la minimizacién del
dolor; asegurando que el objetivo de la vida humana era experimentar la maxima cantidad
de placer, siendo la felicidad equiparable a la suma de los momentos heddnicos (Peterson et
al., 2005; Ryan & Deci, 2001).

Dicho pensamiento, llega a su maxima expresion, con Epicuro y su edicto del
hedonismo ético, que sostenia que la obligacion moral fundamental del ser humano era

maximizar su experiencia de placer (Peterson et al., 2005; Ryan & Deci, 2001).

De acuerdo con Ryan y Deci (2001), otros exponentes de dicha tradicion como
Hobbes, sostenian que la felicidad radicaba en la busqueda de los apetitos humanos; DeSade,
creia que la busqueda de sensaciones y placer, eran el objetivo de la vida humana; v,
filésofos utilitaristas como Bentham, sostenian que toda accion debia ser juzgada por su
utilidad, es decir, segun el placer o sufrimiento que producian en los individuos, dando
fundamento a una nueva ética que tenia como objetivo la maxima felicidad para el mayor

ndmero de individuos.

Asi las cosas, el hedonismo, en términos generales, se centra en las experiencias de
satisfaccién con la vida (valoracion positiva de la misma), y define el bienestar en términos
de consecucion de placer (experiencia subjetiva de sentirse bien) y evitacion de dolor
(Czerw, 2019; Jones et al., 2015; Melendro et al., 2020; Muiioz & Casallas, 2021; Ryan &
Deci, 2001).

Tradicionalmente, esta corriente se centra en el constructo del bienestar subjetivo o

SWAB, por sus siglas en inglés (Daraei, 2013; Gonzalez Olivares et al., 2020; Keyes et al.,
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2002; Melendro et al., 2020; Mufioz & Casallas, 2021), e incorpora tres componentes
centrales que son: la satisfaccion con la vida, la presencia de un estado de &nimo
predominantemente positivo (afecto positivo) y bajos niveles de un estado de animo
negativo (afecto negativo); los cuales, cominmente, son percibidos como felicidad
(Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; Mufioz & Casallas, 2021; Ryan & Deci, 2001).

De otro lado, y en contraste con el hedonismo, se encuentra la perspectiva
eudaimonica, cuyas primeras ideas son atribuidas a Aristételes, e implicaban identificar las
virtudes propias, cultivarlas y vivir de acuerdo a ellas. Su premisa principal era que las
personas debian desarrollar 1o mejor de si mismas y luego utilizar esas habilidades al
servicio de bienes mayores, incluyendo el bienestar de otros (Peterson et al., 2005; Ryff &
Singer, 2008).

Baséndose en la vision aristotélica y en palabras de Ryan y Deci (2001), Fromm
argumentaba que el bienestar 6ptimo requeria distinguir entre las necesidades o deseos que
s6lo se sentian subjetivamente y cuya satisfaccion conducia a un placer momentaneo vy, las
necesidades que eran parte de la naturaleza humana y cuya realizacion favorecia el
crecimiento personal y producia eudaimonia, es decir, bienestar . Por lo tanto, desde la
perspectiva eudaimonica, la felicidad subjetiva no puede equipararse a la felicidad
eudaimdnica (Ryff & Singer, 2008).

Segin Ryan y Deci (2001) y Ryff y Singer (2008), autores como Norton y
Waterman, describieron el eudaimonismo como una doctrina ética en la que cada individuo
estaba obligado a conocer y vivir de acuerdo a su daimon (o verdadero yo), que es una
especie de espiritu que se da a todas las personas al nacer y, a traves del cual, es posible
ajustar las actividades vitales de una persona a sus valores mas profundos; de ahi que, la
eudaimonia se centre en las potencialidades innatas y, particularmente, de la responsabilidad
a cada individuo de conocerse a si mismo y esforzarse por realizar sus capacidades

personales.

Ryff y Singer (2008), también basandose en Aristdteles, describieron el bienestar
como la busqueda de la perfeccion a través de la realizacion del verdadero potencial de cada

individuo; y, Ryan y Deci (2001), con su Teoria de la Autodeterminacion (TAD), adoptan
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el concepto de la eudaimonia (o autorrealizacion), como un aspecto central de la definicidn

del bienestar, intentando dar significado a la realizacion del yo y como lograrlo.

Asi las cosas, la eudaimonia puede interpretarse como una vision mas profunda y
con mayor proposito de la vida, la cual busca el buen daimon o vida buena y centra el
felicidad en “(a) crecimiento personal y autorrealizacion, (b) autenticidad y expresividad

personal, y (¢) la busqueda del significado en la vida”(Mufioz & Casallas, 2021, p. 244).

Por lo tanto, en contrapunto a la vision heddnica de la felicidad, la vision
eudaiménica de la misma, implica hacer lo virtuoso o moralmente correcto, lo significativo
y con sentido, lo auténtico, lo productor de crecimiento y de autorrealizacion; alcanzando
asi, el pleno potencial en la vida humana (Daraei, 2013; Fisher, 2010; Jones et al., 2015;
Keyes et al., 2002; Ryan & Deci, 2001).

En ese sentido, se entienden posturas como las de Stuart Mill y las de Russel, el
primero, de acuerdo con Ryff y Singer (2008), aseguraba que la felicidad no podria
alcanzarse si se convertia en un fin en si misma, pues solo seria feliz quien tuviera en su
mente algo que no fuera su propia felicidad sino un fin superior (como el bienestar de los
demas); vy, el segundo, que destacaba que la felicidad no era algo que simplemente sucedia,
sino que era algo por lo cual habia que esforzarse; y, sumada a estas posturas, por supuesto
se encuentra la de Aristoteles, quien afirmaba que “la eudaimonia es el fin de cualquier

accion llevada a cabo por la persona” (Correa et al., 2011, p. 363).

Tradicionalmente, esta corriente se centra en el constructo del Bienestar Psicoldgico
0 PWB, por sus siglas en inglés (Abuhussein et al., 2020; Daraei, 2013; Gonzalez Olivares
et al., 2020; Melendro et al., 2020; Ryan & Deci, 2001), el cual ha sido definido en términos
de funcionamiento Optimo, significado y autorrealizacion del individuo (Dagenais-
Desmarais & Savoie, 2012); y, que en las Gltimas décadas, tras el surgimiento del
movimiento de la psicologia positiva, ha recibido cada vez mayor atencién, promoviendo
estudios sobre la importancia del pensamiento positivo, el optimismo y el bienestar como
parte de la salud humana (Czerw, 2019; Daraei, 2013; Ryff, 1989).
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Durante gran parte del siglo pasado, la psicologia se centr6 en la mejora de las
psicopatologias, dejando en un segundo plano a la promocién del bienestar y el crecimiento
personal; no obstante, a partir de la década de 1960, un cambio de enfoque ha permitido
entender que asi como el afecto positivo no es lo contrario que el efecto negativo, el bienestar
no es la ausencia de enfermedad (Czerw, 2019; Daraei, 2013; Ryan & Deci, 2001; Ryff,
1989). Y es, debido a esto, que el bienestar psicoldgico, o felicidad eudaimonica, se ha
convertido en un camino para centrar la investigacion en el florecimiento de las relaciones
positivas con los demas, en una oportunidad para realizar la potencialidad del ser humano y

dar sentido y proposito a su vida (Daraei, 2013).

Actualmente, su operacionalizacion mas frecuente es la Escala de Bienestar
Psicoldgico o Scale of Psychological Well-Being (SPWB) (Dagenais-Desmarais & Savoie,
2012; Ryan & Deci, 2001) propuesta por Carol Ryff (1989), la cual esta compuesta por seis
dimensiones que agrupan teorias y conceptos del funcionamiento psicoldgico positivo que

seran explicadas a detalle en el capitulo 2.

1.2 Enfoques trabajados en la medicion de la felicidad en el

trabajo

De acuerdo con diversos autores, el interés en el estudio de la felicidad se ha
extendido en diversos campos durante los Gltimos afios (Diener, 2000; Jones et al., 2015) vy,
el mundo organizacional, por supuesto, no ha sido la excepcion. Los investigadores de las
organizaciones llevan mucho tiempo interesandose por el papel que desempefia la felicidad
de los empleados en su vida laboral (Bangun et al., 2021; Bartels et al., 2019; Canéer &
Sarotar Zizek, 2015; Fisher, 2010; Harter et al., 2003).

No obstante, entre los estudiosos de la organizacion, existe un gran interrogante
conceptual de lo que es y de lo que no es la felicidad en ese contexto (Wright, 2014). De
acuerdo con Wright (2014), autores como Hersey consideraban que la felicidad o el
bienestar de los empleados estaba compuesta por una serie de actitudes mentales capaces de
determinar tanto el bienestar de los empleados como el éxito financiero de la organizacién;

y, autores como Pennock, recordado por los experimentos de la Western Electric, se
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enfocaron en reconocer la importancia de fomentar el bienestar de los empleados, aclarando
gue los mismos podian trabajar mas eficientemente bajo un estado de animo satisfecho que
cuando su mente se encontraba en un estado de preocupacion, miedo o descontento (Wright,
2014).

Desafortunadamente, y en palabras del mismo autor (Wright, 2014), tanto Hersey
como Pennock, tenian grandes dificultades para definir adecuadamente la felicidad de los
empleados, lo cual limitaba su investigacidn a describir algunos elementos que podrian hacer
parte de la misma; y es, en ese sentido, que Wright afirmd que la cuestion no es que nadie
sepa como se define la felicidad, sino mas bien, que muchos asumen que saben lo que es la
felicidad, pero no pueden llegar a un consenso general con los demas o incluso con ellos

mismos a lo largo del tiempo.

Gran parte de dicha confusion, se asocia a numerosos y, supuestamente relacionados
términos que suelen ser utilizados y, algunas veces equiparados, sin preocupacion por la
precision de su significado (v.g felicidad, florecimiento, eudaimonia, bienestar, bienestar
subjetivo, entre otros) (Wright, 2014).

En ese orden de ideas, la literatura ofrece una recopilacion de los principales
enfoques que estudian los constructos de la felicidad, a través de las cuatro caras de la
felicidad propuestas por Cropanzano y Wright en 2014, las cuales se encargan de agrupar
ideas relacionadas en cuatro categorias conocidas como: condiciones objetivas de vida,
bienestar eudaimonico, satisfaccion con la vida y bienestar basado en las emociones
(Wright, 2014).

La primera cara de la felicidad, entendida como condiciones objetivas de vida,
agrupa, entre otras, a aquellas teorias que describen la basqueda de los seres humanos de lo
placentero y la evitacion de lo doloroso; dentro de este conjunto, es posible encontrar
algunos exponentes del utilitarismo defensores del principio de mayor felicidad, en donde
el actuar de los individuos debia orientarse a producir la mayor felicidad en el mayor nimero
de personas (Ryan & Deci, 2001; Ryff & Singer, 2008).
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De acuerdo con Wright, varios estudiosos también han trabajado sobre la premisa de
que la felicidad puede entenderse a partir de las caracteristicas particulares del entorno, el
ambiente social o las caracteristicas personales; de ahi que, el indice del Planeta Feliz (IPH),
esté disefiado para dar puntuaciones mas altas a los paises con menor huella ecoldgica
(2014).

En consecuencia, en esta categoria se busca vincular con mayor frecuencia
condiciones de vida tales como la alimentacidn, la educacion, la situacion laboral, la salud,
el indice de positividad y los ingresos, como parte del analisis; no obstante, si bien es
importante estudiar la influencia de estas condiciones en el bienestar humano,
probablemente sea mejor considerar muchos de estos indicadores como causas de la
felicidad méas que como indicadores de la misma, pues aun los estudios son bastante
limitados (Wright, 2014).

La segunda cara de la felicidad, hace referencia al bienestar eudaimoénico y es
construida bajo el pensamiento aristotélico (Ryan & Deci, 2001; Ryff & Singer, 2008), en
donde la felicidad es considerada como un concepto multidimensional que incluye factores
como la autorrealizacion y el logro del potencial del individuo (Ryff, 1989, 2013, 2016; Ryff
& Singer, 2006).

Para Aristoteles, la felicidad implicaba mas lo que se hace y menos lo que se siente,
pues no se trataba de tener un vida placentera, sino de tener una vida con sentido, de hacer
lo virtuoso o moralmente correcto; alcanzando asi, el pleno potencial de la vida humana
(Daraei, 2013; Fisher, 2010; Jones et al., 2015; Keyes et al., 2002; Ryan & Deci, 2001,
Wright, 2014).

En esta categoria, también es posible encontrar a autores como Seligman, que
distinguen entre vivir una vida placentera y vivir una buena vida; la primera, por supuesto
centrada en la satisfaccion de los placeres sensoriales (enfoque del bienestar heddnico de la
felicidad) vy, la segunda, centrada en el uso de las fortalezas propias para la obtencion de
satisfaccién en varios aspectos de la vida (lo cual también implica el uso de dichas fortalezas

para la satisfaccion de otros individuos) (Wright, 2014).
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Como tercera cara de la felicidad, Wright sitta la satisfaccion con la vida y los
enfoques evaluativos relacionados con ella, tales como la satisfaccion con el propio trabajo
(2014).

De hecho, a lo largo de los afios, el enfoque mas utilizado para examinar la felicidad
en la investigacion organizativa ha sido el constructo de la satisfaccion laboral, el cual refleja
alguna forma de felicidad o experiencia afectiva positiva en el lugar de trabajo y presenta
un nacleo comdn de placer y/o agrado (enfoque hedonico de la felicidad) (Bartels et al.,
2019; Czerw, 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; der Kinderen & Khapova, 2020;
Fisher, 2010; Garcia-Buades et al., 2019).

Finalmente, la cuarta cara de la felicidad, conocida como el bienestar basado en las
emociones, toma en consideracion la calidad afectiva de la vida de un individuo como un

aspecto importante de su felicidad (Wright, 2014).

De acuerdo con Wright, las personas con un alto nivel de bienestar basado en las
emociones, experimentan mas sentimientos positivos y menos sentimientos negativos que
las personas que tienen un bienestar emocional bajo. Sin embargo, el problema ha sido el
cémo determinar las formas adecuadas de conceptualizar y operacionalizar este afecto
(2014).

1.3 Necesidad de estudiar la felicidad adaptada al contexto del

trabajo

Como ya se ha mencionado, el interés en el estudio de la felicidad y el bienestar de
los individuos, se ha extendido en los ultimos afios, en donde ha pasado de ser un estado
deseado, a ser el objetivo mas importante de la vida humana, se ha convertido en una
necesidad, en un fin méximo y superior y en una blsqueda cuya justificacion resulta

innecesaria (Bangun et al., 2021; Diener, 2000; Jones et al., 2015).

Dicho interés, por supuesto, no ha pasado desapercibido para académicos y

profesionales, quienes han dedicado una atencion considerable a tratar de entender su
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funcionamiento e incidencia en los espacios laborales; méas aun, considerando la cantidad de
tiempo y esfuerzo que los individuos dedican al trabajo (Bangun et al., 2021; Bartels et al.,
2019; Cancer & Sarotar Zizek, 2015; Fisher, 2010; Harter et al., 2003).

Diversos autores, coinciden en que la mayoria de los individuos pasa al menos la
mitad de sus horas de vigilia en el trabajo, lo que hace que este ambito de la vida se convierta
en el principal consumidor de tiempo para la mayoria de las personas (Dagenais-Desmarais
& Savoie, 2012; Harter et al., 2003).

Ademas, estas jornadas laborales suelen involucrar situaciones de estrés, factor que
ha sido identificado como indicador de infelicidad, menos probabilidades de éxito
profesional y bajos niveles de bienestar en el trabajo (Foncubierta-Rodriguez et al., 2020);
lo cual, sumado a las horas adicionales que ocasionalmente deben ser dedicadas al trabajo,
genera un agotamiento y sobrecarga progresiva en un amplio segmento de los trabajadores
(Bartels et al., 2019).

Segun datos de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), casi mil millones de
personas estaban afectadas por un trastorno mental para 2019, situacion que ha ido
empeorando, entre muchos factores, debido a los impactos negativos del COVID-19, pues
solo durante el primer afio de la pandemia, se estima que la depresion y la ansiedad
aumentaron en mas de un 25% (2022b). Lo anterior, resulta bastante preocupante, pues cerca
del 15% de la poblacion en edad productiva, sufre de algin tipo de trastorno mental que

afecta su condicion de vida tanto personal como laboralmente hablando (OECD, 2020).

Ahora bien, debido a que los lugares de trabajo poseen caracteristicas contextuales
que generan efectos sobre el bienestar psicoldgico y la salud fisica de los trabajadores
(Saldana Orozco et al., 2020), son considerados como espacios tanto de oportunidad como
de riesgo para su salud mental; y, por consiguiente, es responsabilidad de los empleadores
y los gobiernos, promover condiciones para que estos sean entornos saludables (Harter et
al., 2003; World Health Organization, 2022a), en donde factores como el estrés, sean
eliminados paulatinamente y se abra la puerta a trabajadores mas productivos, innovadores

y creativos (Foncubierta-Rodriguez et al., 2020).
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Adicionalmente, teniendo en cuenta que existe un vinculo directo entre los factores
de estrés, bienestar, rendimiento y productividad, surge un estimulo adicional para que los
empresarios entiendan la importancia de promover condiciones de trabajo adecuadas en las

organizaciones (Abuhussein et al., 2020; Donald et al., 2005; Suleman et al., 2018).

Las investigaciones sugieren que las personas buscan y esperan preservar su
bienestar y satisfaccion en el trabajo como aspectos centrales de su vida y de su estado
psicolégico (Abuhussein et al., 2020). Los empleados quieren algo méas que un trabajo
estable con pensién y beneficios, estudios sugieren que la mayoria de los empleados desean
un mayor equilibrio, significado y desarrollo personal en su trabajo, pues muchos
trabajadores ven su trabajo como una vocacion, como algo agradable, satisfactorio y
socialmente util (der Kinderen & Khapova, 2020; Harter et al., 2003).

De acuerdo con Donaldson y Walsh (2015), el propdsito de la empresa es optimizar
el valor colectivo mediante el equilibrio de los intereses de todos los stakeholders o partes
interesadas, en donde se encuentran incluidos, por supuesto, los responsables del
funcionamiento 6ptimo de la empresa, los empleados (Awada et al., 2019; der Kinderen &
Khapova, 2020).

Por lo tanto, los puestos de trabajo que tengan condiciones adecuadas y provean un
ambiente laboral saludable para sus trabajadores, contribuiran con su desarrollo personal,
entusiasmo, productividad, uso eficaz del tiempo, proactividad, capacidad para hacer frente
a los retos del trabajo, lealtad, mejores relaciones interpersonales en el trabajo, entre otros;
y, a su vez, disminuiran los conflictos, la presencia de personalidades patologicas, apaticas
y complicadas (Canger & Sarotar Zizek, 2015; Czerw, 2019; der Kinderen & Khapova,
2020; Jones et al., 2015; Saldana Orozco et al., 2020; Suleman et al., 2018).

Sumando a lo anterior, diversos estudios resaltan que los altos niveles de bienestar
psicoldgico reducen, e incluso evitan, muchos problemas de salud como la hipertensién o la
depresion, que pueden llegar a ser derivados de factores como el estrés en el trabajo (Czerw,

2019; der Kinderen & Khapova, 2020); y, en consecuencia, provocan menos ausencias en
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el lugar de trabajo, contribuyendo de esta forma a mejorar los indicadores de absentismo
(Bangun et al., 2021; Donald et al., 2005; Harter et al., 2003; Suleman et al., 2018).

Asi las cosas, es que el bienestar psicoldgico en el trabajo se ha convertido en uno
de los temas mas preocupantes para los gerentes y directores en las organizaciones
(Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012), quienes deberian hacer todo lo posible para que sus

empleados experimenten bienestar asociado a su trabajo (Czerw, 2019).

No obstante, el escenario laboral que se ha formado en los ultimos afios parece
preocupante, debido, entre otras cosas, a temas como las condiciones laborales precarias e
inestabilidad laboral, lo cual ha impactado directamente en el bienestar psicologico de los
trabajadores y ha generado importantes conflictos en su area de trabajo (Saldana Orozco et
al., 2020).

Ahora bien, pese a la importancia demostrada del bienestar psicoldgico en el trabajo,
parece sorprendente que haya pocos estudios que lo diagnostiquen directamente (Cander &
Sarotar Zizek, 2015; Czerw, 2019; Ryff, 2014).

Hasta ahora, la investigacion sobre el bienestar, se ha centrado en el enfoque
hedonico del bienestar subjetivo (SWB) y constructos como satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y motivacion, los cuales reflejan alguna forma de felicidad o
experiencia afectiva positiva en el lugar de trabajo y presentan un nucleo comun de placer
y/o agrado (Bartels et al., 2019; Czerw, 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; der
Kinderen & Khapova, 2020; Fisher, 2010; Garcia-Buades et al., 2019).

Sin embargo, diversos autores coinciden en que es probable que este enfoque
conduzca a vidas de objetivos a corto plazo (potencialmente a costa de otros), a vidas
carentes de significado, crecimiento y proposito (Bartels et al., 2019; der Kinderen &
Khapova, 2020); y, a su vez, que sean insostenibles en el largo plazo, debido, entre otras

razones, a la adaptacion heddnica de los trabajadores (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012).

Caso contrario del bienestar psicolégico (PWB), el cual gira en torno a un enfoque
eudaimonico, y del cual existen estudios que afirman que dichas busquedas eudaimonicas

contribuyen a la felicidad en el largo plazo, a través de comportamientos y cogniciones que
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estan bajo nuestro control e influencia y, que inspiran esfuerzo, proposito, significado,

consecucidn de objetivos, entre otros (Czerw, 2019; der Kinderen & Khapova, 2020).

En ese sentido, el PWB ofrece vias para utilizar los puntos fuertes de los trabajadores
y proporcionar un trabajo significativo, asi como oportunidades para desarrollar
competencias y establecer relaciones positivas que les permitan experimentar una mejor

calidad de vida en su entorno laboral (der Kinderen & Khapova, 2020; Harter et al., 2003).

Los empleados con altos niveles de PWB experimentan mayor libertad a nivel
personal (lo que facilita la toma de decisiones), desarrollan habilidades para objetivos
externos (v.g. crecimiento profesional) y objetivos internos (v.g. mayor cCompromiso con sus
organizaciones), muestran ventajas como lideres, directivos y empleados, son mas
profesionales, creativos, innovadores, dignos de confianza, muy conectados socialmente y
fisica y mentalmente sanos; lo cual, indudablemente, tiene un impacto positivo en el
compromiso y la dedicacion de los empleados, a la vez que garantiza su lealtad con la

organizacion (Cancer & Sarotar Zizek, 2015).

Segun Robertson y Tinline (2008), el PWB es la principal fuerza motivadora para
las personas, los procesos y los sistemas de organizacion del trabajo; por lo tanto, la
organizacion debe operar de manera que asegure el PWB continuo de sus empleados, ya que
la satisfaccion de sus necesidades psicolégicas proporciona una mayor disponibilidad y
autodeterminacion, que el control y la presion a los que se pueden ver sometidos en su

entorno laboral (Cancer & Sarotar Zizek, 2015).

De acuerdo con Donaldson y Walsh (2015) y Dagenais-Desmarais y Savoie (2012),
los empleadores que pretendan promover activamente la felicidad estable y duradera en el
trabajo de los empleados, deberian dar prioridad a las intervenciones dirigidas a los aspectos
eudaimdnicos de la vida laboral. Intervenciones orientadas a mejorar el disefio de los puestos
de trabajo, a reforzar relaciones positivas en el trabajo, a reconocer contribuciones
individuales y de equipo, a establecer objetivos de rendimiento y a desarrollar competencias
en los empleados, tienen mayores probabilidades de generar experiencias laborales positivas
(Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; der Kinderen & Khapova, 2020).
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Pese a esto y como se menciono unos parrafos atras, el bienestar psicolégico ain no
se ha debatido suficientemente dentro del contexto laboral (Canéer & Sarotar Zizek, 2015;
Czerw, 2019; der Kinderen & Khapova, 2020), los investigadores de las ciencias de la
organizacion han estudiado principalmente el bienestar psicolégico (PWB) o felicidad
eudaimonica libre de contexto y sin centrarse en el lugar de trabajo (Bartels et al., 2019;

Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012).

No obstante, las medidas de PWB libre de contexto, parecen no reflejar la realidad
organizacional y ser un enfogque impreciso y que dificulta la comprension de este fendmeno
dentro del entorno laboral, ya que ciertos aspectos del bienestar pueden manifestarse de
forma diferente dentro y fuera del lugar de trabajo (Bartels et al., 2019; Dagenais-Desmarais
& Savoie, 2012).

Dentro de ese marco, Dagenais-Desmarais y Savoie (2012) son enfaticos en precisar
que el trabajo es un dominio de la vida muy diferente a otros dominios como la familia, los
amigos y el ocio; entre otras cosas, debido a la cantidad de tiempo que se le dedica y que lo

convierte en un enfoque principal para la mayoria de individuos.

Ademas, el trabajo es un dominio que da sustento y condiciones de vida dignas,
ofrece un sistema relacional complejo que garantiza una posicién dentro de un sistema y,
brinda oportunidades para utilizar todo el potencial de una persona, al mismo tiempo que le
exige responsabilidades y cumplimiento de ciertas expectativas (Dagenais-Desmarais &
Savoie, 2012)

En consecuencia, el trabajo es un dominio de la vida Unico, que justifica una
dedicacion especifica, el desarrollo de un marco conceptual y de una medida fiable que
permita medir exclusivamente el bienestar psicologico en el trabajo (PWBW) (Bartels et al.,
2019; Czerw, 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012); mas aun, cuando los estudios
destacan que el PWB no es fijo y, con el tiempo, puede modificarse (Canéer & Sarotar Zizek,
2015; Ryff, 2013, 2016).

Adicionalmente, la experiencia deja en evidencia que las organizaciones realmente

interesadas en medir el bienestar psicoldgico en el lugar de trabajo, se han visto obligadas a
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confiar en las medidas proporcionadas por empresas de consultoria que suelen confundir
conceptos o, sencillamente, no logran captar de forma clara la conceptualizacion del

bienestar en el lugar de trabajo (Bartels et al., 2019).

Claro ejemplo de lo anterior, es la clasica encuesta anual, en la que se presenta una
mirada de datos con poco sentido, pues no es claro qué se busca captar y, justamente por
esta razon, no se sabe como evaluarla y tomar medidas al respecto (Bartels et al., 2019); de
ahi que, el desarrollo de herramientas de medicion del bienestar psicolégico en el ambito

del trabajo, parezca ser una tarea urgente (Czerw, 2019).

1.4 Estudio de la felicidad en trabajadores del sector publico

Ahora bien, es claro que independientemente del tipo de trabajo que se desarrolle,
las personas tienden a guiarse por los mismos impulsos y necesidades y, sentirse felices y
prosperar en la viday en el trabajo, se ha convertido en una necesidad cada vez mas evidente
en la sociedad (Jones et al., 2015; Padilla, 2016).

Pese a ello, no solo se ha demostrado que la investigacién sobre la felicidad de los
empleados dentro de las organizaciones ha sido limitada (Aldahmani & Ali, 2020; Cander
& Sarotar Zizek, 2015; Czerw, 2019); sino que también, se ha evidenciado que los estudios
relacionados han sido enfocados, en su gran mayoria, a la empresa privada (Awada et al.,
2019; Foncubierta-Rodriguez et al., 2020), en donde estan siendo considerados para disefiar
e implementar programas de motivacion y felicidad laboral (Padilla, 2016). Pero, ¢qué pasa

con el sector publico?

De acuerdo con Padilla (2016), al servidor publico se le exige el mayor rendimiento

posible, se espera lo mejor de él por estar al servicio de la ciudadania; de modo que:

Invertir en motivacion y en felicidad laboral no debe considerarse un gasto

sino una inversion realmente necesaria. Y esto, al contrario de lo que muchos
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piensan, es tanto e incluso mas importante que en la empresa privada por los

mencionados fines publicos. (Padilla, 2016)

En Colombia, el Art. 209 de la Constitucion Politica de Colombia (1991), define
que la funcion administrativa se encuentra al servicio de los intereses generales y que el
actuar de las autoridades debe darse en torno al cumplimiento de los fines del Estado; por lo
cual, los servidores publicos, descritos en su Art. 123, son llamados al servicio del Estado y

de toda la comunidad.

En palabras de Vargas (2019), el desarrollo de la felicidad en el trabajo dentro de las

entidades publicas resulta prioritario, toda vez que:

Las entidades territoriales tienen como fin maximo [sic] el aumento del
bienestar de las comunidades que tienen en su jurisdiccion [sic]. Un
componente fundamental para alcanzar este objetivo esta relacionado con el
mejoramiento de las condiciones y el desarrollo de los trabajadores de la
organizacion, los cuales basado en su gestion y en la cultura de la institucion
fomentaran [sic] este bienestar en los actores externos involucrados. (Vargas,
2019, p. 29)

Autores como Malluk, ademas afirman que “la falta de compromiso y motivacion en
los funcionarios afecta a la sociedad en su conjunto por la trascendencia del servicio que
ofertan, por el nimero de beneficiarios, por el nivel de relacionamiento” (2018, p. 220). Por
consiguiente, el compromiso del gobierno debe ir orientado a proporcionar servicios que
logren la felicidad de sus empleados (Aldahmani & Ali, 2020).

Asi las cosas, si las organizaciones publicas priorizan el aumento de la felicidad en
sus empleados, éstos no solo disfrutaran mas de sus labores, sino que entregaran un mejor
servicio a los ciudadanos en el cumplimiento de sus funciones (Stewart, 2017); mas aun,
considerando que investigaciones demuestran, que existe una tendencia generalizada de que
los servidores publicos encuentren mayor significado en su trabajo al marcar una diferencia

positiva en las vidas de los ciudadanos a los que sirven (Lavigna, 2014).
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Sumando a lo anterior, y de acuerdo a un estudio realizado por Gallup y Partnership
for Public Services, cuando los ciudadanos tienen interacciones positivas con los servidores
publicos, tienen tres veces mas probabilidades de tener opiniones positivas del gobierno en
general (Lavigna, 2014); por lo cual, garantizar el bienestar de los trabajadores del sector

publico de forma duradera, resulta especialmente necesario.

Asi pues, el enfoque orientador para garantizar intervenciones enfocadas en la
promocion de la felicidad de los trabajadores de las entidades publicas, debe ser el del
bienestar psicolégico (PWB), por tener una mirada en el largo plazo que lo hace mas
sostenible y duradero que el bienestar subjetivo, debido, entre otras cosas, al esfuerzo,
propdsito y significado que involucran (Bartels et al., 2019; Czerw, 2019; Dagenais-
Desmarais & Savoie, 2012; der Kinderen & Khapova, 2020).

Ademas, mayores niveles de PWB han sido relacionados con la reduccion del
absentismo, la cooperacién con los comparieros, el aumento del rendimiento y el
compromiso de los empleados, a la vez que mejoran su entusiasmo, creatividad, innovacion
y toma de decisiones (Cancer & Sarotar Zizek, 2015; der Kinderen & Khapova, 2020; Harter
et al., 2003; Suleman et al., 2018).

De manera que, mediante la promocion del PWB en los servidores pablicos, seria
posible crear condiciones Optimas para mejorar la calidad general del trabajo que realizan;
lo cual, como ya se ha mencionado, tiene una redundancia directa en el bienestar de la toda
la comunidad por la trascendencia del servicio que prestan (Malluk, 2018; Padilla, 2016;
Stewart, 2017).

No obstante, a pesar de la importancia demostrada, se observa que en Colombia, los
estudios relacionados con la medicion de la felicidad en sus diferentes perspectivas, tanto
eudaiménica como hedonica, son bastante limitados (Arboleda & Posada, 2018),
especialmente en el sector publico, en donde las investigaciones de gestién de la felicidad
se encuentran en sus inicios, sus resultados son timidos y no logran una revision profunda
del tema (Vargas, 2019)
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En ese sentido, se observa un amplio campo abierto a la investigacion, el cual puede
Ilegar a ser complemento perfecto de otras iniciativas que buscan incentivar el bienestar de

los servidores publicos en Colombia.

De acuerdo con el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), las
entidades del sector pablico en Colombia estan obligadas a elaborar Programas de Bienestar
Social que comprendan los componentes de “Proteccion y Servicios Sociales” y “Calidad

de Vida Laboral” (Pulido & Carvajal, 2012), en donde el segundo de ellos contempla:

La existencia de un ambiente que es percibido por el servidor publico como
satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; esta constituida por
condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades
bésicas de los servidores publicos, la motivacion y el rendimiento laboral,
logrando asi generar un impacto positivo en las entidades, tanto en términos
de productividad como de relaciones interpersonales. (Pulido & Carvajal,
2012, p. 20)

Por lo anterior, un excelente camino para intentar vincular intervenciones orientadas
a alcanzar o incrementar los niveles de PWB (Cander & Sarotar Zizek, 2015) de los
servidores publicos, serian este tipo de programas; en donde a través de la medicién de la
felicidad eudaimonica mediante el constructo de bienestar psicoldgico de los involucrados,
sera posible revisar una realidad determinada y actuar conforme a ella de manera efectiva 'y
oportuna, con miras a beneficiar de forma directa a los trabajadores e indirectamente a la
comunidad, dando de esta forma estricto cumplimiento a la funcién administrativa de las

entidades publicas en Colombia.
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2. Modelo de Bienestar Psicologico de Carol Ryff

2.1 Surgimiento y construccion del Modelo de Bienestar

Psicoldgico de Carol Ryff

De acuerdo con Ryff, la extensa literatura destinada a definir el funcionamiento
psicolégico positivo, ha tenido importantes desarrollos en virtud de las diferentes
concepciones planteadas por las teorias clinicas, las teorias del desarrollo de la vida y las

teorias de la salud mental (1989).

Los psicélogos clinicos, por ejemplo, ofrecen concepciones como las de Jung (1933)
sobre la individuacion, la vision de Rogers (1961) sobre la persona que funciona plenamente,
la formulacion de Allport (1961), sobre la madurez y la Maslow (1968) sobre la
autorrealizacion (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995a; Ryff & Singer, 2006).

Por su parte, las perspectivas del desarrollo a lo largo de la vida, caracterizadas por
precisar en los diferentes retos a los que se enfrentan los individuos en las diferentes etapas
de la vida, incluyen las tendencias vitales de Buhler (1935), el modelo de etapas
psicosociales de Erikson (1959) y las descripciones sobre los cambios de la personalidad en
la edad adulta y la vejez de Neugarten (1973) (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995a; Ryff &
Singer, 2006). Ademas, se destacan por articular el bienestar como trayectoria de

crecimiento continuo a lo largo de la vida humana (Ryff & Keyes, 1995a).

Finalmente, la literatura sobre salud mental, que normalmente era enfocada en el
extremo negativo del funcionamiento psicoldgico, se destaca por incluir formulaciones de

salud positiva como los criterios de Jahoda (1958), los cuales buscaban modificar las
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definiciones de bienestar como ausencia de enfermedad y ampliar las descripciones a lo que
significaba tener una buena salud psicoldgica (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995a; Ryff &
Singer, 2006).

Ahora bien, dichas concepciones del funcionamiento psicoldgico positivo, pese a su
abundante estudio en los subcampos de la psicologia, evidencian una total ausencia de
instrumentos de evaluacion creibles basados en la teoria (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995a;
Ryff & Singer, 2006). De ahi que, los investigadores atraidos por estas formulaciones, se
hayan visto obstaculizados por la ausencia de medidas validas para su estudio, lo cual ha

limitado, en cierta medida, la literatura empirica al respecto (Ryff, 1989, 2013).

Bajo este panorama, Carol Ryff (1989) intenta integrar dichas teorias en un todo
coherente, centrandose en los criterios similares y complementarios; y, ofreciendo a través
de ellos, una concepcion alternativa para definir el funcionamiento psicol6gico positivo de
los individuos, tal como se observa en la Figura 2.1 (Ryff, 2013; Ryff & Keyes, 1995a; Ryff
& Singer, 2006).

Figura 2.1 Dimensiones esenciales del Bienestar Psicolégico (PWB) y sus fundamentos

tedricos

Maturity
(Allport [7))

Self- Purpose in

, Sl 2
acceptance life &
W -

Environmental
mastery

Personal Positive
growth relationships

Individuation
(Jung [12))

Mental health
(Jahoda [11))

Nota. Tomado de Psychological Well-Being Revisited: Advances in the Science and Practice

of Eudaimonia (p.11), por C. Ryff, 2014, Psychotherapy and Psychosomatics, 83.
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En ese sentido, dichos puntos de convergencia se establecen como la base teorica
para generar un modelo multidimensional de bienestar compuesto por seis dimensiones
distintas del funcionamiento psicoldgico positivo (Ryff, 2013; Ryff & Keyes, 1995a; Ryff
& Singer, 2006).

Estas dimensiones comprenden las evaluaciones positivas sobre uno mismo, su vida
pasada e incluye la conciencia de las propias limitaciones (autoaceptacion); un sentido de
crecimiento, desarrollo continuo y aprovechamiento del potencial como persona
(crecimiento personal); la creencia de que la vida tiene un propdsito, sentido y direccion
(proposito en la vida); la posesion de relaciones interpersonales célidas y de confianza
(Relaciones positivas con los demas); la capacidad de gestionar eficazmente la vida y el
entorno que le rodea (dominio del entorno) y un sentido de autodeterminacion (autonomia)
(Bartels et al., 2019; Keyes et al., 2002; Ryff, 2014; Ryff & Keyes, 1995b).

Tras definir el modelo, el reto de Ryff (1989) implicaba hacer operativas estas
dimensiones para ser examinadas; por lo anterior, y como parte del proceso de construccién
de su escala, la autora inicia escribiendo definiciones para cada una de las seis dimensiones
del funcionamiento psicologico positivo, las cuales fueron derivadas de las formulaciones
tedricas ya mencionadas y presentadas en términos de puntuadores altos versus bajos (Ryff,
1989).

Surtido este proceso, genera cerca de 80 items por dimension, que contemplan tanto
aspectos positivos como negativos de cada definicion; para, posteriormente, someter los
items a evaluaciones preliminares de acuerdo a criterios de: ambigiiedad o redundancia de
los items, falta de ajuste de los items con las definiciones de la dimensidn, falta de distincion
entre items de las diferentes dimensiones, cobertura de los items para todos los aspectos de

cada definicion, entre otros (Ryff, 1989).

Como resultado de lo anterior, se eliminaron mas de la mitad de los items, quedando
un instrumento preliminar de 32 items por dimension (16 positivos y 16 negativos), el cual

fue administrado a una muestra 321 adultos jévenes, de mediana edad y mayores, quienes
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se calificaron a si mismos en cada elemento de acuerdo a una escala de 6 puntos, que va

desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo (Ryff, 1989).

Una vez calculadas las correlaciones de item a dimension (para todos los elementos
y todas las dimensiones), aquellos items que se correlacionaron més altamente con una
dimensién diferente a la suya o que mostraron bajas correlaciones con su dimensién total,
fueron eliminados; dejando asi, un instrumento final de 20 items por dimension que mostrd
una alta consistencia interna, con coeficientes de .93 para autoaceptacion, .91 para relaciones
positivas con los demas, .86 para autonomia, .90 para dominio del entorno, .90 para
proposito en la vida y .87 para crecimiento personal, asi como confiabilidad test-retest y

validez convergente y discriminante con otras medidas (Ryff, 1989).

Tal ha sido la importancia de dicho modelo, que en la actualidad, la Escala de
Bienestar Psicolégico o Scale of Psychological Well-Being (SPWB), es la
operacionalizacion mas frecuente del bienestar psicoldgico (Bartels et al., 2019; Blasco-
Belled & Alsinet, 2022; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012; Ryan & Deci, 2001).

Ademas, investigaciones como las de Ryff y Keyes (1995b), Van Dierendonck
(2004) y Springer y Hauser (2006), han examinado la validez factorial del modelo mediante
procedimientos de andlisis factorial confirmatorio, demostrando que el modelo de bienestar
psicolégico que mas ajusta a los datos, es el modelo de seis factores guiado por la teoria y

propuesto con Carol Ryff (1989).

Los hallazgos de Ryff (1989), ademas de brindar una escala valida para la medicién
del bienestar psicoldgico basada en la teoria, arroj6 importantes hallazgos como el hecho de
que existen diferencias en la percepcion del PWB segun la edad de las personas, lo cual
guarda relacion con otras investigaciones que sugieren que las funciones de las relaciones
cambian con la edad (Ryan & Deci, 2001; Ryff, 1989).

Como se observa en la Figura 2.2, los adultos mayores experimentaron menos
crecimiento personal que los grupos mas jovenes, los adultos de mediana edad
experimentaron mayor proposito de vida y autonomia que los grupos mas jovenes o los

grupos de mayor edad y, los grupos de mediana y mayor edad, experimentaron mayor
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dominio del entorno que el grupo mas joven. Con relacion a las dimensiones de relaciones
positivas con los demas y autoaceptacién, no hubo tendencias significativas en relacion con
la edad (Ryff, 1989).

Figura 2.2 Diferencias por edad en las dimensiones para la SPWB
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Figure I. Age differences on newly constructed measures of well-being.
(A dashed line indicates significant difference.)

Nota. Tomado de Happiness Is Everything, or Is It? Explorations on the Meaning of
Psychological Well-Being (p.1076), por C. Ryff, 1989, Journal of Personality and Social
Psychology, 57 (6).

Adicionalmente, el estudio (Ryff, 1989) tambien obtuvo diferencias significativas
con respecto al sexo de los participantes para dos de las seis dimensiones analizadas; en ese
sentido, las mujeres puntuaron mas alto que los hombres en relaciones positivas con los

demas y crecimiento personal.

2.2 Dimensiones Escala de Bienestar Psicoldgico de Carol Ryff

Como se mencion6 en la seccion anterior, la Escala de Bienestar Psicoldgico

(SPWB) propuesta por Carol Ryff (1989), se encuentra compuesta por seis dimensiones
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centrales que son producto de la teoria; por lo cual, a continuacion, se describen sus bases

tedricas y la definicion de cada una de ellas:

> Autoaceptacion (Self-acceptance): De acuerdo con los griegos, el ser humano
debia ser capaz de conocerse a si mismo y esforzarse por percibir con claridad sus
acciones, motivaciones y sentimientos, lo cual implicaba una autoestima positiva en
la que existia conciencia y aceptacion a largo plazo de las fortalezas y debilidades
personales (Ryff, 2013).

Al respecto de la autoestima positiva, esta también ha sido identificada como un
rasgo central de la salud mental (Jahoda), asi como una caracteristica de la autorrealizacion
(Maslow), del funcionamiento éptimo (Rogers) y de la madurez (Allport); asi mismo, tiene
raices en las teorias del ciclo vital, pues estas destacan la importancia de la aceptacion del
yo, incluida la vida pasada (Erikson y Neugarten); y, en el proceso de individuacion, toda
vez que subraya la necesidad de llegar a un acuerdo con el lado oscuro de uno mismo (Jung)
(Ryff, 2013, 2016, 2017; Ryff & Singer, 2008).

Por lo tanto, esta dimension puede ser definida como la autoevaluacion de una
persona en el largo plazo, la cual intenta vincular el conocimiento y la aceptacion propia
mediante actitudes positivas hacia uno mismo (incluyendo la vida pasada) y la conciencia
de las limitaciones personales; razén por la cual, resulta notablemente méas enriquecedora
que la vision regular del autoestima (Canger & Sarotar Zizek, 2015; Ryff, 1989, 2014, 2016,
2017; Ryff & Keyes, 1995b; Ryff & Singer, 2006).

> Relaciones positivas con los demas (Positive relations with others): Las bases de
las relaciones positivas son bastante amplias, la Etica de Aristételes, por ejemplo,
ofrece largas secciones sobre la amistad y el amor; la autobiografia de Stuart Mill,
por su parte, presenta un extenso relato del gran amor de su vida; y, las ideas de
Russell, relacionan el afecto como una de las dos grandes fuentes de felicidad en el
ser humano (Ryff, 2013).
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Asi mismo, también existe un sustento tedrico en autores como Jahoda, quien
destacaba la capacidad de amar como un componente central de la salud mental; Maslow,
quien describio6 a los autorrealizadores como personas con fuertes sentimientos de empatia
y afecto, con capacidad para sentir un gran amor, una profunda amistad y una estrecha
identificacion con los demaés; y Allport, quien consideraba la relacion célida con los demés
como un criterio central de la madurez (Ryff, 2016, 2017; Ryff & Singer, 2008).

Sumado a lo anterior, también se encuentran las etapas de desarrollo del adulto, que
hacen hincapié en la consecucion de uniones estrechas con los demas (Erikson); los relatos
filosoficos sobre los bienes criteriales de una vida bien vivida, que subrayan la importancia
del amor, la empatia y el afecto (Becker); y, desde una perspectiva cultural, existe un
respaldo universal al bienestar relacional como caracteristica esencial para una vida plena
(Ryff, 2013, 2016, 2017; Ryff & Singer, 2008).

Asi las cosas, dado que el &mbito interpersonal, en relacién a la capacidad de amar
y la posesion de relaciones de calidad con otras personas, es asociado a una vida positiva y
bien vivida (Ryff, 2013; Ryff & Keyes, 1995b), ha sido incluido por Ryff (1989), como un

componente central para intentar evaluar el bienestar psicologico positivo de los individuos.

En consecuencia, esta dimension busca exaltar la importancia de las relaciones
célidas, significativas, gratificantes y de confianza con los demas; la preocupacion por el
bienestar de otras personas; la capacidad de sentir empatia y afecto; y, la comprension del

dar y recibir en las relaciones humanas (Cancer & Sarotar Zizek, 2015; Ryff, 1989, 2014).

> Autonomia (Autonomy): La necesidad del ser humano de sentirse autbnomo, se
refiere al deseo de ser agente de su propia conducta (Cancer & Sarotar Zizek, 2015);
por lo tanto, esta dimension incluye atributos como la autodeterminacion, la
independencia, el control interno, la individuacién y la regulacién interna del
comportamiento (Ryff, 2013, 2016, 2017; Ryff & Keyes, 1995b).

En lo relativo a sus fundamentos tedricos, se destaca el concepto de los

autorrealizadores como personas con un funcionamiento autbnomo y un grado de resistencia
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a la inculturacion (Maslow); la persona que funciona plenamente y que tiene un locus de
evaluacion interno que le permite evaluarse a si mismo por criterios propios y que no busca
la aprobacion de los demas (Rogers); la individuacion, descrita como una separacion de
normas o practicas socialmente aceptadas (Jung); y, las posturas del desarrollo a lo largo de
la vida, las cuales incorporan ideas como la necesidad de volverse hacia el interior en los
altimos afios de la vida (Erikson) y el sentido de libertad en relacién a las normas que rigen
la vida cotidiana (Neugarten) (Ryff, 2013, 2016, 2017; Ryff & Singer, 2008).

De ahi que, la autonomia como dimensidn pretenda valorar a la persona que se evalta
internamente, bajo sus propios criterios y que no busca la aprobacion de los demas; lo cual
implica una liberacién de convenciones, en donde la persona ya no se aferra a los miedos,
creencias y leyes colectivas que rigen la vida cotidiana (Ryff, 1989); sino que al contrario,
vive de acuerdo a sus propias convicciones personales, en donde sus pensamientos y

acciones son propios (Ryff, 2014).

> Dominio del entorno (Environmental mastery): Esta perspectiva transmite la
participacion activa y el esfuerzo de los individuos por dominar su entorno
inmediato, como elementos esenciales en el funcionamiento psicologico positivo
(Ryff, 2016, 2017; Ryff & Singer, 2006).

A este respecto, es una dimensién construida bajo ideas como las de Jahoda, quien
consideraba la capacidad de elegir o crear entornos adecuados a las necesidades
individuales, como una caracteristica fundamental de la salud mental; las teorias del
desarrollo a lo largo de la vida, que destacaban la importancia de ser capaces de modificar
y controlar los entornos (especialmente en la mediana edad), asi como la capacidad de actuar
y cambiar el mundo que lo rodea a través de actividades mentales y fisicas (Erikson,
Neugarten); y los criterios de madurez, que incluyen la capacidad de extender el yo, en
donde el individuo logra participar en escenarios de esfuerzo significativo que van més alla
del yo (Allport) (Ryff, 2013, 2016, 2017; Ryff & Singer, 2008).

Por lo tanto, el dominio del entorno, sera entendido como la capacidad del individuo

para avanzar en el mundo y cambiarlo creativamente mediante actividades fisicas o
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mentales, en donde es capaz de manipular y controlar entornos complejos, aprovechar
oportunidades y, en general, tener una participacion activa y dominio del ambiente en donde
habitualmente se desarrolla, intentado elegir o crear entornos adecuados que se adapten a
sus necesidades y capacidades personales (Cancer & Sarotar Zizek, 2015; Ryff, 1989, 2014;
Ryff & Keyes, 1995b).

> Propdésito de vida (Purpose in life): Esta dimension del bienestar se basa en gran
medida en las concepciones existencialistas, especialmente en la blsqueda de
sentido frente a la adversidad propuesta por Frankl, quien desarroll6 la logoterapia
como un camino para ayudar a las personas a encontrar sentido y proposito en el

sufrimiento y las dificultades de la vida (Ryff, 2013).

Aunado a lo anterior, y como bases tedricas de esta dimension, se encuentra también
la creacion de sentido y direccion como reto fundamental para vivir con autenticidad de
Sartre; las ideas de Russell sobre el entusiasmo, relacionadas con la participacion activa en
la vida y una postura reflexiva frente a ella; las creencias del sentido de propésito y
significado como parte de la salud mental positiva para Jahoda; la comprension del propdsito
de la vida, direccion e intencionalidad, como parte de la Madurez de Allport; y, las teorias
del desarrollo a lo largo de la vida que incluian propésitos y/o metas cambiantes de acuerdo
a las diferentes etapas de la vida, la creatividad y productividad en la mediana edad y el giro
hacia la integracion emocional en la edad adulta de Erikson, Neugarten y Jung,
respectivamente (Ryff, 2013, 2016, 2017; Ryff & Singer, 2008).

En ese orden de ideas, se considera que la salud mental positiva incluye las creencias
que le dan a los individuos la sensacion de que la vida tiene un sentido y un significado con
respecto a las experiencias pasadas y presentes, en donde la creacién de objetivos, de
intenciones y de direccion, seran precursores del propdsito de vida (Cancer & Sarotar Zizek,
2015; Ryff, 1989, 2014, 2017; Ryff & Keyes, 1995b; Ryff & Singer, 2006).

> Crecimiento personal (Personal growth): De todos los aspectos del bienestar, el

crecimiento personal es el que mas se acerca en significado a la nocion de Aristételes
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de la eudaimonia, ya que es la dimension que se ocupa explicitamente de la
autorrealizacion y del logro del potencial del individuo (Ryff, 1989, 2013, 2016;
Ryff & Singer, 2006). En ese sentido, se trata de un aspecto dindmico del
funcionamiento positivo que evoluciona continuamente a lo largo del tiempo (Ryff,
2016, 2017; Ryff & Singer, 2006).

Dentro de los sustentos que integran esta dimension se encuentra la autorrealizacion,
que tiene como objetivo central la realizacién de las potencialidades personales (Maslow);
la concepcidn sobre la salud mental (Jahoda); las descripciones de la persona que funciona
plenamente como un individuo abierto a la experiencia en la que es capaz de desarrollarse
continuamente (Rogers); las ideas de individuacion que contemplan la realizacion del
verdadero yo (Jung); y las teorias del desarrollo a lo largo de la vida, enfocadas en el
crecimiento continuo y en el enfrentamiento de los nuevos retos que traen consigo las
diferentes etapas del ciclo vital (Erikson, Bihler, Neugarten) (Ryff, 2013, 2016, 2017; Ryff
& Singer, 2008).

En ese sentido, es una dimensidn que requiere trabajo y no se construye de la noche
a la mafiana, implica un crecimiento continuo, una sensacion de mayor conocimiento y el
aprovechamiento de los talentos y potencialidades de la persona, quien debe ser capaz de
enfrentarse a los nuevos retos, experiencias o tareas, que aparecen en las diferentes etapas
de la vida (Cancer & Sarotar Zizek, 2015; Ryff, 1989, 2014; Ryff & Keyes, 1995b).
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2.3 Investigacion sobre el uso de la Escala de Bienestar
Psicoldgico de Carol Ryff (SPWB)

2.3.1 Principales versiones de la SPWB y su aplicacion en

diferentes contextos

Durante los dltimos afios, la literatura ha presentado numerosas investigaciones
sobre la aplicacion del instrumento propuesto por Carol Ryff (1989) conocido como Escala

de Bienestar Psicoldgico o Scale of Psychological Well-Being (SPWB).

No obstante, dada la longitud del instrumento inicial de 20 items por dimensién y
120 items en total (Ryff, 1989), diversos autores han venido proponiendo versiones mas
cortas (Diaz et al., 2006), las cuales han sido acogidas en el campo de la investigacion,
aplicadas en diferentes grupos poblaciones y arrojado hallazgos de todo tipo; demostrando

asi, la universalidad y validez del instrumento bajo pluralidad de condiciones.

En ese sentido, Ryff et al. (1994), propusieron una versiéon de 14 de los 20 items
originales por dimension (84 en total); dichos items, fueron seleccionados con base en la
correlacion item-total y la coherencia con la definicién tedrica orientadora, cuyas
correlaciones con las escalas originales oscilaron entre 0,97 y 0,98 (Diaz et al., 2006; van
Dierendonck, 2004).

Ryff y Keyes (1995b), desarrollaron una version del instrumento compuesta por 3
de los 20 items propuestos por dimension en la version original (18 items en total), la cual
fue aplicada en una muestra representativa de adultos residentes en los Estados Unidos y
demostro tener correlaciones entre 0,70y 0,89 con las escalas de 20 items y una consistencia

interna baja de entre 0,33 y 0,56.

Asi mismo, este estudio proporciond hallazgos interesantes en relacion a las
diferencias existentes por dimension segun la edad y el sexo de los participantes; asi, como

el andlisis de algunas de las limitaciones que tenian indicadores de uso frecuente como el de
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“satisfaccion con la vida”, que descuidaba aspectos esenciales del funcionamiento

psicoldgico positivo (Ryff & Keyes, 1995b).

Ryff y Keyes en 2002 (Diaz et al., 2006; van Dierendonck, 2004), como parte de un
estudio longitudinal, presentaron una tercera version compuesta por un total de 54 items, en
donde cada dimension se encontraba conformada por 9 de los 20 items de la version inicial
propuesta por Ryff (1989).

Con base en dichos estudios, Van Dierendonck (2004) examind la validez factorial
y de contenido de las SPWB en sus versiones de 3, 9y 14 items por dimension (18, 54 y 84
items totales, respectivamente), dentro de dos muestras, una de estudiantes de psicologia y
una de profesionales de diversa formacion, encontrando ambigiedad en los analisis de
confiabilidad y en los analisis factoriales confirmatorios, tal como se observa en la Tabla
2.1.

Tabla 2.1 Consistencia interna y ajuste de la SPWB en sus versiones de 3, 9 y 14 items

Tabla !
Consistencia interna v ajuste de las escalas de bienestar psicoldgico al modelo
tedrico de seis factores y un solo factor de segundo orden
(D). van Dierendonck, 2004)

Escala de 14 items  Escala de 9 items  Escala de 3 items

Autoaceptacion 0,90 0,83 0,68
Relaciones positivas 0,80 0,77 0,52
Autonomia 0,83 0,78 0,64
Dominio del entorno 0,77 0,77 0,58
Propasito en la vida 0,84 0,73 0,17
Crecimiento personal 0,82 0,65 0,53
CFI 0,65 0,73 0,88

tl

Nota. Tomado de Adaptacion espafiola de las escalas de bienestar psicolégico de Ryff
(p.573), por D. Diaz et al., 2006, Psicothema, 18 (3).

En razén a que la validez factorial sélo era aceptable para la version de 3 items por

dimensidn, pero tenia una consistencia interna que se encontraba por debajo de los niveles
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generalmente aceptados (ver Figura 2.3), Van Dierendonck (2004) decide proponer nuevas
escalas cortas por cada dimension, con entre 6 y 8 items (39 items en total), garantizando
asi una buena consistencia interna, con valores a comprendidos entre 0,78 y 0,81, e indices
de ajuste factorial razonables (CFI= 0,88) (Diaz et al., 2006).

Diaz et al. (2006), toman la versidn de 39 items propuesta por D. van Dierendonck
(2004) para hacer su adaptacion al castellano, “puesto que la investigacion previa habia
sefialado que las escalas de esta version eran las que mostraban mejores propiedades
psicométricas” (Diaz et al., 2006, p. 575), validando la traduccién del instrumento mediante
una muestra de 467 voluntarios que evaluaron cada item frente a una escala de puntuacién

comprendida entre 1 (totalmente en desacuerdo) y 6 (totalmente de acuerdo).

Ahora bien, muchos de estos estudios han buscado establecer correlaciones o
asociaciones entre el bienestar psicoldgico y diferentes variables. En ese marco, Daraei, M.
(2013), con el animo de revisar el impacto en el bienestar psicolégico (PWB) de algunos
factores sociales, tales como el género, el nivel educativo, la ocupacion de los padres, los
ingresos Yy las relaciones familiares, presenta una investigacion en jévenes universitarios de
Mysore (India) mediante la aplicacién de la version de la SPWB de 84 items (14 por
dimension) (Ryff et al., 1994).

Los resultados del mencionado estudio resaltan diferencias estadisticamente
significativas en el PWB de los estudiantes segun sus factores sociales, en donde aquellos
estudiantes con buenas relaciones familiares reportaron los mayores niveles de PWB
(Daraei, 2013).

Por su parte, Chiang et al. (2013), revisan el PWB de adultos jubilados en Taipei
(Taiwan) y sus asociaciones con el sexo, las relaciones familiares y el estado de salud; para
ello, utilizaron la version de la SPWB de 84 items (14 items por dimension) (Ryff et al.,
1994) y concluyen, entre otras cosas, que no existe interaccion significativa entre PWB y el
sexo, pero lo relacionan significativamente con la percepcion de la salud y de las relaciones
familiares (Chiang et al., 2013).
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Frente a ese ultimo aspecto, los resultados evidencian que las relaciones familiares
juegan un papel muy importante en el PWB de los taiwaneses y, que la dimension con menor
carga factorial fue la autonomia; lo cual, de acuerdo con los autores, puede estar ligado a
temas culturales, pues en la cultura china, la armonia del grupo y el bienestar colectivo de
la familia, priman sobre las ganancias o logros individuales (Chiang et al., 2013), lo cual
coincide con los planteamientos de Ryff (2013) de que el contexto cultural también puede

ser importante.

Otros estudios como el de Melendro et al. (2020), fueron enfocados a revisar la
relacion entre el bienestar psicoldgico y la autonomia en jovenes que hacen transicion hacia
la edad adulta, y cuyos caminos han estado dominados por educacién, empleo o desventaja

social.

Dicho andlisis, fue efectuado mediante la aplicacion de la SPBW en su versién de
39 items, propuesta por Van Dierendonck (2004) y adaptada al castellano por Diaz et al.
(2006), a una muestra de jovenes espafioles y colombianos; encontrando que las diferentes
situaciones por las cuales atraviesan los jovenes en su transicion a la edad adulta, si tienen
influencia en su bienestar psicoldgico (v.g. los niveles mas altos de bienestar psicol6gico
pertenecian al grupo de educacion, seguido del grupo de empleo; y, los niveles méas bajos

fueron presentados por el grupo de desventaja social) (Melendro et al., 2020).

Gonzalez Olivares et al. (2020), por su parte, llevaron a cabo un estudio con el
objetivo de analizar el grado de bienestar psicoldgico y su relacion con la motivacion hacia
el inicio de una carrera docente; para lo cual, fue aplicada la SPWB en su version adaptada
al castellano de 39 items (Diaz et al., 2006), en una muestra de estudiantes universitarios de
primer afio de Licenciatura en Educacion Infantil y Primaria de la Escuela de Educacion de
Ciudad Real (Espafa). De esta forma, concluyeron que existe una correlacion positiva
bastante alta entre la motivacion hacia el inicio de estudios universitarios y la percepcion

del bienestar psicologico.

Finalmente, Lopez-Noguero et al. (2022), presentan una investigacién que busca

indagar acerca de la percepcion que tienen jovenes vinculados o egresados del sistema de
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proteccion social de Espafia, sobre sus relaciones familiares y las implicaciones de estas en

su bienestar psicolégico y en las expectativas académicas y laborales.

El estudio fue aplicado con la SPWB en su version traducida al castellano de 39
items (Diaz et al., 2006) y sus resultados evidenciaron la importancia de las relaciones
positivas con la familia en la percepcién del PWB y, la importancia de esta dimensién como

eje de apoyo para la insercién socioeducativa de este grupo poblacional.

2.3.2 Aplicacion de la SPWB en el contexto del trabajo

Como ya se ha mencionado, el PWB es un constructo que gana cada vez mayor
atencion en las ciencias organizacionales; sin embargo, son reducidos los estudios que han
medido la felicidad eudaiménica en muestras de trabajadores y, ninguno de ellos, ha
realizado la adaptacion del PWB al contexto del trabajo (Dagenais-Desmarais & Savoie,
2012).

Por lo anterior, y con el fin de dar soporte a lo planteado anteriormente, se realizo
una revision de la literatura relacionada con la aplicacion en el trabajo de la Escala de
Bienestar Psicoldgico de Carol Ryff (1989) en sus diferentes versiones; para lo cual,
inicialmente, se llevo a cabo un analisis bibliométrico y de redes con el software Sci2, por
su capacidad para exportar una visualizacion al software Gephi y, obtener mediante el uso
de ambos, manipulaciones de visualizacién de red mas avanzadas, dando asi un enfoque de
recopilacion mas completo y evitando posibles deficiencias de los métodos tradicionales
(Mufioz & Casallas, 2021).

Posteriormente, para complementar los hallazgos del analisis del mapa de
cocitaciones generado por Sci2 y Gephi, se llevo a cabo un scoping review con el uso del
software COVIDENCE vy siguiendo la metodologia PRISMA (la unién de ambos métodos
s6lo ha sido utilizada en publicaciones de alto impacto y rigor cientifico), con la finalidad
de validar y ampliar la informacién obtenida de la red de cocitaciones e identificar un sexto

cluster.
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> Proceso metodoldgico de construccion del mapa de cocitaciones: Utilizando la
coleccién 1SI Web of Knowledge Core y SCOPUS, se realiza un analisis de co-
citacion de documentos de 2.325 referencias citadas de las 91 publicaciones que
estudian la aplicacion de las Escalas de Bienestar Psicologico de Ryff en el contexto

del trabajo.
El procedimiento utilizado, permite evitar sesgos debido a que se toman no solo los
documentos de Scopus y WoS encontrados con la ecuacion de busqueda, sino también, todos

los autores citados independiente de la red y tipo (Correa-Duque & Gomez-Tabares, 2021).

Ahora bien, la red de cocitaciones permitié identificar cinco cluster, el sexto cluster
fue identificado manualmente en la revision de texto completo de la literatura y ampliada en

el Scoping review.

Finalmente, para el proceso de seleccionar la literatura académica mas relevante en
el tema de aplicacion de las Escalas de Bienestar Psicologico de Ryff en el contexto del
trabajo, al igual que Duran-Aranguren (2021), se realizd una adaptacion del meétodo

PRISMA para analizar sélo la literatura més relevante (Page et al., 2021).

Encontrando que de un total de 121 articulos escaneados, se paso a 50 articulos
procesados, excluyendo de esta forma un total de 71 articulos, 8 de ellos por no estar
disponibles y, los restantes 63, por no cumplir con el criterio previamente seleccionado, el
cual permitia incluir solo aquellos estudios relacionados con la aplicacién de las escalas de

Ryff en muestras de trabajadores.

En ese sentido, a continuacion se presentan los resultados de la revisién de la
literatura que permite identificar los antecedentes histéricos y conceptuales de la aplicacion

de la Escala de Bienestar Psicoldgico de Carol Ryff en muestras de trabajadores.

Sarotar Zizek et al. (2015), examinan el PWB de empleados en organizaciones en
Eslovenia mediante la aplicacion de la SPWB en una version de 15 items (3 items por
dimensién exceptuando proposito de vida por haber sido excluida) adaptada en cierta
medida a la poblacion estudiada. Dicho estudio, entre otras cosas, concluye con un modelo

final de PWB compuesto por tres constructos (relaciones positivas con los demas, autonomia
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y autoaceptacion) y presenta a la dimensién de autonomia, como el constructo mas

importante de PWB en Eslovenia.

Posteriormente, el mismo estudio (Sarotar Zizek et al., 2015), es tomado por Canéer
y Sarotar Zizek (2015), para presentar resultados adicionales que evaldan el nivel agregado
de la medida PWB en diferentes grupos de empleados de las organizaciones en Eslovenia.
Con base en dichos hallazgos, se establece que el nivel organizacional del empleado puede
incidir en los niveles de PWB; por ejemplo, se observd que los jefes operativos registraron

el nivel mas alto de PWB y los contratistas el nivel mas bajo de PWB.

Por otro lado, el estudio llevado a cabo por Jones et al. (2015), investigo el papel del
bienestar psicoldgico en el trabajo y su relacion con la personalidad, el trabajo y la
satisfaccion. Los participantes fueron empleados de varias organizaciones sudafricanas que
completaron la SPWB en su version de 84 items (Ryff et al., 1994), que permitié concluir
que los aspectos del bienestar psicoldgico relacionado con el trabajo estan influenciados por

los rasgos de personalidad y satisfaccion laboral, crecimiento y desarrollo.

Garcia et al. (2018), por su parte, buscaron evaluar la influencia de la rumiacién
negativa (brooding en el estudio), entendida como un patron de pensamientos y conductas
negativas y repetitivas sobre preocupaciones pasadas, actuales o futuras (Gonzalez-
Rodriguez & Ibéfez, 2017) y el apoyo social, sobre el burnout y el bienestar psicolégico en
funcionarios de una unidad de cuidados intensivos de un hospital en Chile. El estudio fue
aplicado con la SPWB en su version adaptada al castellano de 39 items (Diaz et al., 2006),
obteniendo como resultado evidencia de relaciones directas entre el apoyo social y el
bienestar y, entre el brooding y el burnout; asi, como relaciones inversas, entre el apoyo

social y el burnout y, entre el brooding y el bienestar.

Suleman et al. (2018), ofrecen un analisis entre el estrés ocupacional percibido y el
bienestar psicoldgico entre directores de escuelas secundarias en Khyber Pakhtunkhwa
(Pakistan), el cual fue medido a través de la SPWB en una version de 42 items, revelando
que existe una fuerte correlacién negativa entre el estrés ocupacional percibido y el bienestar

psicolégico.
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Saldafia Orozco et al. (2020), desarrollaron un estudio sobre la influencia de datos
sociodemogréficos de trabajadores en su bienestar psicoldgico, para lo cual fue utilizada la
version adaptada al castellano de 39 items (Diaz et al., 2006) en una muestra de trabajadores
de un corporativo de la region sur de Jalisco (México). Demostrando, entre otras cosas, que
las dimensiones de autonomia y crecimiento personal, presentan la mayor correlacion con
la edad, el estado civil y el tipo de trabajador y, que existen correlaciones importantes entre

relaciones positivas con los demas y la antigiiedad laboral.

Finalmente, dentro de este grupo de investigaciones aplicadas a trabajadores, es
posible encontrar la presentada por Ramos-Narvéez et al. (2020), quienes proponen una
evaluacion entre el bienestar psicoldgico y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo de una Instituciéon Privada de Educacion Superior en San Juan de Pasto
(Colombia). Dicho estudio, fue efectuado mediante la aplicacion de la SPBW en su version
de 39 items, propuesta por Van Dierendonck (2004) y adaptada al castellano por Diaz et al.
(2006), en una muestra de trabajadores del area administrativa de la IES. Los resultados
obtenidos evidencian una clara relacion entre las variables y dimensiones estudiadas; por lo
cual, se entiende que a mayor nivel de bienestar psicoldgico, mayor sera el nivel de

satisfaccion laboral.
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3. Diseflo metodoldgico

3.1 Tipo de estudio

La presente investigacion se sitia en el paradigma postpositivista de la investigacion,

de tipo cuantitativo, correlacional y no experimental.

Con un enfoque cuantitativo, pues parte de una idea (felicidad eudaimdnica en el
trabajo) que una vez delimitada (en funcionarios de una organizacién del sector publico de
la ciudad de Bogota), derivo en una serie de objetivos (explicados en la introduccion), que
para su cumplimiento requieren de una recoleccion de datos que permita encontrar hallazgos
con base en las mediciones numeéricas y en el andlisis estadistico (Hernandez-Sampieri et
al., 2018).

Con un estudio correlacional, ya que su intencion es “conocer la relacion o grado de
asociacion que exista [sic] entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra
o contexto en particular” (Hernandez-Sampieri et al., 2018, p. 93); para lo cual, es necesario
medir inicialmente cada una de las variables, para posteriormente cuantificarlas, analizarlas

y establecer las relaciones a que haya lugar.

Y, con un disefio de investigacion no experimental, dado que el estudio no pretende
manipular las variables, sino observar los fendmenos tal y como se desarrollan en un
contexto determinado para posteriormente analizarlos (Herndndez-Sampieri et al., 2018); lo
anterior, mediante un muestreo de tipo no probabilistico por conveniencia, en donde la

voluntariedad de los participantes seré el determinante del tamafio de la muestra.
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3.2 Participantes

La investigacion fue desarrollada en una entidad publica encargada de vigilar la
gestion de los recursos publicos de la ciudad de Bogota, la cual fue seleccionada por el
interés y la disposicion a colaborar que mostr6 la alta direccion, en cabeza del Director de

Talento Humano y los asesores del Despacho.

En el estudio participaron voluntariamente un total de 216 funcionarios, de los
cuales 117 eran hombres (54,2%) y 99 mujeres (45,8%), con edades comprendidas entre los

21y los 67 afios, con una edad promedio de 47 afos.

Ademas, se encontré un nivel educativo bastante alto, pues el 82,9% eran
profesionales graduados y, de ese porcentaje, el 69% ya habia completado estudios de

posgrado; tan solo el 5,1% eran bachilleres y el 12% técnicos o tecnologos.

Asi mismo, se pudo determinar que el 93,5% de los participantes vivia en la ciudad
de Bogota y el tiempo invertido en desplazarse desde su lugar de residencia hasta su lugar
de trabajo, era de 46 minutos o mas para casi la mitad de los encuestados (49,5%). La
mayoria de los participantes (56,5%) trabajaban en la sede principal y el 68,9% de la muestra

habia sido vinculado hace mas de 6 afios a la entidad.

De otra parte, la muestra contd tanto con la participacion de todos los niveles
jerarquicos de la entidad (Directivo, Asesor, Profesional, Técnico, Asistencial y
Contratista), vinculados mediante Carrera Administrativa (50%), Provisionalidad (39,4%),
Libre Nombramiento y Remocion (7,4%) o Contrato de Prestacion de Servicios (3,2%), asi
como de todos los procesos de la entidad (Proceso Estratégico, Misional, de Apoyo y de

Evaluacion).

3.3 Instrumento de medicién

Como se ha sefialado con anterioridad, el presente trabajo de investigacion pretende

evaluar la percepcion de felicidad en el trabajo que tienen los funcionarios de una
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organizacion del sector publico en la ciudad de Bogota, mediante el constructo del bienestar

psicolégico.

No obstante, al ser el bienestar psicoldgico un constructo poco debatido dentro del
contexto laboral (Cander & Sarotar Zizek, 2015; Czerw, 2019; der Kinderen & Khapova,
2020), que cuenta con reducidos estudios aplicados a muestras de trabajadores (Garcia et
al., 2018; Jones et al., 2015; Ramos-Narvéez et al., 2020; Saldana Orozco et al., 2020;
Sarotar Zizek et al., 2015; Suleman et al., 2018), los cuales han sido enfocados en medir la
felicidad eudaiménica mediante el PWB libre de contexto y sin centrarse en el lugar de

trabajo (Bartels et al., 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012).

Y, dado que las medidas de PWB libre de contexto, parecen no reflejar la realidad
organizacional y ser un enfoque impreciso y que dificulta la comprension de este fenémeno
dentro del entorno laboral (Bartels et al., 2019; Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012),
resulta necesario el desarrollo de una herramienta de medicion que permita evaluar el

bienestar psicolégico adaptado al contexto del trabajo (Czerw, 2019).

En ese sentido, se realizara la adaptacion de la Escala de Bienestar Psicol6gico en su
version de 39 items propuesta por Van Dierendonck (2004), toda vez que la literatura ha
sefialado “que las escalas de esta version eran las que mostraban mejores propiedades

psicométricas” (Diaz et al., 2006, p. 575).

Ahora bien, con la finalidad de adaptar la escala de una forma rigurosa para el
desarrollo del presente estudio, se tomard como base el procedimiento propuesto por
Boateng et al. (2018), disefiado tanto para facilitar el desarrollo de nuevas, vélidas y fiables

escalas, como para ayudar a mejorar las existentes.

Asi las cosas, los pasos a seguir para el desarrollo de la adaptaciéon serdn los

siguientes:

> Paso N°1: Identificacion de dominio y generacion de items: Consiste en

identificar el dominio o los dominios que se pretende medir, entendiéndose el
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dominio, como un concepto, atributo o comportamiento no observado que sera
objeto de estudio (Boateng et al., 2018).

En este paso, ademas se realiza la definicién del dominio, se especifican los limites
del mismo y se procede a la generacién de items apropiados para cada dominio, los cuales
deben estar redactados de forma sencilla y sin ambiguiedades. En este punto, es importante
precisar, que pueden existir items que no se ajusten perfectamente al dominio; no obstante,
la evaluacion sucesiva, se encargara de eliminar los items indeseables del conjunto inicial
(Boateng et al., 2018).

> Paso N°2 - Validez de contenido: El segundo paso, conocido como validez de
contenido o analisis tedrico, implicara una evaluacion del contenido para determinar

que los items miden lo que se supone que deben medir (Boateng et al., 2018).

Dicha evaluacion, es realizada principalmente a través de la evaluacion de expertos
tanto externos como internos a la poblacion, los primeros, generalmente formados con gran
conocimiento del ambito de interés y/o del desarrollo de la escala y, los segundos,

representantes de los usuarios potenciales de la escala (Boateng et al., 2018).

En este paso, los jueces expertos, evaltan cada uno de los elementos para determinar
si representan el ambito de interés mediante una serie de procedimientos estadisticos
establecidos, tales como el indice de Validez de Contenido, el Coeficiente de Validez de
Contenido, el Coeficiente de Cohen kappa, entre otros (Boateng et al., 2018; McCoach et
al., 2013; Pedrosa et al., 2014).

> Paso N°3 - Prueba previa de las preguntas: La prueba previa de las preguntas
contribuird a garantizar que los items sean significativos para la poblacion objetivo
antes de que se administre realmente la encuesta; y, ademas, posibilitara la
modificacion o eliminacion de items mal redactados para facilitar al maximo el

desarrollo final de la misma (Boateng et al., 2018; McCoach et al., 2013).

La prueba previa tiene dos componentes: el primero, contempla la revision de la

medida en que las preguntas reflejan el &mbito de estudio y, el segundo, contempla la
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revision de la medida en que las respuestas a las preguntas formuladas producen mediciones
validas (Boateng et al., 2018).

3.3.1 Adaptacion al trabajo de la Escala de Bienestar Psicoldgico de Carol
Ryff

3.3.1.1 Identificacion de dominio y generacién de items

De acuerdo a lo anterior y como parte del desarrollo del Paso N°1 del modelo
propuesto por Boateng et al. (2018), se llevd a cabo la revision bibliografica de la Escala de
Bienestar Psicolégico propuesta por Carol Ryff (1989), para posteriormente realizar una

adaptacion al trabajo de las definiciones de cada una de sus seis dimensiones.

> Autoaceptacion en el trabajo: La autoaceptacion en el trabajo representa la
aceptacion propia de una persona en relacion a su desempefio como trabajador, es
una autoevaluacion en el largo plazo que busca mantener actitudes positivas hacia el
desempefio de si mismo, incluyendo la trayectoria laboral pasada y, la conciencia de

las fortalezas y las limitaciones personales en materia laboral.

> Relaciones positivas con los demés en el trabajo: Esta dimension busca exaltar la
importancia de las relaciones calidas, significativas, gratificantes y de confianza con
las personas que rodean a una persona en su entorno laboral; incluye la preocupacion
por el bienestar de esas personas, la capacidad de sentir empatia y afecto y, la

comprension de la importancia del dar y recibir en las relaciones laborales.

> Autonomia en el trabajo: La autonomia en el trabajo representa el empoderamiento
de una persona para el desarrollo de sus labores diarias, en donde la persona es capaz
de autogestionar sus actividades, eligiendo los métodos de trabajo que mas se

adapten a sus necesidades y, se siente en la capacidad de tomar sus propias
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decisiones, acttia en concordancia con sus pensamientos y no se limita o condiciona

por lo que piensen los demas.

> Dominio del entorno en el trabajo: El dominio del entorno en el contexto laboral,
transmite la participacion activa y los esfuerzos del individuo por participar del
ambiente que lo rodea y en donde habitualmente se desarrolla. Representa la
capacidad de una persona de avanzar en su entorno laboral y cambiarlo o mejorarlo
creativamente, aprovechando las oportunidades que se le presentan e intentado elegir
0 crear entornos adecuados que se adapten a sus necesidades y capacidades

personales.

> Propdésito de trabajo: En el contexto del trabajo, el proposito hace referencia a la
creencia de que la vida laboral de una persona tiene un propdsito y un sentido y, que
las experiencias pasadas y presentes, tienen un significado y una intencionalidad;
ademas, incluye la creacion de metas y objetivos como base para alcanzar ciertos

logros o expectativas previamente trazadas por los individuos.

> Crecimiento personal en el trabajo: El crecimiento personal es la dimension que
se ocupa explicitamente de la autorrealizacién y del logro del potencial del individuo
en su desarrollo como trabajador; por lo anterior, consiste en un aspecto dinamico y

que evoluciona continuamente a lo largo del tiempo.

Esta dimensidn requiere trabajo y no se construye de la noche a la mafiana, implica
un crecimiento continuo en materia laboral, una sensacion de mayores conocimientos
adquiridos con el paso del tiempo vy, el aprovechamiento de los talentos y potencialidades
de la persona, quien debe ser capaz de enfrentarse a los nuevos retos, experiencias o tareas,

que aparecen en las diferentes etapas de la vida laboral.

Ahora bien, una vez definidas las seis dimensiones, se dio inicio el proceso de
revision de items por cada una de ellas, para lo cual, se tom6 como referencia la Escala de

Bienestar Psicologico (SPWB) en su version de 39 items propuesta por Van Dierendonck
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(2004), toda vez que la literatura ha sefialado que es la versién que mejores propiedades

psicométricas ha presentado (Diaz et al., 2006).

Dado que la version original de la escala propuesta por Van Dierendonck (2004) se
encuentra en inglés y, el estudio sera desarrollado en una poblacion cuya lengua materna es
el espafiol, se hara uso de la versidn en castellano propuesta por Diaz et al. (2006), la cual

fue adaptada mediante el siguiente proceso:

Dos traductores bilingles tradujeron la totalidad de los items de las Escalas
de Bienestar Psicoldgico (Ryff, 1989a) de la versidén propuesta por van
Dierendonck (2004). Posteriormente, otro traductor bilingie retrotradujo la
version en castellano de las escalas y el autor de esta Gltima version (van
Dierendonck) la comparé con el original. Las diferencias encontradas fueron
resueltas mediante discusion, llegando todos los traductores y el autor a una

version final consensuada. (Diaz et al., 2006, p. 574)

Una vez revisados los items de la escala, éstos fueron adaptados al trabajo y
presentados a un comité de expertos que contaba con perfiles adecuados para complementar

el estudio:

> Un candidato a Doctor en Administracién, Magister en Administracién, Especialista
en Gerencia Educativa, Administrador de Empresas y actual investigador con amplia
experiencia en el estudio de la felicidad en el trabajo.

> Una Magister en Gerencia del Talento Humano y Psicologa, actual investigadora en

temas de burnout y engagement.

Quienes procedieron a revisar, ajustar y aprobar la version preliminar de la escala

sobre la cual se realizaria el proceso de validez de contenido (ver Anexo A).

Es de precisar que, autores como Tomas Moral et al. (2010) han estudiado los efectos
de método en las escalas de Ryff, encontrando que son comunes las inconsistencias en sus
validez discriminante y sus indices de bondad de ajustes, posiblemente debido a los items

negativos que contienen las escalas. Incluso Ryff y Keyes (1995a), plantearon desde la
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creacion de la escala que los items negativos generaban un posible error de sesgo de método,

generando dos factores, uno con los items positivos y otro con los negativos.

Esta situacion coincide con lo propuesto por Podsakoff et al. (2003), en el clésico
Common Method Biases in Behavioral Research: A Critical Review of the Literature and
Recommended Remedies, que indica que los elementos redactados en forma negativa (con
cédigo inverso), pensados para una procesamiento cognitivo mas controlado, pueden
producir factores de respuesta artificiales consistentes exclusivamente en items redactados
de forma negativa (Podsakoff et al., 2003, p. 884).

Aunado a lo anterior, y de conformidad con lo propuesto por Idaszak y Drasgow
(1987), este sesgo puede desaparecer después de que los items codificados de forma inversa
se reescriban de forma positiva, debido a que los efectos de los items redactados de forma
negativa hacen que los encuestados establezcan un patron de respuesta a un cuestionario y

dejen de prestar atencion a la redaccion positiva-negativa de los items.

Ademas, se ha demostrado que los factores que representan los items redactados
negativamente, pueden ocurrir en casos en los que sélo el 10% de los encuestados no
reconocen que algunos items estan codificados de forma inversa (Podsakoff et al., 2003);
razon por la cual, en la adaptacion al contexto del trabajo de la SPWB en su version de 39
items, se convirtieron algunos items inversos a positivos, siguiendo las recomendaciones

encontradas en la literatura.

3.3.1.2 Validez de contenido

Sobre ese entendido y continuando con el Paso N°2, se llevé a cabo la validez de
contenido sobre la version preliminar de 39 items mediante la evaluacion de cuatro jueces
expertos, uno externo a la poblacion objeto de estudio y tres pertenecientes a ella (todos los

jueces contaban con perfiles adecuados para complementar el estudio):

> Experto 1 (externo a la organizacion): Doctora en Ciencias Econémicas, Magister
en Administracién, Administradora de Empresas. Actual docente universitaria e

investigadora.


https://paperpile.com/c/CHK3j0/ioKdL/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/CHK3j0/ioKdL/?locator=884
https://paperpile.com/c/CHK3j0/v0g6K/?noauthor=1
https://paperpile.com/c/CHK3j0/ioKdL

62 Percepcion de la felicidad en el trabajo: aplicacion de una escala dentro de una
organizacion del sector publico en la ciudad de Bogota

> Experto 2 (perteneciente a la organizacion): Candidato a Doctor en Administracion,
Magister en Ciencias Financieras y de Sistemas de Informacion, Economista. Actual
docente universitario e investigador. Vinculado hace 9 afios a la Entidad,

actualmente se desempefia como Subdirector de Gestion del Talento Humano.

> Experto 3 (perteneciente a la organizacion): Especialista en Psicologia de las
Organizaciones y Gestion Publica, Psicdloga. Vinculada hace 6 afios, actualmente
se desempefia como profesional especializado de la Direccion de Talento Humano -

Subdireccion de Carrera Administrativa.

> Experto 4 (perteneciente a la organizacién): Especialista en Docencia Universitaria
y en Gerencia de Talento Humano, Socitloga. Vinculada hace 7 afos, actualmente
se desempefia como profesional universitario de la Direccion de Talento Humano -

Subdireccion de Bienestar Social.

A los jueces expertos se les proporcion6 un formulario estandarizado con los 39
items adaptados y la definicion de cada una de las dimensiones (ver Anexo B), sobre el cual
procedieron a realizar una evaluacion por cada item y determinar en qué medida se ajustaban
a la definicion dada y cumplian con los indicadores de claridad, coherencia y relevancia,

teniendo en cuenta una escala estimativa tipo Likert de cinco puntos.

Surtido este proceso, se procedio a utilizar el método de Coeficiente de Validez de
Contenido (CVC) de Hernandez-Nieto para determinar en qué medida cada uno de los items
se ajustaba a su dimension. Este coeficiente, al igual “que los coeficientes clasicos (...),
permite valorar el grado de acuerdo de los expertos (el autor recomienda la participacién de
entre tres y cinco expertos) respecto a cada uno de los diferentes items y al instrumento en
general” (Pedrosa et al., 2014, p. 10).

Una vez realizada la valoracién por cada uno de los cuatro expertos, se procedio a
calcular la media obtenida en cada item y, en base a esta, se calculé el CVC para cada
elemento mediante la Ecuacién 3.1, en donde Mx representa la media obtenida a partir de la
puntuacion dada por cada uno de los expertos y Vmax la puntuacion maxima que el item

podria alcanzar, que para el presente estudio fue de 15 puntos (Pedrosa et al., 2014).
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Ecuacion 3.1 Coeficiente de Validez de Contenido (CVC) preliminar por cada item

M:{
cvC= ———
| vrnax
1)

Seguidamente, se calcul6 el error asignado a cada item (Pei) para reducir el posible
sesgo introducido por alguno de los miembros del panel de expertos, mediante la Ecuacién

3.2, en donde j es el nimero de expertos participantes (Pedrosa et al., 2014).

Ecuacion 3.2 Error asignado a cada item

(@)

Por altimo, se calculé el Coeficiente de Validez de Contenido o CVC, mediante la
Ecuacion 3.3, que representa la resta del CVC preliminar de cada item menos el error

asignado a cada uno de ellos.

Ecuacion 3.3 Coeficiente de Validez de Contenido (CVC) final del item

CVC = CVC, - Pe.
©)

A partir de esto, se analizaron los resultados obtenidos mediante el Coeficiente de
Validez de Contenido de cada uno de los items que componen la escala. Respecto a su
interpretacion, “Hernandez-Nieto (2002) recomienda mantener unicamente aquellos items
con un CVC superior a 0.80, aunque algunos criterios menos estrictos establecen valores
superiores a 0.70” (Pedrosa et al., 2014, p. 11).

De tal manera que, los puntajes obtenidos por la validacion por jueces, fueron

interpretados a partir de la escala presentada en la Tabla 3.1
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Tabla 3.1 Escala de interpretacion del CVC

Menor que .60, validez y conocordancia inaceptables

Igual o mayor de .60 y menor o igual que .70, validez y concordancia deficientes
INTERPRETACION |Mayor que .70 y menor o igual que .80, validez y concordancia aceptables
Mayor que .80 y menos o igual que .90, validez y concordancia buenas

Mayor que .90, validez y concordancia excelentes

Nota. Elaboracién propia.

Concluyendo, de esta forma, que todos los items presentan una validez y
concordancia excelentes (mayor a 0,90), salvo dos que presentan una validez y concordancia
buena (mayor a 0,80 y menor o igual a 0,90) y uno que fue retirado de la versién preliminar
por presentar una validez y concordancia deficiente con un CVC de 0,66 (ver Anexo C); por
lo anterior, la escala de felicidad eudaimonica adaptada al trabajo, para aplicar el estudio
piloto, queda con un total de 38 items para evaluar las seis dimensiones propuestas por Carol
Ryff (1989).

3.3.1.3 Desarrollo del estudio piloto

Finalmente, y como desarrollo del Paso N°3, se realiz6 un estudio piloto para
garantizar que los items fueran comprendidos y que las mediciones del instrumento fueran
confiables. Los datos de este estudio se recogieron entre 39 funcionarios de una entidad
publica de la ciudad de Bogota, pertenecientes a diferentes procesos (Estratégico, Misional
y de Apoyo), con diversos niveles jerarquicos (Asistencial, Técnico, Profesional y Asesor)
y diversos tipos de vinculacion (Carrera Administrativa, Contrato de Prestacion de

Servicios, Libre Nombramiento y Remocidn y Provisionalidad).

Como resultado del piloto, se obtuvieron algunas sugerencias de los participantes en
relacion a la extension del instrumento, la redaccion de algunos items y a términos

comunmente utilizados como “En mi vida laboral” que resultaban muy repetitivos.
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Ahora bien, dado que algunas dimensiones no cargaron en su totalidad, se llevo a
cabo una revision completa de los items que habian sido inicialmente adaptados al trabajo
y, teniendo en cuenta las sugerencias recibidas durante el estudio piloto y las sugerencias
dadas por la literatura (Podsakoff et al., 2003), se realizaron algunos ajustes en relacion al
orden, la terminologia y el sentido de los enunciados (positivo o negativo). Posteriormente,
la escala fue presentada nuevamente al comité de expertos mencionado en la Fase N°1, para

su revision, ajuste y aprobacién de la escala final.

Es de aclarar, que en esta etapa, ademas hubo acompafiamiento de un licenciado en
lenguas como parte del proceso de adaptacion transcultural de la escala (Guillemin et al.,
1993), quien tradujo al castellano los items originales en inglés propuestos por Van
Dierendonck (2004), los cuales posteriormente fueron retraducidos al inglés y comparados
en ambas versiones por el comité de expertos citado al inicio del apartado 3.3.1.2, quienes
verificaron que los items adaptados al trabajo cumplieran con la intencionalidad del item

original.

Ademas, es importante mencionar, que por decision unanime de la autora del trabajo
de investigacion y de los dos jueces del comité de expertos, se decidié incluir el item que
por presentar validez y concordancia deficiente habia sido retirado en la fase previa; lo
anterior, dado que el bajo Coeficiente de Validez de Contenido (0,66) no se habia generado
por problemas de fondo entre el item y la definicion, sino por un error de digitacion que hizo

que el item pareciera confuso para los cuatro miembros del juicio de expertos.

En donde el item: “En mi vida laboral, a menudo me siento solo porque tengo
compafieros cercanos con quienes compartir mis preocupaciones” fue incluido sin la palabra
“no” posterior al “porque”, 10 cual generaba una mala lectura y comprension del item para

los expertos que efectuaron la validez de contenido.

En ese sentido, y por considerarlo de especial interés para la dimension de relaciones
positivas con los demas, se decide incluir el item en la escala definitiva con un enunciado
que se ajusta a la intencion del item original, quedando asi: “En mi trabajo, no me siento

solo porque puedo compartir mis preocupaciones con algunos de mis compaferos”.
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Con estas precisiones, a continuacion se presenta la version ajustada de la Escala de
Felicidad Eudaimdnica en el Trabajo en la Tabla 3.2, la cual conserva el orden de los items

de la version original de 39 items propuesta por Van Dierendonck (2004).

Tabla 3.2 Escala de Felicidad Eudaimoénica en el Trabajo - Version 39 items

NG
Dimension tem
ftem
1 Autoaceptacién Cuando miro atris, me siento satisfecho de como han resultado las cosas en mi
P trayectoria laboral dentro de esta institucion.
5 Relaciones positivas con los |En mi trabajo no me siento solo porque puedo compartir mis preocupaciones con
demais algunos de mis compafieros.
En mi trabajo no tengo miedo de expresar mis opiniones, inclusive cuando estas son
3 Autonomia ) £0 M P P
opuestas a las de la mayoria de personas.
Me preocupo por como los demds evallan las decisiones que he tomado en mi
b S travectoria laboral.
Tengo dificultades para organizar mi vida laboral de manera que me resulte
5 Dominio del entorno satisfactoria.
En mi trabajo, disfruto tanto de hacer planes para el futuro, come de trabajar en ellos
6 .
para volverlos realidad.
7 Autoaceptacion En general, me siento seguro y positivo de mi mismo en mi trabajo.
8 ciones:ll:n‘ as conles En mi trabajo hay personas que me quieren escuchar cuando necesito hablar.
(S iEE]
9 Autonomia En mi trabajo no tiendo a preocuparme por lo que los demds piensen de mi.
10 Autonomia En mi trabajo, me juzgo por lo que yo creo importante, no por los valores que otros

consideran importantes.
11 Dominio del entorno He sido capaz de construir un entorno laboral y un estilo de trabajo a mi gusto.
Me considero proactivo al momento de llevar a cabo los planes que me propongo en

= mi trabajo.
13 Autoaceptacion Si se diera la oportunidad, cambiaria muchas cosas de mi mismo como trabajador.
14 clones po as conles Siento que aprendo mucho de mis compafieros de trabajo.

demis
15 Autonomia En mi trabajo tiendo a dejanme influenciar por la gente que tiene fuertes convicciones.
16 Dominio del entorno En general, me encargo de las situaciones de mi trabajo.
17 Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en mi trabajo en el pasado y, en lo

que espero hacer en el fiuturo.
Para mi, los objetivos en mi trabajo, han sido més una fuente de satisfaccién que de
frustracion.

18

19 Autoaceptacién En mi lr_abajo. me siento comodo con la mayor parte de los aspectos de mi
personalidad.
20 clones ﬂl.::]lis azcenion Me parece que la mayoria de la gente tiene mas amigos en el trabajo que yo.

(Continta)

Nota. Adaptado al contexto del trabajo de Adaptacion espafiola de las escalas de bienestar
psicolégico de Ryff (p.577), por D. Diaz et al., 2006, Psicothema, 18 (3)
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Tabla 3.3 Escala de Felicidad Eudaiménica en el Trabajo - Version 39 items

(Continuacion)

N° -
. Dimension Item
ltem
. En mi trabajo, confio en mis opiniones, aun cuando estas sean contrarias a las del
21 Autonomia
consenso general.
22 Dominio del entorno Las exigencias de mi trabajo actual a menudo me desaniman.
| 23 |77 WropGsite devida | Sicnto que mi trabajo tiene propésito y sentido.
En general, siento que con el paso del tiempo, he aprendido a conocenmne mis como
24 Crecimiento personal & rento qu P po, fie aprendt
trabajador.
. En muchos sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados durante mi
25 Autoaceptacién trayectoria laboral en esta institucién.
26 umus.r:mig as con los En mi trabajo, no he tenido muchas relaciones cercanas y de confianza con los demds.
27 Autonomia En mi lm]?aju me es ficil expresar mis propias opiniones sobre asuntos
controvertidos.
28 Dominio del entorno Sloylbnst.anle bueno al gestionar todas las responsabilidades de mi quehacer laboral
diario.
_go claro lo que quiero conseguir en mi vida laboral.
30 Crecimiento personal Hace tiempo que dejé de intentar hacer grandes mejoras o cambios en mi vida laboral.
En general, me siento lloso de quien soy en mi trabajo y de mi trayectoria
31 Autoaceptacion & ored a Y HEbAoy Y
laboral
19 Relaciones positivas con los |S¢ que puedo confiar en mis compafieros de trabajo, y ellos saben que pueden confiar
demis €n mi.
A menudo cambio mis decisiones si mis compafieros de trabajo y superiores estdn en
33 Autonomia " ' = L P Yo ¥ supe
desacuerdo.
14 Crecimient | En mi trabajo, no quiero probar nuevas formas de hacer las cosas, todo estd bien
recimiento persona como esta.
. . Mi trabajo me permile tener nuevas experiencias que desafian mi forma de pensar
35 Crecimiento personal sobre mi mismo v el mundo.
Pienso que mi trabajo no me ha ayudado mucho a erecer como persona a lo largo de
36 Crecimiento personal ) eSO que i trbd o . P &
0% afios.
.. Tengo la sensacidn de que mi trabajo me ha permitido crecer mucho como persona a
37 Crecimiento personal o largo del tiempo.
18 Crecimient | Para mi, mi trayectoria en esta institucidn, ha sido un proceso continuo de
(e T T ) L aprendizaje, cambio y crecimiento.
Si me sintiera infeliz con las condiciones laborales de mi trabajo actual, haria lo
39 Dominio del entorne ' o * ' ' ! Hah
necesario para cambiarlas.

Nota. Adaptado al contexto del trabajo de Adaptacion espafiola de las escalas de bienestar
psicolégico de Ryff (p.577), por D. Diaz et al., 2006, Psicothema, 18 (3).

3.4 Procedimiento

Teniendo en cuenta lo propuesto por Boateng et al. (2018), en relacion al uso de la
tecnologia para reducir errores asociados al ingreso de datos (v.g. error humano en la

digitacion) y, sus ventajas relativas al incremento en la tasa de respuesta, la disminucion de
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los costos, el monitoreo en tiempo real de la informacion y la capacidad para obtener
respuestas mas cercanas a la realidad al no tener la participacién de un entrevistador, se
decide estructurar la Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo a través de Google

Forms.

Google Forms o Formularios de Google, es una herramienta de Google Workspace
que permite recolectar informacién mediante el disefio y aplicacion de cuestionarios o
encuestas personalizadas sin ningun tipo de software especial, que ademas permite el acceso
a las mismas, de personas con o sin cuentas de correo electronico asociadas a Google; asi
mismo, esta herramienta proporciona datos al instante, ya que registra de forma automatica
las respuestas y las presenta mediante graficos y hojas de célculo, facilitando asi, el uso y/o

procesamiento de la informacién dentro de otros programas (Parra, 2020).

Ahora bien, a pesar de que Google Forms presenta algunas desventajas como la
imposibilidad de recolectar datos fuera de linea, los reportes lineales y los diagramas
sencillos, estos no resultan ser una limitante para la presente investigacion; lo anterior,
teniendo en cuenta que la poblacion objeto de estudio cuenta con computadores con acceso
a internet en su lugar de trabajo vy, los reportes de datos, son presentados en un formato
adecuado para ser procesados mediante softwares especializados que seran descritos mas
adelante (Parra, 2020).

Adicionalmente Google, dentro de sus condiciones de servicio y en relacion a la
seguridad y proteccion de datos, aclara que “No haremos Publico ningun documento
Privado. No utilizaremos documentos Privados para campafias promocionales ni de
marketing. Solo guardaremos tus datos el tiempo que nos lo pidas. Puedes llevarte los datos
si decides dejar de usar Google Drive” (2023); de ahi que, el contenido del almacenamiento
dispuesto en Google Drive, sea privado y pertenezca Unica y exclusivamente al duefio de la

cuenta, con lo cual se garantiza la privacidad de los datos recolectados.

No obstante, y con la finalidad de garantizar el cumplimiento de las obligaciones que
se establecen para los responsables del tratamiento de datos en el Art. 17 de la Ley

Estatutaria 1581 de 2012, Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion
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de datos personales (2012), se incluy6 al inicio del formulario una clausula de

confidencialidad con respuesta obligatoria (ver Figura 3.1).

Figura 3.1 Clausula de confidencialidad

> £
-

Instrumento para la medicion del Bienestar
Psicologico en el Trabajo

El siguwiente mstrumento hace parte del desarrollo del Trabajo Final de Maestria titulado *Percepcion de la felicidad en el

trabajo: Aplicacion de wna escala dentro de una orgarizacidn del sector priblico en la ciudad de Bogotd”, cuyo propdsito

principal es identificar la percepcion de felicidad en el trabajo de los servidores piblicos de _

Tentendo en cuenta la importancia de su participacién como servidor pablico, solicitamos su valiosa colaboracidn
respondiendo las siguientes preguntas (no le tomard mas de 15 minutos). Recuerde que su participacion en la
investigacion es completamente voluntaria y usted puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le
genere ningin perjuicio. i tuviera alguna consulta sobre la investigacion, puede formularla cuando lo estime conveniente
al correo dsalazarca(@unal edu.co.

Confidencialidad: La informacién aqui suministrada es totalmente andnima y serd tratada de manera confidencial, los
resultados se presentardn de forma general v consolidada a nivel institucional, sirviendo de base para la elaboracion de

articulos y trabajos netamente académicos

;Desea participar en esta investigacion? *
Si

No

Nota. Elaboracién propia.

Como se observa en la Figura 3.1, la seccion incluye la finalidad del estudio y de los
datos que serian recopilados, el tratamiento y destino que se le daria a los mismos, los medios
por los cuales se podrian hacer consultas referentes a la investigacion y la clausula de
confidencialidad, aclarando que la informacion seria tratada de forma andnima y
confidencial y que los datos serian presentados de forma general y consolidada a nivel
institucional, es decir, mediante datos agregados. De modo que, quien libre y

espontaneamente quisiera participar de la investigacion, debia marcar “Si” para habilitar el
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resto del formulario y, quien por el contrario prefiriera no participar, al seleccionar “No”,

daria por finalizado dicho formulario.

De otra parte, vale la pena destacar, que para brindar mayor tranquilidad a los
participantes, el Formulario de Google no solicitdé datos de identificacion como nombre,

numero de documento de identidad o correo electronico personal y/o institucional.

En ese entendido, la Escala de Felicidad Eudaiménica en el Trabajo fue administrada
mediante un enlace creado a traves del software de administracion de encuestas Google
Forms, que fue remitido junto a una invitacion via correo electronico a todos los servidores
publicos y contratistas (con correo electronico institucional) de la entidad publica
seleccionada, para que voluntariamente participaran de la investigacion mediante el
diligenciamiento del formulario web que estuvo habilitado por una semana habil,
comprendida entre el 05y el 09 de diciembre del afio 2022 (ver Anexo D y Anexo E).

El formulario web se dividioé en tres secciones asi:

> Consentimiento informado (Seccién 1): en donde el participante conocié la
intencionalidad del estudio, su poblacion objetivo, la voluntariedad de la
participacion y la declaratoria de confidencialidad. Pudiendo decidir libre y
espontaneamente si deseaba 0 no participar en la investigacion.

> Caracterizacion de la muestra (Seccion 2): conformada por algunos datos
sociodemogréficos y datos relacionados con la vinculacion del participante en la
organizacion objeto de investigacion.

> Escala de Felicidad Eudaimoénica en el Trabajo de 39 items (Seccion 3 y 4): al
participante se le invitd a pensar en su lugar actual de trabajo y evaluar de manera
consciente y sincera, el grado de acuerdo o de desacuerdo frente a cada uno de los
enunciados, con una escala estimativa tipo Likert comprendida entre 1 (totalmente

en desacuerdo) y 6 (totalmente de acuerdo).
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En total se abordaron 1196 personas, de las cuales al final se recibieron 219
respuestas y se descartaron 3 por no cumplir con los parametros establecidos, lo que supone

una tasa de respuesta del 18,06% de la poblacion (216 respuestas).

3.5 Procesamiento de la informacién

Una vez recogidos los datos, se llevd a cabo el tratamiento mediante el Software
Statistical Package for the Social Sciences SPSS Version 25, ya que es una herramienta que
ofrece un analisis estadistico avanzado, ademas de ser reconocida por su practicidad de uso
y flexibilidad para el anélisis de datos y cruce de variables (IBM 2023), en relacién a otras
herramientas disponibles en el mercado. Para los analisis factoriales confirmatorios se
utilizé el software Lisrel 8.80 (Lineal Structural Relations) creado por Joreskog y Sérborn
(1996).

Asi mismo, vale la pena aclarar que los datos fueron manejados Unica Yy
exclusivamente por la autora de este trabajo, las bases de datos no tenian permisos de
edicion, las variables no fueron manipuladas y, por lo tanto, los posibles riesgos asociados

al manejo de datos, fueron mitigados por el adecuado uso de los mismos.
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4, Analisis de los resultados empiricos de la

investigacion

En este capitulo se revisara el analisis de los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion de la Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo en los funcionarios de una

entidad publica de la ciudad de Bogota.

En ese entendido, inicialmente se presentara un subcapitulo con el analisis de las
propiedades psicométricas de la escala, para posteriormente, revisar los resultados de la
felicidad eudaimonica de los trabajadores y los hallazgos en materia de relaciones

estadisticamente significativas.

4.1 Analisis de las propiedades psicométricas de la escala

En este apartado se revisara tanto la confiabilidad de la nueva escala adaptada al
contexto laboral, mediante la prueba Alfa de Cronbach y el coeficiente Omega (McDonald,
2013), también conocido como Rho de Joreskog (Stone et al., 2015) para revisar la
consistencia interna de los items, como la validez del constructo, mediante el desarrollo del

Analisis Factorial Exploratorio (AFE) y del Analisis Factorial Confirmatorio (AFC).

En ese sentido, y entendido que la escala aplicada se encuentra conformada por un
total de 6 dimensiones, se realizara el proceso antes descrito por cada una de ellas.
Finalizando este andlisis, se presentara la versién final de la Escala de Felicidad
Eudaimdnica en el Trabajo, con sus respectivas propiedades psicométricas mediante el

Anadlisis Factorial Exploratorio y Confirmatorio.


https://paperpile.com/c/CHK3j0/o6vO
https://paperpile.com/c/CHK3j0/o6vO
https://paperpile.com/c/CHK3j0/n5Xe

Analisis de los resultados empiricos de la investigacion 73

4.1.1 Andlisis por dimension de la Escala de Felicidad Eudaimonica en el

Trabajo

4.1.1.1 Dimensién de autoaceptacion en el trabajo

Inicialmente, y tras el analisis de las correlaciones de los items de la dimension
autoaceptacion en el trabajo (ver Anexo F), se encontré que el item S3: “Si se diera la
oportunidad, cambiaria muchas cosas de mi mismo como trabajador”, no presentaba

correlaciones estadisticamente significativas con los demas items de la dimension.

Por lo anterior, y con la finalidad de revisar si el item debia ser eliminado, se realiz6
un analisis factorial exploratorio, donde se encontré que todos los items pertenecian al
mismo factor a excepcion del item S3 (ver Anexo F). Este item, ademas, se caracterizd por

haber sido inverso tanto en la escala original como en la escala adaptada aplicada.

En ese sentido, se decide eliminar el item S3, presentando asi las siguientes

propiedades psicométricas (ver Tabla 4.1):

Tabla 4.1 Propiedades psicométricas para la dimensién de autoaceptacion en el trabajo

Dimension autoaceptacion en el trabajo
Varianza Matriz de Correlacion Alfa de .
Alfa de . . ) Cronbach si el
KMO total item | Comunalidades | componentes - total item
Cronbach . . elemento se ha
explicada Componente 1 corregida .
suprimido
S1 0,525 0,725 0,59 0,853
0,84 0,85
S2 0,714 0,845 0,731 0,802
Bartlett Omega 64,31% S4 0,584 0,764 0,615 0,833
S5 0,735 0,858 0,757 0,793
Sig = 0.000 0,862
S6 0,657 0,81 0,678 0,818
El método de extraccion para la varianza total explicada, las comunalidades y la matriz de componentes fue: Analisis de
componentes principales.

Nota. Elaboracion propia.
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Asi las cosas, y tomados los criterios aceptables segun la literatura, se observa que
la medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adecuacidén de muestreo, presenta un valor de
ajuste del modelo > 0.5y la prueba de esfericidad de Bartlett tiene un p < 0.05, lo que indica

que el anélisis factorial es Gtil con los datos.

En cuanto a la confiabilidad, se observa que la consistencia interna medida por Alfa
de Cronbach es buena y por el Coeficiente Omega de McDonald es > 0.70, lo cual es

ampliamente aceptado en la literatura.

Ademaés, todos los items pertenecen a un solo factor y sus cargas factoriales son
superiores a 0.72, la correlacion total de todos los items es superior a 0.59, lo cual cumple
con los parametros estadisticos para este fin y, finalmente, encontramos que en todos los
casos si se suprime alguno de los items, el Alfa de Cronbach seria menor al de la escala con
los 5 items (0.85).

4.1.1.2 Dimension relaciones positivas con los demas en el trabajo

Tras el analisis de las correlaciones de los items de la dimensidn relaciones positivas
con los demaés en el trabajo (ver Anexo G), se encontrd que los items PR4: Me parece que
la mayoria de la gente tiene mas amigos en el trabajo que yo y PR5: En mi trabajo, no he
tenido muchas relaciones cercanas y de confianza con los demas, presentaban correlaciones
negativas con los demas items de la dimensién. Estos items, ademas, se caracterizaron por

haber sido inversos tanto en la escala original como en la escala adaptada aplicada.

Por lo anterior, y con la finalidad de revisar las cargas factoriales y los componentes
de la dimension, se elabora una matriz de estructura (ver Anexo G), encontrando que tanto

PR4 como PR5 hacen parte de un segundo factor.

En ese sentido, se eliminan los mencionados items, presentando asi las siguientes

propiedades psicométricas observables en la Tabla 4.2:
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Tabla 4.2 Propiedades psicométricas para la dimension relaciones positivas con los demas

en el trabajo

Dimension relaciones positivas con los demas en el trabajo
Varianza Matriz de Correlacion Alfa de .
Alfa de , . ) Cronbach si el
KMO total item | Comunalidades | componentes - total item
Cronbach . . elemento se ha
explicada Componente 1 corregida .
suprimido
PR1 0,523 0,723 0,514 0,749
0,73 0,769
PR2 0,634 0,796 0,614 0,693
59,54%
Bartlett Omega PR3 0,599 0,774 0,567 0,715
Sig =0.000 0,774 PR6 0,626 0,791 0,596 0,699
El método de extraccion para la varianza total explicada, las comunalidades y la matriz de componentes fue: Andlisis de
componentes principales.

Nota. Elaboracion propia.

Se observa entonces que la medida KMO presenta un valor de ajuste del modelo >
0.5 y la prueba de esfericidad de Bartlett tiene un p < 0.05, lo que indica que el analisis
factorial es Gtil con los datos. En cuanto a la confiabilidad, se observa que la consistencia
interna medida por Alfa de Cronbach es aceptable y por el Coeficiente Omega de McDonald
también. Ademas, todos los items pertenecen a un solo factor y sus cargas factoriales son
superiores a 0.72, la correlacion total de todos los items es superior a 0.51, lo cual cumple
con los parametros estadisticos para este fin y, finalmente, encontramos que en todos los
casos si se suprime alguno de los items, el Alfa de Cronbach seria menor al de la escala con
los 4 items (0.77).

4.1.1.3 Dimension de autonomia en el trabajo

Posterior al analisis de las correlaciones de los items para la dimensién autonomia
en el trabajo (ver Anexo H), se encontraron diferentes situaciones en las cuales no existian

correlaciones estadisticamente significativas entre los items de la misma.
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Por lo anterior, y con la finalidad de determinar cudles items serian los mas
adecuados para la dimension, se elabora una matriz de estructura (ver Anexo H),

encontrando la presencia de tres factores.

Ahora bien, teniendo en cuenta lo propuesto en la literatura, que indica que lo ideal
es que haya un minimo de 3 items por dimensién, y una vez revisadas las propiedades
psicométricas de los tres factores, se concluye que el Factor 2, compuesto por los items A3,
A4y A6y, el Factor 3, compuesto por los items Al y A7, presentan menores propiedades

psicométricas que las presentadas por el Factor 1, compuesto por los items A2, A5, A8.

En ese sentido, se toma el Factor 1, compuesto por los items A2: Me preocupo por
cémo los demas evallUan las decisiones que he tomado en mi trayectoria laboral, A5: En mi
trabajo tiendo a dejarme influenciar por la gente que tiene fuertes convicciones y A8: A
menudo cambio mis decisiones si mis compafieros de trabajo y superiores estan en
desacuerdo, items ademas caracterizados por haber sido inversos tanto en la escala original

como en la escala adaptada aplicada.

Y se eliminan los items A1: En mi trabajo no tengo miedo de expresar mis opiniones,
inclusive cuando estas son opuestas a las de la mayoria de personas, A3: En mi trabajo no
tiendo a preocuparme por lo que los demas piensen de mi. A4: En mi trabajo, me juzgo por
lo que yo creo importante, no por los valores que otros consideran importantes. A6: En mi
trabajo, confio en mis opiniones, aun cuando estas sean contrarias a las del consenso
general y A7: En mi trabajo me es facil expresar mis propias opiniones sobre asuntos

controvertidos.

Con base en lo anterior, en la Tabla 4.3, se presentan las propiedades psicométricas

para la dimension de autonomia en el trabajo conformada por los items A2, A5y A8:

Tabla 4.3 Propiedades psicométricas para la dimension de autonomia en el trabajo

Dimension autonomia en el trabajo

Alfa de Varianza Matriz de Correlacion Alfa de
KMO total item | Comunalidades | componentes - total item Cronbach si el
Cronbach . .
explicada Componente 1 corregida elemento se ha
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suprimido
0,619 0,575 A2 0,456 0,675 0,336 0,566
Bartlett Omega 54.71% A5 0,609 0,78 0,429 0,414
Sig = 0.000 0,592 A8 0,576 0,759 0,401 0,453
El método de extraccion para la varianza total explicada, las comunalidades y la matriz de componentes fue: Analisis de
componentes principales.

Nota. Elaboracion propia.

Asi las cosas, se observa que la medida KMO presenta un valor de ajuste del modelo
> 0.5y la prueba de esfericidad de Bartlett tiene un p < 0.05, lo que indica que el analisis
factorial es atil con los datos. No obstante, en cuanto a la confiabilidad, se observa que la
consistencia interna medida por Alfa de Cronbach es pobre y el Coeficiente Omega de
McDonald no es aceptable. Por lo tanto, dado que la dimensién de autonomia en el trabajo
no cumple con las propiedades psicometricas minimas para garantizar su confiabilidad y

validez, se decide retirar la dimension del instrumento definitivo.

4.1.1.4 Dimension dominio del entorno en el trabajo

Una vez efectuado el andlisis de las correlaciones de los items de la dimension
dominio del entorno en el trabajo (ver Anexo I), se observan diferentes situaciones en las
cuales no hay correlaciones estadisticamente significativas entre los items de la dimension

0 existen correlaciones negativas.

Por lo anterior, y con la finalidad de revisar las cargas factoriales y los componentes
de la dimension, se elabora una matriz de estructura (ver Anexo 1), encontrando que tanto
EM4: Las exigencias de mi trabajo actual a menudo me desaniman como EM1: Tengo
dificultades para organizar mi vida laboral de manera que me resulte satisfactoria, hacen
parte de un segundo factor. Estos items ademas se caracterizaron por haber sido inversos

tanto en la escala original como en la escala adaptada aplicada.

Asi mismo, se revisa el item EM6: Si me sintiera infeliz con las condiciones
laborales de mi trabajo actual, haria lo necesario para cambiarlas, ya que no presento carga

factorial significativa, lo cual pudo deberse a que el enunciado contiene la palabra “infeliz”,
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que puede representar cosas diferentes de acuerdo a la subjetividad del individuo o, debido
a que puede insinuar un cambio de trabajo, lo cual puede sesgar la respuesta de algunas

personas.

Por lo anterior, se eliminan los items EM1, EM4 y EMG6, presentando asi la Tabla
4.4 con las propiedades psicométricas correspondientes a la dimension dominio del entorno

en el trabajo.

Tabla 4.4 Propiedades psicométricas para la dimension dominio del entorno en el trabajo

Dimension dominio del entorno en el trabajo

Varianza Matriz de Correlacion Alfa de .
Alfa de . . P Cronbach si el
KMO total item | Comunalidades | componentes - total item
Cronbach . . elemento se ha
explicada Componente 1 corregida .
suprimido
0,672 0,763 EM2 0,605 0,778 0,536 0,762
Bartlett Omega 68,49% | EM3 0,759 0,871 0,666 0,602
Sig = 0.000 0,776 EM5 0,691 0,831 0,596 0,684

El método de extraccion para la varianza total explicada, las comunalidades y la matriz de componentes fue: Analisis de
componentes principales.

Nota. Elaboracion propia.

Se observa que la medida KMO presenta un valor de ajuste del modelo > 0.5y la
prueba de esfericidad de Bartlett tiene un p < 0.05, lo que indica que el analisis factorial es
atil con los datos. En cuanto a la confiabilidad, se observa que la consistencia interna medida
por Alfa de Cronbach es aceptable y el Coeficiente Omega de McDonald también. Ademas,
todos los items pertenecen a un solo factor y sus cargas factoriales son superiores a 0.77, la
correlacion total de todos los items es superior a 0.53, lo cual cumple con los pardmetros
estadisticos para este fin y, finalmente, encontramos que en todos los casos si se suprime

alguno de los items, el Alfa de Cronbach seria menor al de la escala con los 3 items (0.76).
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4.1.1.5 Dimension proposito de trabajo

Tras el andlisis de las correlaciones de los items de la dimension propésito de trabajo
(ver Anexo J), se encontré que todas las correlaciones fueron estadisticamente significativas
y, tanto las comunalidades como los factores coinciden con los planteados tedricamente; por

lo anterior, no se hizo necesario eliminar ninguno de los items.

En ese sentido, en la Tabla 4.5 se presentan las propiedades psicométricas para la

dimension de propdsito de trabajo:

Tabla 4.5 Propiedades psicométricas para la dimensidn de proposito de trabajo

Dimension proposito de trabajo

Varianza Matriz de Correlacion Alfa de .
Alfa de . . ) Cronbach si el
KMO total item | Comunalidades | componentes - total item
Cronbach . . elemento se ha
explicada Componente 1 corregida .
suprimido
PL1 0,447 0,668 0,545 0,864
0,846 0,863 PL2 0,577 0,76 0,642 0,844
PL3 0,667 0,817 0,712 0,83
60,43%
Bartlett Omega PL4 0,712 0,844 0,759 0,82
PL5 0,695 0,834 0,73 0,827
Sig = 0.000 0,869
PL6 0,528 0,726 0,603 0,852

El método de extraccion para la varianza total explicada, las comunalidades y la matriz de componentes fue: Analisis de
componentes principales.

Nota. Elaboracién propia.

En ese orden de ideas, se observa que la medida KMO presenta un valor de ajuste
del modelo > 0.5 y la prueba de esfericidad de Bartlett tiene un p < 0.05, lo que indica que
el analisis factorial es Gtil con los datos. En cuanto a la confiabilidad, se observa que la
consistencia interna medida por Alfa de Cronbach es buena y por el Coeficiente Omega de
McDonald también. Ademas, todos los items pertenecen a un solo factor y sus cargas
factoriales son superiores a 0.72, la correlacion total de todos los items es superior a 0.54,

lo cual cumple con los pardmetros estadisticos para este fin y, finalmente, encontramos que
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en todos los casos si se suprime alguno de los items, el Alfa de Cronbach seria menor al de

la escala con los 6 items (0.86).

4.1.1.6 Dimension crecimiento personal en el trabajo

Finalmente, y tras el analisis de las correlaciones de los items de la dimension
crecimiento personal en el trabajo (ver Anexo K), se encuentran correlaciones
estadisticamente significativas en todos los items de la dimension; no obstante, tras el
analisis factorial exploratorio preliminar, se encuentra que la dimension presenta dos

factores, lo cual no responde a los planteamientos tedricos.

En ese sentido, la matriz de estructura (ver Anexo K), evidencia que los items PG2:
Hace tiempo que dejé de intentar hacer grandes mejoras o cambios en mi vida laboral,
hacen parte del segundo factor, PG3: En mi trabajo, no quiero probar nuevas formas de
hacer las cosas, todo esta bien como esta y PG5: Pienso que mi trabajo no me ha ayudado

mucho a crecer como persona a lo largo de los afios, hacen parte del segundo factor.

Dado que los mencionados items ademas se caracterizan por haber sido inversos
tanto en la escala original como en la escala adaptada aplicada, se encuentra relacion en lo
indicado por la literatura con respecto a este tipo de items, debido a que los 3 items negativos

fueron los que presentaron dificultades para adaptarse a un solo factor.

Ahora bien, con la finalidad de determinar cual de los dos factores explicaba mejor
la varianza de la dimension, se encontrd que: Los items PG1, PG4, PG6 y PG7 (items
positivos) presentaron una varianza total explicada de 62.03% y un Alfa de Cronbach de
0.78Yy, los items PG2, PG3 y PG5 (items negativos) presentaron una varianza total explicada
de 52.91% y un Alfa de Cronbach de 0.53.

En ese orden de ideas, se decide tomar el factor compuesto por los items positivos
(PGL1, PG4, PG6 y PGT7), presentando asi la Tabla 4.6 con las propiedades psicométricas

para la dimension crecimiento personal en el trabajo:
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Tabla 4.6 Propiedades psicométricas de la dimension de crecimiento personal en el trabajo

Dimensidén crecimiento personal en el trabajo
Varianza Matriz de Correlacion Alfa de .
Alfa de ; . ) Cronbach si el
KMO total item | Comunalidades | componentes - total item
Cronbach . : elemento se ha
explicada Componente 1 corregida .
suprimido
PG1 0,495 0,704 0,497 0,775
0,775 0,779
PG4 0,592 0,769 0,588 0,751
62,03%
Bartlett Omega PG6 0,656 0,81 0,631 0,701
Sig = 0.000 0,799 PG7 0,738 0,859 0,705 0,662
El método de extraccion para la varianza total explicada, las comunalidades y la matriz de componentes fue: Analisis de
componentes principales.

Nota. Elaboracién propia.

Con base en lo presentado en la Tabla 4.6, se observa que la medida KMO presenta
un valor de ajuste del modelo > 0.5 y la prueba de esfericidad de Bartlett tiene un p < 0.05,
lo que indica que el andlisis factorial es Gtil con los datos. En cuanto a la confiabilidad, se
observa que la consistencia interna medida por Alfa de Cronbach es aceptable y el
Coeficiente Omega de McDonald también. Ademas, todos los items pertenecen a un solo
factor y sus cargas factoriales son superiores a 0.70, la correlacién total de todos los items
es superior a 0.49, lo cual cumple con los parametros estadisticos para este fin y, finalmente,
encontramos que en todos los casos si se suprime alguno de los items, el Alfa de Cronbach

seria menor al de la escala con los 4 items (0.78).

4.1.2 Andlisis de las correlaciones entre dimensiones y sus propiedades

psicometricas finales

Una vez analizadas las correlaciones por dimension y sus propiedades psicométricas
preliminares, se presenta a continuacion la Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo
compuesta por 22 items pertenecientes a un total de 5 dimensiones, tal como se observa en
la Tabla 4.7.
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Tabla 4.7 Matriz de estructura preliminar de la Escala de Felicidad Eudaiménica en el

Trabajo
Matriz de Estructura
Factor EM PL PG PR S
S1 0,426 0,442 0,651 0,393 0,712
S2 0,71 0,619 0,654 0,308 0,683
S4 0,786 0,417 0,491 0,352 0,531
S5 0,685 0,653 0,898 0,552
S6 0,735 0,393 0,636 0,481
PR1 0,303 0,328 0,311 0,661 0,391
PR2 0,464 0,469 0,454 0,738 0,433
PR3 0,346 0,739 0,508 0,428 0,376
PR6 0,342 0,671 0,388 0,442
EM2 0,6 0,396 0,45 0,612
EM3 0,758 0,358 0,512 0,39 0,549
EM5 0,813 0,304 0,465 0,373
PL1 0,487 0,621 0,484 0,642
PL2 0,791 0,413 0,584 0,368 0,671
PL3 0,607 0,448 0,764 0,372 0,493
PL4 0,575 0,575 0,785 0,41 0,606
PL5 0,585 0,685 0,878 0,394
PL6 0,823 0,506 0,564
PG1 0,762 0,436 0,592 0,41
PG4 0,334 0,657 0,542 0,391
PG6 0,527 0,678 0,619 0,417
PG7 0,549 0,742 0,78 0,493
Meétodo de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.
Meétodo de rotacién: Promax con normalizacion Kaiser.

Nota. Elaboracion propia.

Ahora bien, con la finalidad de revisar si alguno de los 22 items presentaba mayor
carga factorial en dimensiones diferentes a las propuestas inicialmente en el modelo teérico

de Ryff (1989), se reviso la matriz de estructura de la tabla 4.7, encontrando lo siguiente:

4.1.2.1 Dimensién de autoaceptacion en el trabajo

Inicialmente compuesta por S1, S2, S4, S5, S6, se observa que el item S5: En muchos

sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados durante mi trayectoria laboral en
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esta institucion, responde tanto tedrica como empiricamente mejor a la dimensién

crecimiento personal, con una carga factorial de 0.898.

Asi mismo, se observa que el item PL4 Para mi, los objetivos en mi trabajo, han
sido mas una fuente de satisfaccion que de frustracion, responde mejor teorica y
empiricamente a la dimension autoaceptaciéon que a la dimension original propdsito en el
trabajo; en esta Ultima, presenta una carga factorial de 0.575, en cambio, en la dimension

autoaceptacion, presenta una carga factorial mayor, correspondiente a 0.606.

En ese sentido, se retira el item S5 y se incluye el item PL4 en la dimension de
autoaceptacion en el trabajo, obteniendo las siguientes propiedades psicométricas finales

presentadas en la Tabla 4.8:

Tabla 4.8 Propiedades psicométricas finales para la dimension de autoaceptacion en el

trabajo

Dimension original Dimension sin S5y con PL4

e Medida Kaiser-Meyer-

Olkin de adecuacion de 0.840 0.834
muestreo
. g;l;l'fll;?tde esfericidad de Sig= 0.000 Sig= 0.000
S1 ,404 S1 426
S2 ,655 S2 ,664
e Comunalidades S4 AT72 S4 ,504
S5 ,692 S6 ,501
S6 ,567 PL4 571
e  Varianza total explicada 64.311% 64.458%
S1 ,636 S1 ,653
S2 ,809 S2 ,815
Cargas factoriales S4 ,687 sS4 ,710
S5 ,832 S6 707
S6 ,753 PL4 756
Alfa de Cronbach 0.850
Omega de McDonald 0.862
S1 ,590 S1 ,606
., ) S2 731 S2 722
g)(z’r;ze;%c;on total item sS4 '615 s4 '625
S5 757 S6 ,632
S6 ,678 PL4 ,694

Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.

IA 1 factores extraidos. 4 iteraciones necesarias.

Nota. Elaboracién propia.
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De acuerdo a lo anterior, se observa que la dimensién ajustada mantiene la medida
KMO con un valor de ajuste del modelo > 0.5 y con una prueba de esfericidad de Bartlett
con un p < 0.05, lo que indica que el analisis factorial sigue siendo util con los datos.
Ademas, continla presentando una buena consistencia interna medida con Alfa de Cronbach
y un adecuado Coeficiente Omega de McDonald > 0.70. Finalmente, mejora tanto las cargas
factoriales, siendo superiores a 0.65, como la correlacion total de todos los items, siendo

superior a 0.60

4.1.2.2 Dimension relaciones positivas con los demas en el trabajo

Esta dimension no presentd cambios y quedd compuesta por los items PR1, PR2,
PR3 y PR6; en ese sentido, a continuacion se presenta la Tabla 4.9 con las propiedades

psicométricas finales para la dimension relaciones positivas con los demés en el trabajo:

Tabla 4.9 Propiedades psicométricas finales para la dimension relaciones positivas con los

demas en el trabajo

Dimension original
e Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0.730
muestreo '
o  Prueba de esfericidad de Bartlett Sig=0.000
PR1 ,361
. PR2 514
e Comunalidades PR3 ,466
PR6 ,507
e Varianza total explicada 59.536%
PR1 ,601
. PR2 717
e Cargas factoriales PR3 '683
PR6 ,713
e Alfade Cronbach 0.769
e Omega de McDonald 0.774
PR1 ,514
. . . PR2 ,614
e Correlacion total item corregida PR3 567
PR6 ,596
Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.
IA 1 factores extraidos. 4 iteraciones necesarias.

Nota. Elaboracién propia.




Analisis de los resultados empiricos de la investigacion 85

En ese orden de ideas, se observa que la dimension queda con un KMO con un valor
de ajuste del modelo > 0.5 y con una prueba de esfericidad de Bartlett con un p < 0.05, lo
que indica que el andlisis factorial es siendo Util con los datos. Ademas, presenta una
aceptable consistencia interna medida con Alfa de Cronbach y un aceptable Coeficiente
Omega de McDonald > 0.70. Finalmente, queda con cargas factoriales superiores a 0.60 y

una correlacion total de todos los items superior a 0.51.

4.1.2.3 Dimension dominio del entorno en el trabajo

Esta dimension no presentd cambios y quedé compuesta por los items EM2, EM3 'y
EMDS5; en ese sentido, a continuacion se presenta la Tabla 4.10 con las propiedades

psicométricas finales para la dimension dominio del entorno en el trabajo:

Tabla 4.10 Propiedades psicométricas finales para la dimension dominio del entorno en el

trabajo
Dimension original
e Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0672
muestreo )
e  Prueba de esfericidad de Bartlett Sig=0.000
EM2 ,373
e Comunalidades EM3 734
EM5 ,516
e Varianza total explicada 68.488%
EM2 ,610
e Cargas factoriales EM3 ,857
EM5 ,718
e Alfade Cronbach 0.763
e Omega de McDonald 0.774
EM2 ,536
e  Correlacion total item corregida EM3 ,666
EM5 ,684

Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.

IA 1 factores extraidos. 5 iteraciones necesarias.

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo a lo anterior, se observa que la dimensién queda con un KMO con un
valor de ajuste del modelo > 0.5y con una prueba de esfericidad de Bartlett con un p < 0.05,

lo que indica que el andlisis factorial sigue siendo util con los datos. Ademas, presenta una
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aceptable consistencia interna medida con Alfa de Cronbach y un aceptable Coeficiente
Omega de McDonald > 0.70. Finalmente, queda con cargas factoriales superiores a 0.61 y

una correlacion total de todos los items superior a 0.53.

4.1.2.4 Dimensién proposito de trabajo

Esta dimension qued6 conformada por los items PL1, PL2, PL3, PL5 y PL6, toda
vez que el item PL4 pasé a conformar la dimension de autoaceptacion en el trabajo. Lo
anterior, permite ajustar la dimension propdésito de trabajo, obteniendo las siguientes

propiedades psicométricas finales presentadas en la Tabla 4.11:

Tabla 4.11 Propiedades psicométricas finales para la dimensidn propdsito de trabajo

Dimension original Dimensidn sin PL4
e Medida Kaiser-Meyer-
Olkin de adecuacion de 0.846 0.812
muestreo
o Prueba de esfericidad de _— _—
Bartlett Sig=0.000 Sig=0.000
PL1 ,342 PL1 320
PL2 ,481
PL3 608 PL2 500
e Comunalidades ' PL3 575
PL4 ,674
PL5 ,614
PLS /648 PL6 496
PL6 ,426 ’
e Varianza total explicada 60.435% 59.732%
PL1 ,584 PL1 565
PL2 ,693
PL2 7107
. PL3 ,780
e Cargas factoriales PL3 758
PL4 ,821
PL5 784
PLS 806 PL6 704
PL6 ,652 '
e Alfade Cronbach 0.863 0.820
e Omega de McDonald 0.869 0.832
PLL 545 PL1 ,821
PL2 ,642
., . PL2 , 782
e Correlacion total item PL3 712
. PL3 167
corregida PL4 ,759
PL5 764
PLS 130 PL6 789
PL6 ,603 ’

Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.
IA 1 factores extraidos. 4 iteraciones necesarias.

Nota. Elaboracion propia.
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Asi las cosas, se observa que la dimension ajustada mantiene la medida KMO con
un valor de ajuste del modelo > 0.5 y con una prueba de esfericidad de Bartlett con un p <
0.05, lo que indica que el andlisis factorial sigue siendo util con los datos. Ademas, contintia
presentando una buena consistencia interna medida con Alfa de Cronbach y un adecuado
Coeficiente Omega de McDonald > 0.70. Finalmente, mantiene las cargas factoriales por
encima de 0.70, a excepcion de PL1 que queda con carga factorial de 0.56 y mejora la

correlacion total de todos los items, siendo superior a 0.56.

4.1.2.5 Dimensién crecimiento personal en el trabajo

Inicialmente compuesta por PG1, PG4, PG6 y PG7, se observa que el item S5: En
muchos sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados durante mi trayectoria
laboral en esta institucion, presenta una carga factorial mayor en la dimension crecimiento

personal (0.898), que en la dimension original de autoaceptacién (0.552).

Por lo anterior, se decide analizar el contenido del item y se encuentra que responde
mas a la dimension de crecimiento personal, que a la dimension de autoaceptacion; por lo
cual se incluye en la presente dimension, obteniendo las siguientes propiedades
psicométricas finales para crecimiento personal en el trabajo, las cuales son presentadas en
la Tabla 4.12:

Tabla 4.12 Propiedades psicométricas finales para la dimension crecimiento personal en el

trabajo
Dimension original Dimension con S5
e Medida Kaiser-Meyer-
Olkin de adecuacion de 0.777 0.840
muestreo
o Prueba de esfericidad de . .
Bartlett Sig=0.000 Sig=0.000
PG1 326 PG1 ,382
PG4 425
. PG4 ,441
e Comunalidades PG6 ,499
PG6 ,534
PG7 714 PG7 700
' S5 ,806
e Varianza total explicada 62.029% 64.225%
PG1 571 PG1 ,618
e Cargas factoriales PG4 ,664 PG4 652
PG6 ,730 PG6 ,706
PG7 ,845 PG7 ,836
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S5 ,898
e Alfade Cronbach 0.779 0.842
e Omega de McDonald 0.799 0.863
PG1 ,497 PG1 ,792
e Correlacion total item PG4 588 PG4 838
corregida PG6 ,631 PG6 ,844
PG7 ,705 PG7 ,809
S5 ,781
Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.
IA 1 factores extraidos. 5 iteraciones necesarias.

Nota. Elaboracién propia.

En ese orden de ideas, se observa que la dimension ajustada mantiene la medida
KMO con un valor de ajuste del modelo > 0.5y con una prueba de esfericidad de Bartlett
con un p < 0.05, lo que indica que el analisis factorial sigue siendo util con los datos.
Ademas, mejora la consistencia interna medida con Alfa de Cronbach (pasa de una
consistencia aceptable a una buena) y el Coeficiente Omega de McDonald. Y, finalmente,
mejora también tanto las cargas factoriales, siendo superiores a 0.61, como la correlacion

total de todos los items, siendo superior a 0.78.

4.1.3 Anélisis de las propiedades psicométricas finales de la Escala de

Felicidad Eudaiménica en el Trabajo

Una vez revisadas y adaptadas las cargas factoriales a la dimensién que mas se
ajustaban tedrica y empiricamente, se presenta a continuacion la version final de la Escala

de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo en la Tabla 4.13.

Tabla 4.13 Version final Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo

Matriz de estructura
Factor EM PL PG PR S
S1 0,712
S2 0,683
S4 0,531
S5 0,898
S6 0,481
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PR1 0,661

PR2 0,738

PR3 0,428

PR6 0,442

EM2 0,6

EM3 0,758

EM5 0,813

PL1 0,621

PL2 0,413

PL3 0,448

PL4 0,606
PL5 0,685
PL6 0,506
PG1 0,592
PG4 0,542
PG6 0,619
PG7 0,78

Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.
Método de rotacion: Promax con normalizacion Kaiser.

Nota. Elaboracién propia.

En ese orden de ideas, la Tabla 4.14, presenta las propiedades psicométricas para la

version final de la escala.

Tabla 4.14 Propiedades psicométricas finales de la Escala de Felicidad Eudaimoénica en el

Trabajo
Dimension original
e Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0939
adecuacion de muestreo '
o Prueba de esfericidad de Bartlett Sig=0.000
S1,635 EM5 ,680
S2,692 PL1,583
S4.,640 PL2 ,704
PL4 ,680 PL3,633
e Comunalidades S6,612 PL5 ,806
PR1 ,463 PL6 ,740
PR2 ,634 PG1,602
PR3 ,602 PG4 472
PR6 ,528 PG6 ,552
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EM2 515 PG7,713
EM3 ,613 55,830
e Varianza total explicada 68.488%
1 2 3 4 5
S1 0,712
S2 0,683
S4 0,531
PL4 0,606
S6 0,481
PR1 0,661
PR2 0,738
PR3 0,428
PR6 0,442
EM2 0,6
e Cargas factoriales EM3 0,758
EM5 0,813
PL1 0,621
PL2 0,413
PL3 0,448
PL5 0,685
PL6 0,506
PG1 0,592
PG4 0,542
PG6 0,619
PG7 0,78
S5 0,898
e Alfade Cronbach 0.941
e Omega McDonald 0.949
S1 0,642
S2 0,775
S4 0,664
S5 0,824
S6 0,643
PR1 0,443
PR2 0,601
PR3 0,604
PR6 0,529
EM2 0,561
e Correlacion total item corregida EM3 0,653
EM5 0,578
PL1 0,629
PL2 0,722
PL3 0,697
PL4 0,759
PL5 0,747
PL6 0,654
PG1 0,667
PG4 0,565
PG6 0,647
PG7 0,747

Método de extraccion: cuadrados minimos no ponderados.

IA 1 factores extraidos. 10 iteraciones necesarias.

Nota. Elaboracién propia.
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De acuerdo a lo anterior, se puede concluir que la version final de la Escala de
Felicidad Eudaimonica en el Trabajo presenta una medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), de
adecuacion de muestreo, con un valor de ajuste excelente del modelo (0.939), una prueba de
esfericidad de Bartlett, con una p < 0.05, lo cual indica que el analisis factorial es util con

los datos.

Asi mismo, se observa que el Alfa de Cronbach presenta una excelente consistencia
interna (0.941) y el Coeficiente Omega de McDonald también (0.949); finalmente, se
observa que las cargas factoriales del instrumento son superiores a 0.41 y la correlacion total

de todos los items es superior a 0.44.

4.1.4 Analisis Factorial Confirmatorio

> Limpieza de base de datos: Se eliminaron los casos atipicos y duplicados, quedando
214 respuestas.

> Test de normalidad de Mardia: Presentado en la Figura 4.1

Figura 4.1 Test de normalidad de Mardia

Relative Multivanate Kurtosis = 1.783
Test of Multivanate Nomnality for Continuous Vanables
Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis
Value Z-Score P-Value Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value

310.851 72.808 0.000 941424 22781 0.000 5820.046 0.000

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo a lo anterior, se observa que el p valor del chi cuadrado es 0.00, lo cual
indica que los datos NO se distribuyen normalmente, e implica que el procedimiento para
desarrollar el Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC), deba utilizar la técnica de regresiones

robustas.
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> Modelo 1: Para el desarrollo del Modelo 1, se tom6 como base la version final de la
Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo presentada en la Tabla 4.14, la cual

se encuentra compuesta por un total de 22 items, distribuidos en 5 dimensiones.

Posteriormente, se procedio a cargar esta informacion en Lisrel 8.0 (Joreskog &
Soérbom, 1996), produciendo asi, el siguiente Path que es presentado en la Figura 4.2, asi

como sus respectivos indicadores, presentados en la Tabla 4.15.

Figura 4.2 Path de la version final de la Escala de Felicidad Eudaimoénica en el Trabajo
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Chi-Scuare=343.39, df=182, P-value=0.00000, RMSEA=0.085

Nota. Elaboracién propia.
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Tabla 4.15 Indicadores del Modelo 1

MODELO 1

\Ver Bentler, P. M. (1992). On the fit of models to covariances and
methodology to the Bulletin. Psychological Bulletin, 101, 400-
404,

Satorra-Bentler Scaled Chi-Square = 343.3865 (P = 0.0)

Corrige el posible sesgo de los datos y es empleado cuando los
datos no tienen una distribucién normal, también conocido como
Chi cuadrado robusto Satorra y Bentler (1990).

Consiste en calcular una constante que incorpora el grado de
curtosis multivariada y, corregir el estadistico (¥2) por esa
constante

Degrees of Freedom = 182

X2/df = 1.88

aceptable <5 perfecto <3

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) =
0.06452
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.05399;
0.07492)

Error de aproximacion cuadratico medio

lAceptable por debajo de 0.08

Perfecto < 0.05

El RMSEA (error de aproximacion) hace referencia a la cantidad
de varianza no explicada por el modelo por grado de libertad. Se
considera que RMSEA < .05 indica un buen ajuste a los datos si,
ademas, el intervalo de confianza al 90% (I.C.) se sitGa entre 0 y
.05.

Normed Fit Index (NFI) = 0.9586

Nivel recomendado 0.9 o superior
indice de ajuste normal (NFI).

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.9746 Perfecto >0.97

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.7552 2 0.50
El CFI (Compartive Fit Index) fue desarrollado por Bentler
(1992)

Comparative Fit Index (CFI) = 0.9800

Se considera que el CFI debe estar en torno a .95 para considerar
que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos

Incremental Fit Index (IFI) = 0.9801

Perfecto >0.95
indice de ajuste incremental

Relative Fit Index (RFI) =0.9474

indice de ajuste relativo

Goodness of Fit Index (GFI) =0.7688

Perfecto >0.95
Bueno > 0.90
[The goodness-of-fit index

IAdjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.6787

indice de bondad de ajuste. > 0.95

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.5531

2 0.50

Standardized Residuals - ideal 3y -3

Smallest Standardized Residual = -11.0160
Median Standardized Residual = 0.0000
Largest Standardized Residual = 2.9352

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.06675

\Valor cercano a 0. El valor de referencia aproximado de .05
propuesto por Harman (1976) es una buena referencia inicial para

considerar el ajuste como aceptable.

Nota. Elaboracién propia.
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4.2 Medicion de la felicidad eudaimonica en el trabajo y sus

relaciones estadisticamente significativas

De acuerdo a los resultados obtenidos de la aplicacion de la Escala de Felicidad
Eudaimonica en el Trabajo, la cual fue evaluada sobre la version final de 22 items presentada

a continuacion en la Tabla 4.16.

Tabla 4.16 items Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo

items Escala de Felicidad Eudaiménica en el Trabajo

Cuando miro atras, me siento satisfecho de como han resultado las cosas en mi trayectoria laboral dent
esta institucion.

En general, me siento seguroy positivo de mi mismo en mi trabajo.

Autoaceptacion en el - - - - -
trabajo En mi trabajo, me siento comodo con la mayor parte de los aspectos de mi personalidad.

En general, me siento orgulloso de quien soy en mi trabajo y de mi trayectoria laboral.

Parami, los objetivos en mi trabajo, han sido mas una fuente de satisfaccion que de frustracion.

En mi trabajo no me siento solo porque puedo compartir mis preocupaciones con algunos de mis
compareros.

Relaciones positivas A q o .
p, En mi trabajo hay personas que me quieren escuchar cuando necesito hablar.
con los demas en el

trabajo Sé que puedo confiar en miscompaieros de trabajo, y ellos saben que pueden confiar en mi.

Siento que aprendo mucho de mis compaiieros de trabajo.

He sido capaz de construir un entorno laboral y un estilo de trabajoa mi gusto.

Dominio del entomo | £ seneral me encargo de las situaciones de mi trabajo.

en el trabajo
Soy bastante bueno al gestionar todas las responsabilidades de mi quehacer laboral diario.

En mi trabajo, disfruto tanto de hacer planes para el futuro, como de trabajar en ellos para volverlos re

Me considero proactivo al momento de llevar a cabo los planes que me propongo en mi trabajo.

. . |Mesiento biencuando piensoen loque he hechoen mi trabajo en el pasado y, en lo que espero hacer ¢
Propoésito de trabajo futuro

Siento que mi trabajo tiene propésitoy sentido.

Tengo claro lo que quiero conseguir en mi vida laboral.

En general, siento que con el paso del tiempo, he aprendido a conocerme mas como trabajador.

Mi trabajo me permite tener nuevas experiencias que desafian mi forma de pensar sobre mi mismoy e
mundo.

L. Tengo lasensacion de que mi trabajo me ha permitido crecer mucho como persona a lo largo del tiemg
Crecimiento personal

enel trabajo Para mi, mi trayectoria en esta institucion, ha sido un proceso continuo de aprendizaje, cambio y
crecimiento.

En muchos sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados durante mi trayectoria laboral en e
institucion.

Nota. Elaboracién propia.
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Y, entendiendo los rangos de calificacidn presentados en la Tabla 4.17, se realiza el
andlisis descriptivo de la felicidad eudaimonica en el trabajo de los servidores publicos

participantes en la investigacion.

Tabla 4.17 Rangos de calificacion para la Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo

Calificacion Rango de calificacion
Alta infelicidad 1,0-2,9
Media Infelicidad 3,0-35
Baja infelicidad 3,6-39
Baja felicidad 40-4,9
Media Felicidad 50-55
Alta Felicidad 5,6-6,0

Nota. Elaboracién propia.

Asi mismo, este apartado incluird la aplicacion de una serie de pruebas para
determinar la existencia o no de relaciones estadisticamente significativas y, en ese orden
de ideas, se hizo uso del estadistico Kolmogorov-Smirnov, expresado en la Tabla 4.18, el
cual refleja un valor p < .05; por lo tanto, se entiende que las variables no se distribuyen

normalmente y seré& necesario aplicar pruebas no paramétricas a lo largo del analisis.

Tabla 4.18 Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Prueba de normalidad
Dimensiones : Kolmogérov-Smirnov _
Estadistico gl Sig.

POSITIVE_RELATIONS 0,121 216 0,000
SELF_ACCEPTANCE 0,23 216 0,000
ENVIRONMENTAL_MASTERY 0,22 216 0,000
PURPOSE_WORK 0,227 216 0,000
PERSONAL_GROWTH 0,21 216 0,000
E_HAPINESS W 0,15 216 0,000
a Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Elaboracién propia.
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Entendido lo anterior, la primera variable a analizar sera el nivel global de felicidad
eudaimdnica en el trabajo presentado por los servidores publicos de la entidad analizada; en
ese sentido, y de acuerdo a lo presentado en la Tabla 4.19, se puede apreciar que casi la
mitad de la muestra (43,1%) presenta una alta felicidad en el trabajo, seguido por un 32,4%
que presenta una felicidad media, un 19,4% que percibe una felicidad baja y un 5,1% que
presenta diferentes niveles de infelicidad (3,2% niveles bajos, 1,4% niveles medios y 0,5%

niveles altos).

Tabla 4.19 Nivel global de felicidad eudaimonica en el trabajo

Nivel global de felicidad eudaiménica en el trabajo
Calificacion Descripcion Total
Recuento 1
Alta infelicidad
% del total 0,5%
Recuento 3
Media Infelicidad
% del total 1,4%
o Recuento 7
Baja infelicidad
% del total 3,2%
o Recuento 42
Baja felicidad
% del total 19,4%
) o Recuento 70
Media Felicidad
% del total 32,4%
o Recuento 93
Alta Felicidad
% del total 43,1%
Recuento 216
Total
% del total 100,0%

Nota. Elaboracién propia.

Ahora bien, estos niveles de felicidad eudaimoénica se agruparon de forma diferente
segun la dimensién analizada; en ese sentido, se encontrd que la dimension con mayores
niveles de felicidad eudaimonica (entre altos y medios) fue la de propdsito de trabajo

(85,6%), seguida muy de cerca por las dimensiones de autoaceptacion en el trabajo (85,2%),
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dominio del entorno en el trabajo (83,8%) y crecimiento personal en el trabajo (79,2%).
Finalmente, se observa que la dimensidén que presentd los menores niveles de felicidad
eudaimoénica mediay alta, fue la de relaciones positivas con los demaés en el trabajo (56,9%),

tal como se presenta en la Tabla 4.20.

Tabla 4.20 Nivel de felicidad eudaiménica en el trabajo por dimension

Nivel de felicidad eudaiménica en el trabajo por dimension

Relaciones Positivas Autoacentacion Dominio del Prondsito de Crecimiento
Calificacion Descripcion con compafieros de ptac entorno en el postt Personal en el
. en el trabajo . trabajo .
trabajo trabajo trabajo
Recuento 8 1 2 2 4
Alta infelicidad 0
% d‘?'en”o.d,e la 3,7% 0,5% 0,9% 0,9% 1,9%
imension
) Recuento 12 3 3 1 4
Media
Infelicidad % dentro de la 5,6% 1,4% 1,4% 0,5% 1,9%
dimension ' ' ' ! !
Recuento 11 3 2 5 3
Baja infelicidad 0
Y dentro de la 5,1% 1,4% 0,9% 2.3% 1,4%
dimension
Recuento 62 25 28 23 34
Baja felicidad 0
) % dentro de la 28,7% 11,6% 13,0% 10,6% 15,7%
dimension
) Recuento 72 44 57 48 57
Media
Felicidad % dentro de la 33,3% 20,4% 26,4% 22,2% 26,4%
dimension ! ! ! ! !
Recuento 51 140 124 137 114
Alta Felicidad % dentro de la
0, 0, 0, 0, 0,
dimension 23,6% 64,8% 57,4% 63,4% 52,8%
Recuento 216 216 216 216 216
Total 0
0 SEIE A [ 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
dimension

Nota. Elaboracién propia.

Con respecto a su distribucion por género, la Tabla 4.21 refleja que el 97,4% de los
hombres presento algun nivel de felicidad eudaimdnica (bajo, medio o alto) en contraste con
un 91,9% de las mujeres; por lo tanto, se observa en general, que los hombres presentaron

mayores niveles de felicidad eudaimoénica en el trabajo que las mujeres.
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Tabla 4.21 Tabla cruzada de felicidad eudaiménica en el trabajo segun el género

Felicidad eudaimonica en el trabajo seglin género
Género
Calificacion Descripcion Total
Femenino Masculino
Recuento 0 1 1
Alta infelicidad | % dentro de Género 0,0% 0,9% 0,5%
% del total 0,0% 0,5% 0,5%
Recuento 2 1 3
Media Infelicidad | % dentro de Género 2,0% 0,9% 1,4%
% del total 0,9% 0,5% 1,4%
Recuento 6 1 7
Baja infelicidad | % dentro de Género 6,1% 0,9% 3,2%
% del total 2,8% 0,5% 3,2%
Recuento 17 25 42
Baja felicidad | % dentro de Género 17,2% 21,4% 19,4%
% del total 7,9% 11,6% 19,4%
Recuento 33 37 70
Media Felicidad | % dentro de Género 33,3% 31,6% 32,4%
% del total 15,3% 17,1% 32,4%
Recuento 41 52 93
Alta Felicidad | % dentro de Género 41,4% 44,4% 43,1%
% del total 19,0% 24,1% 43,1%
Recuento 99 117 216
Total % dentro de Género 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 45,8% 54,2% 100,0%

Nota. Elaboracién propia.

No obstante, una vez aplicada la prueba U de Mann Whitney para comparar las
medianas, se encontrd que ninguna dimension obtuvo un valor p <.05; por lo tanto, se puede
concluir, que el género no presenta diferencias estadisticamente significativas con la

felicidad eudaimonica en el trabajo de los participantes (ver Tabla 4.22).
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Tabla 4.22 Prueba U-Mann Whitney para felicidad eudaimonica en el trabajo y género

Estadisticos de prueba*

POSITIVE_REL | SELF_ACCEPT | ENVIRONMENTA | PURPOSE_W | PERSONAL_GR | E_HAPINESS_
ATIONS ANCE L_MASTERY ORK OWTH W
U de Mann-Whitney 5569,500 5538,000 5699,000 5791,000 5016,500 5434,000
z -0,488 -0,571 -0,209 -0,001 -1,726 -0,782
Sig. asintotica (bilateral) 0,626 0,568 0,835 0,999 0,084 0,434

Nota. Elaboracién propia.

Continuando con la revision de variables y en lo relativo a la edad, se encontré que

mas del 60% de los participantes, en todos los rangos de edad, presentaron niveles de

felicidad eudaimonica medios o altos, siendo de un 75% para los encuestados entre 18 y 25

afos, de un 63,3% para los de 26 y 45 afios, de un 83,3% para los de 46 y 55 afios y de un

85,3% para los de 56 afios 0 mas (ver Tabla 4.23).

Tabla 4.23 Tabla cruzada de felicidad eudaimonica en el trabajo segun el rango de edad

Felicidad eudaimonica en el trabajo seglin rango de edad
o o Rangos de edad
Calificacion Descripcion Total
18-25 26-45 46-55 56-70

Recuento 0 0 1 0 1
Alta infelicidad | % dentro de edad rangos 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 0,5%
% del total 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% 0,5%

Recuento 0 2 0 1 3
Media Infelicidad | % dentro de edad rangos 0,0% 2,2% 0,0% 1,5% 1,4%
% del total 0,0% 0,9% 0,0% 0,5% 1,4%

Recuento 0 3 0 4 7
Baja infelicidad | % dentro de edad rangos 0,0% 3,3% 0,0% 5,9% 3,2%
% del total 0,0% 1,4% 0,0% 1,9% 3,2%

Recuento 1 28 8 5 42
Baja felicidad | % dentro de edad rangos 25,0% 31,1% 14,8% 7,4% 19,4%
% del total 0,5% 13,0% 3, 7% 2,3% 19,4%

Media Felicidad Recuento 3 21 21 25 70
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% dentro de edad rangos 75,0% 23,3% 38,9% 36,8% 32,4%
% del total 1,4% 9,7% 9,7% 11,6% 32,4%
Recuento 0 36 24 33 93
Alta Felicidad | % dentro de edad rangos 0,0% 40,0% 44,4% 48,5% 43,1%
% del total 0,0% 16,7% 11,1% 15,3% 43,1%
Recuento 4 90 54 68 216
Total % dentro de edad rangos | 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 1,9% 41,7% 25,0% 31,5% 100,0%

Nota. Elaboracién propia.

Sobre esta base y con el proposito de determinar el grado de correlacién que tienen
las variables, se analizaron las correlaciones de Spearman, teniendo en cuenta que los datos

no siguen una distribucion normal.

Asi las cosas, en la Tabla 4.24 se observa que los resultados de las correlaciones
entre la edad y las dimensiones de autoaceptacion en el trabajo, propdsito en el trabajo vy, el
constructo de felicidad eudaimonica en el trabajo, fueron muy bajas, con valores rho (214)
= .151, p=.027, rho (214) = .159, p=.019 y rho (214) = .167, p=.014, respectivamente y,
entre la edad y la dimensién de crecimiento personal, fueron bajas, con un rho (214) = .238,
p=.000. Ademas, se observa que todas las correlaciones fueron positivas, lo que indica que

a mayor edad, mayor felicidad eudaimonica en el trabajo.

Tabla 4.24 Prueba Spearman para felicidad eudaimdnica en el trabajo y edad

Correlaciones

ENVIRONMEN

POSITIVE_ |SELF_ACC PURPOSE | PERSONAL_ |E_HAPINE
Edad RELATIONS | EPTANCE TAL—MYASTER _WORK GROWTH SS W
Coeficiente de |4 5 0,097 151% 0,062 159* 238** 167*
correlacion
Edad Sig. (bilateral) 0,155 0,027 0,362 0,019 0,000 0,014
Rho de

Spearman N 216 216 216 216 216 216 216
POSITIVE_R | Coeficiente de Sk ok . e *k

ELATIONS. | eeein et | 0,097 1,000 595 484 599 618 842
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Sig. (bilateral) | 0,155 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de | g, 595%* 1,000 707%* T73%* B72%* ,854%*
correlacion
SELF_ACCEP
TANCE | Sig. (bilateral) | 0,027 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de | her | gggus | 7074 1,000 661%% 533%% 768%%
correlaciéon
ENVIRONME
NTALVUAST! sig (bilateral) | 0,362 | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de | jggx | gogws | 773%% 661 1,000 712%% | ga7e
correlacion
PURPOSE_W
ORK Sig. (bilateral) | 0,019 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de | jagun | gpgw B672%% 533%% T12%* 1,000 834%*
correlacion
PERSONAL _
GROWTH | Sig. (bilateral) | 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de | je7u | gowx | goges 768%* 84T** 834%* 1,000
correlacion
E_HAPINESS
W Sig. (bilateral) | 0,014 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboracion propia.

De otra parte, la Tabla 4.25 presenta los hallazgos entre la felicidad eudaiménica en
el trabajo y su relacién con el estado civil de los participantes, permitiendo evidenciar que
los mayores niveles de felicidad eudaimonica (representados en alta felicidad), son
presentados por los divorciados (76,9%), seguidos por los que viven en union libre o son

casados (47,4% y 40,9%, respectivamente) y los solteros (38,2%).
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No obstante, se observa que mas del 70% de todos los estados civiles, a excepcion
de los viudos, presentan niveles medios o altos de felicidad eudaimoénica en el trabajo

(divorciados 100%, casados 78,4% y union libre y solteros 71,1% cada uno).

Tabla 4.25 Tabla cruzada de felicidad eudaimoénica en el trabajo segun el estado civil

Felicidad eudaimdnica en el trabajo segun estado civil

- - Estado civil
Calificacion Descripcion . - - - Total
Casado Divorciado Soltero Union Libre Viudo
Recuento 1 0 0 0 0 1
Alta infelicidad | % dentro de Estado civil 1,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
% del total 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
Recuento 3 0 0 0 0 3
Media Infelicidad | % dentro de Estado civil 3,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4%
% del total 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4%
Recuento 1 0 3 3 0 7
Baja infelicidad | % dentro de Estado civil 1,1% 0,0% 3,9% 7,9% 0,0% 3,2%
% del total 0,5% 0,0% 1,4% 1,4% 0,0% 3,2%
Recuento 14 0 19 8 1 42
Baja felicidad | % dentro de Estado civil 15,9% 0,0% 25,0% 21,1% 100,0% 19,4%
% del total 6,5% 0,0% 8,8% 3,7% 0,5% 19,4%
Recuento 33 3 25 9 0 70
Media Felicidad | % dentro de Estado civil 37,5% 23,1% 32,9% 23,7% 0,0% 32,4%
% del total 15,3% 1,4% 11,6% 4,2% 0,0% 32,4%
Recuento 36 10 29 18 0 93
Alta Felicidad | % dentro de Estado civil 40,9% 76,9% 38,2% 47,4% 0,0% 43,1%
% del total 16,7% 4,6% 13,4% 8,3% 0,0% 43,1%
Recuento 88 1% 76 38 1 216
Total % dentro de Estado civil 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 40,7% 6,0% 35,2% 17,6% 0,5% 100,0%

Nota. Elaboracién propia.
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Ahora bien, con la aplicacion de la prueba Kruskal Wallis para el andlisis de
comparaciones multiples ver Tabla 4.26), se identifico efecto entre el estado civil y las
dimensiones de crecimiento personal en el trabajo y el constructo de felicidad eudaimonica
en el trabajo de los participantes, H(3) = 9.865, p = .020 y H(3) = 9.204, p = .027.

Los analisis post hoc llevados a cabo con el estadistico de Games Howell, mostraron
que los divorciados tuvieron puntuaciones mas altas tanto en crecimiento personal en el
trabajo como en el constructo de felicidad eudaimdnica en el trabajo, que los solteros,

casados y en union libre.

Tabla 4.26 Prueba Kruskal Wallis para felicidad eudaiménica en el trabajo y estado civil

Estadisticos de prueba®

POSITIVE_RELAT | SELF_ACCEPTA | ENVIRONMENTAL_MA | PURPOSE_WO | PERSONAL_GRO | E_HAPINESS
IONS NCE STERY RK WTH W
H de Kruskal-Wallis 4,044 5,088 7,174 7,719 9,865 9,204
gl 3 3 3 3 3 3
Sig. asintética 0,257 0,165 0,067 0,052 0,020 0,027

Nota. Elaboracion propia.

Con respecto a la felicidad eudaiménica en el trabajo y su relacién con la paternidad
o maternidad, tal como lo presenta la Tabla 4.27, se encontrd que aquellos participantes con
hijos, en general, presentaron mayores niveles de felicidad eudaimdnica, tanto altos como
medios (45,9% y 34,2%, respectivamente), que aquellos participantes que no eran padres
(37,5% para alta felicidad y 28,1% para media felicidad).

Tabla 4.27 Tabla cruzada de felicidad eudaimoénica en el trabajo e hijos

Felicidad eudaimonica en el trabajo e hijos

L L Hijos
Calificacion Descripcion Total
No Si
o Recuento 0 1 1
Alta infelicidad -
% dentro de Hijos 0,0% 0,7% 0,5%
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% del total 0,0% 0,5% 0,5%
Recuento 2 1 3
Media Infelicidad | % dentro de Hijos 3,1% 0,7% 1,4%
% del total 0,9% 0,5% 1,4%
Recuento 4 3 7
Baja infelicidad | % dentro de Hijos 6,3% 2,0% 3,2%
% del total 1,9% 1,4% 3,2%
Recuento 16 26 42
Baja felicidad | % dentro de Hijos 25,0% 17,1% 19,4%
% del total 7,4% 12,0% 19,4%
Recuento 18 52 70
Media Felicidad | % dentro de Hijos 28,1% 34,2% 32,4%
% del total 8,3% 24,1% 32,4%
Recuento 24 69 93
Alta Eelicidad | % dentro de Hijos 37,5% 45,4% 43,1%
% del total 11,1% 31,9% 43,1%
Recuento 64 152 216
Total % dentro de Hijos |  100,0% 100,0% 100,0%
% del total 29,6% 70,4% 100,0%

Nota. Elaboracion propia.

Sobre esta base, y una vez aplicada la prueba U de Mann Whitney presentada en la
Tabla 4.28, se observa que efectivamente el tener hijos mostrd diferencias estadisticamente
significativas para una de las dimensiones analizadas, en este caso, para la dimensién de
proposito de trabajo, donde el rango promedio para los que si tenian hijos (Rango = 114)

fue mayor que el de quienes no tenian (Rango = 94), con una U = 3939, p =.023.

Es de recordar que la dimensién propésito de trabajo ha sido medida a partir de los
siguientes items PL1: En mi trabajo, disfruto tanto de hacer planes para el futuro, como de
trabajar en ellos para volverlos realidad, PL2: Me considero proactivo al momento de
llevar a cabo los planes que me propongo en mi trabajo, PL3: Me siento bien cuando pienso

en lo que he hecho en mi trabajo en el pasado y, en lo que espero hacer en el futuro, PL5:
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Siento que mi trabajo tiene proposito y sentido y PL6: Tengo claro lo que quiero conseguir

en mi vida laboral.

Tabla 4.28 Prueba U-Mann Whitney para felicidad eudaimdnica en el trabajo e hijos

Estadisticos de prueba?

POSITIVE_REL | SELF_ACCEPT | ENVIRONMENT | PURPOSE_W |PERSONAL_GR | E_HAPINESS_
ATIONS ANCE AL_MASTERY ORK OWTH w
U de Mann-Whitney 4361,500 4153,500 4828,500 3939,500 4209,000 4195,000
Z -1,204 -1,746 -0,087 -2,267 -1,591 -1,596
Sig. asintatica (bilateral) 0,228 0,081 0,930 0,023 0,112 0,111

Nota. Elaboracién propia.

Por otro lado, y en lo concerniente a la felicidad eudaiménica en el trabajo segun el

méaximo nivel educativo alcanzado por los trabajadores, se tomo la determinacion de hacer

el analisis sobre 213 respuestas, es decir, 3 respuestas menos que la muestra total; lo anterior,

considerando que esas 3 respuestas fueron unicas dentro de 3 categorias diferentes, lo cual

no permite sacar medianas para la aplicacion posterior de pruebas no paramétricas.

Con ese entendido, se presenta la Tabla 4.29, en la cual se puede observar que mas

del 70% de los participantes en cada una de las categorias, a excepcion de la categoria de

bachilleres (55,6%), presentan un nivel de felicidad eudaiménica medio o alto, representado

por técnicos en un 80%, tecndlogos en un 100%, profesionales universitarios en un 70%,

especialistas universitarios en un 75,2% y magister en un 74,4%.

Tabla 4.29 Tabla cruzada de felicidad eudaimonica segun el méaximo nivel educativo

alcanzado

Felicidad en el trabajo eudaimdnica segin el maximo nivel educativo alcanzado

Maximo nivel educativo
Calificacion Descripcion i iali Total
Bachiller | Técnico | Tecndlogo Pr_ofesn_ona_l Especna_llst_a Magister
Universitario | Universitario
o Recuento 0 0 0 0 0 1
Alta infelicidad .
% dentro de Maximo 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,6% 0,5%
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Nivel Educacion

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 0,5%
Recuento 0 0 0 1 2 0 3
0 L.
Media Infelicidad | ,ﬂle\?;[oE‘éi MEAmo T 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 1,8% 0,0% 1,4%
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 0,9% 0,0% 1,4%
Recuento 0 1 0 0 3 3 7
% dentro de Maximo
Baja infelicidad |  Nivel Educacion 0,0% 6,7% 0,0% 0,0% 2,8% 7,7% 3,3%
% del total 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 1,4% 1,4% 3,3%
Recuento 4 2 0 8 22 6 42
N % dentro de Maximo 0 0 0 0 0 0 0
% del total 1,9% 0,9% 0,0% 3,8% 10,3% 2,8% 19,7%
Recuento 2 6 5 7 32 17 69
0 ..
Media Felicidad | pm g eXIMO | 50,206 | 40,0% | 45,5% 23,3% 204% | 436% | 324%
% del total 0,9% 2,8% 2,3% 3,3% 15,0% 8,0% 32,4%
Recuento 3 6 6 14 50 12 91
. % dentro de Maximo 0 0 0 0 0 0 0
Alta Felicidad | Nivel Educacion 33,3% 40,0% 54,5% 46,7% 45,9% 30,8% 42,7%
% del total 1,4% 2,8% 2,8% 6,6% 23,5% 5,6% 42, 7%
Recuento 9 5 11 30 109 39 213
% dentro de Maximo 7 q . . q . q
Total Nivel Educacion 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 4,2% 7,0% 5,2% 14,1% 51,2% 18,3% 100,0%

Nota. Elaboracion propia.

Pese a ello, con la aplicacion de la prueba Kruskal Wallis presentada en la Tabla

4.30, no se encontro efecto entre el nivel académico y la felicidad eudaimdnica en el trabajo,

ya que ninguna de las dimensiones analizadas present6 un valor p < .05; por lo tanto, no

existen diferencias estadisticamente significativas entre estas variables.
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Tabla 4.30 Prueba Kruskal Wallis para felicidad eudaiménica en el trabajo y nivel

académico

Estadisticos de prueba®®

POSITIVE_REL | SELF_ACCEPT | ENVIRONMENTA | PURPOSE_W |PERSONAL _GR | E_HAPINESS_
ATIONS ANCE L_MASTERY ORK OWTH W
H de Kruskal-Wallis 4,584 10,687 2,995 10,498 4,934 6,627
gl 5 5 5 5 5 5
Sig. asintética 0,469 0,058 0,701 0,062 0,424 0,250

Nota. Elaboracién propia.

Ahora bien, en relacién al nivel de felicidad eudaimonica en el trabajo y el lugar de

residencia de los encuestados (ver Tabla 4.31), se encontré que el 76,7% de los trabajadores

que residen en la ciudad de Bogota, presentan mayores niveles de felicidad eudaimonica

media y alta, representada en 32,7% y en 44,1%, respectivamente, que los trabajadores que

residen en municipios aledafios a la capital (57,1% entre felicidad media y alta).

Tabla 4.31 Tabla cruzada de felicidad eudaiménica segun el lugar de residencia

Felicidad eudaimonica en el trabajo segun el lugar de residencia
Lugar de residencia
Calificacion Descripcion icipi Total
Bogot4 D.C. Mun|C|~p|os
aledafios

Recuento 1 0 1
Alta infelicidad % dentro de Lugar de residencia 0,5% 0,0% 0,5%
% del total 0,5% 0,0% 0,5%

Recuento 3 0 3
Media Infelicidad % dentro de Lugar de residencia 1,5% 0,0% 1,4%
% del total 1,4% 0,0% 1,4%

Recuento 6 1 7
Baja infelicidad % dentro de Lugar de residencia 3,0% 7,1% 3,2%
% del total 2,8% 0,5% 3,2%

) o Recuento 37 5 42

Baja felicidad - -

% dentro de Lugar de residencia 18,3% 35,7% 19,4%
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% del total 17,1% 2,3% 19,4%
Recuento 66 4 70
Media Felicidad % dentro de Lugar de residencia 32,7% 28,6% 32,4%
% del total 30,6% 1,9% 32,4%
Recuento 89 4 93
Alta Felicidad % dentro de Lugar de residencia 44,1% 28,6% 43,1%
% del total 41,2% 1,9% 43,1%
Recuento 202 14 216
Total % dentro de Lugar de residencia 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 93,5% 6,5% 100,0%

Nota. Elaboracién p

ropia.

Sin embargo, una vez aplicada la prueba U de Mann Whitney, se encontré que

ninguna dimension obtuvo un valor p < .05; por lo tanto, se puede inferir, que el lugar de

residencia no presenta diferencias estadisticamente significativas con la felicidad

eudaimdnica en el trabajo de los participantes, tal como se observa en la Tabla 4.32.

Tabla 4.32 Prueba U-Mann Whitney para felicidad eudaimonica en el trabajo y lugar de

residencia

Estadisticos de prueba?

POSITIVE_RELAT | SELF_ACCEP | ENVIRONMENT | PURPOSE_W | PERSONAL_ | E_HAPINESS
IONS TANCE AL_MASTERY ORK GROWTH W
U de Mann-Whitney 1357,000 1106,500 1184,500 1045,000 1403,500 1176,500
Z -0,253 -1,402 -1,047 -1,678 -0,047 -1,051
Sig. asintética (bilateral) 0,800 0,161 0,295 0,093 0,962 0,293

Nota. Elaboracién propia.

Por otra parte, frente a la variable tiempo de desplazamiento al lugar de trabajo, la

Tabla 4.33 refleja que los niveles més altos de felicidad eudaimoénica en el trabajo fueron

presentados por aquellos servidores que tenian un tiempo de desplazamiento, entre su lugar
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de residenciay su lugar de trabajo, de entre 31 y 45 minutos (56,8%), seguidos por aquellos

que duraban entre 46 y 70 minutos (41,8%), entre 11 y 30 minutos (41,7%), 71 minutos o

mas (40,4%) y, curiosamente, quienes aparentemente presentaron los niveles mas bajos de

“alta felicidad” eudaimodnica en el trabajo, fueron aquellos que vivian méas cerca de su lugar

de trabajo, y que duraban menos de 10 minutos en llegar a él (25%).

Tabla 4.33 Tabla cruzada de felicidad eudaiménica segun tiempo de desplazamiento al

trabajo

Felicidad en el trabajo eudaiménica segtn el tiempo de desplazamiento al lugar de trabajo

Tiempo de desplazamiento

Calificacion Descripcion Total
0-10 11-30 31-45 46-70 71-240
Recuento 1 0 0 0 0 1
% dentro de Tiempo
Alta infelicidad | e desplazamient?) 8,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
% del total 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
Recuento 2 1 0 0 0 3
R 0, H
Media | % dentrode Tiempo | 4 7o, 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4%
Infelicidad de desplazamiento
% del total 0,9% 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4%
Recuento 1 4 0 0 2 7
% dentro de Tiempo
Baja infelicidad | e desplazamientF()) 8,3% 6,7% 0,0% 0,0% 3,8% 3,2%
% del total 0,5% 1,9% 0,0% 0,0% 0,9% 3.2%
Recuento 2 12 7 8 13 42
. .
Baja felicidad ﬁ:gggﬁ:&;‘éﬁg" 16,7% 20,0% 18,9% 14,5% 25,0% 19,4%
% del total 0,9% 5,6% 3,2% 3,7% 6,0% 19,4%
Recuento 3 18 9 24 16 70
. .
Media Felicidad | edgggpci de TIEmPO | 55,09 30,0% 24,3% 43,6% 30,8% 32,4%
% del total 1,4% 8,3% 4,2% 11,1% 7,4% 32,4%
Recuento 3 25 21 23 21 93
. .
Alta Felicidad gfgggﬁ:zzmmo 25,0% 41,7% 56,8% 41,8% 40,4% 43,1%
% del total 1,4% 11,6% 9,7% 10,6% 9,7% 43,1%
Total Recuento 12 60 37 55 52 216
ota
% dentro de Tiempo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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de desplazamiento

% del total

5,6%

27,8%

17,1%

25,5%

24,1%

100,0%

Nota. Elaboracién propia.

Con base en lo anterior, y con el propo6sito de determinar el grado de correlacion de

las variables, se analizaron las correlaciones de la prueba Spearman en la Tabla 4.34,

encontrando que ninguna dimension tuvo un valor p < .05; por lo tanto, no existen

correlaciones estadisticamente significativas entre el tiempo de desplazamiento al lugar de

trabajo y la felicidad eudaimonica en el trabajo de los participantes.

Tabla 4.34 Prueba Spearman para felicidad eudaimonica en el trabajo y tiempo de

desplazamiento

Correlaciones

Tiempo POSITIVE_R | SELF_ACC | ENVIRONMEN | PURPOS | PERSONAL | E_HAPIN
desplazamiento ELATIONS | EPTANCE |TAL_MASTERY |E_WORK | _GROWTH | ESS W
Coeficiente de
| correlacion 1,000 -0,005 0,044 0,045 0,074 0,093 0,041
Tiempo .
desplazamiento| Sig. (bilateral) 0,947 0,517 0,512 0,279 0,173 0,546
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficients de -0,005 1,000 595%% 484%x 599%* | 18** | 842xx
correlacién
POSITIVE_REL
ATIONS | Sig. (bilateral) 0,947 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Rho de Coeficiente de
*x **k Kk *%x *%x
R e 0,044 595 1,000 707 773 672 854
SELF_ACCEPT
ANCE Sig. (bilateral) 0,517 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de 0,045 A84** 707** 1,000 661%* | 533%* | 768w
correlacion
ENVIRONMEN
TALNASTER | sig. (bilateral) | 0,512 0,000 0,000 0,000 | 0000 | 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
PURPOSE_WO | Coeficiente de 0,074 599%%* TT3%* 661%% 1,000 | 712%% | g47**
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RK correlacion
Sig. (bilateral) 0,279 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de
correlacién 0,093 618** | 672 533% 712%% | 1,000 | 834%
PERSONAL_GR
OWTH Sig. (bilateral) 0,173 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de | 54 842xx | gEa4R 768* | 847** | 834% | 1,000
correlacion
E_HAPINESS
w Sig. (bilateral) 0,546 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
**_ La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién propia.

Ahora bien, en relacién a la felicidad eudaimoénica en el trabajo y la sede actual de
trabajo de los participantes, se tomd la determinacion de hacer el analisis sobre 210
respuestas, es decir, 6 respuestas menos que la muestra total; lo anterior, considerando que
esas 6 respuestas fueron unicas dentro 6 categorias diferentes, lo cual no permite analizar
las medianas para la aplicacién posterior de pruebas no paramétricas.

En ese sentido, y tal como se observa en la Tabla 4.35, se encontré que mas del 70%
de los participantes pertenecientes a las 5 sedes analizadas, presento entre altos y medios
niveles de felicidad eudaimonica en el trabajo, a excepcion de las sedes de Participacion
Ciudadana y Capacitacion, en las cuales estos niveles no superan el 50% y el 60%,
respectivamente.

Tabla 4.35 Tabla cruzada de felicidad eudaimoénica segun la sede actual de trabajo
Felicidad eudaimonica en el trabajo segun la sede actual de trabajo
Sede de trabajo
Calificacion Descripcion Auditorias (Segun Sede Sede Sede Edificio| Sede Participacion | Total

sede asignada)

Capacitacion

Condominio

Principal

Ciudadana
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Recuento 0 0 0 1 0 1
Alta infelicidad | % dentro de Sede de trabajo 0,0% 0,0% 0,0% 0,8% 0,0% 0,5%
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% 0,5%
Recuento 0 1 0 2 0 3
Im[\élleigiigad % dentro de Sede de trabajo 0,0% 20,0% 0,0% 1,6% 0,0% 1,4%
% del total 0,0% 0,5% 0,0% 1,0% 0,0% 1,4%
Recuento 4 1 0 1 1 7
Baja infelicidad | % dentro de Sede de trabajo 5,9% 20,0% 0,0% 0,8% 12,5% 3,3%
% del total 1,9% 0,5% 0,0% 0,5% 0,5% 3,3%
Recuento 9 0 1 28 3 41
Baja felicidad |% dentro de Sede de trabajo 13,2% 0,0% 14,3% 23,0% 37,5% 19,5%
% del total 4,3% 0,0% 0,5% 13,3% 1,4% 19,5%
Recuento 29 1 2 37 1 70
Fgfiicij(;Zd % dentro de Sede de trabajo 42,6% 20,0% 28,6% 30,3% 12,5% 33,3%
% del total 13,8% 0,5% 1,0% 17,6% 0,5% 33,3%
Recuento 26 2 4 53 3 88
Alta Felicidad | % dentro de Sede de trabajo 38,2% 40,0% 57,1% 43,4% 37,5% 41,9%
% del total 12,4% 1,0% 1,9% 25,2% 1,4% 41,9%
Recuento 68 5 7 122 8 210
Total % dentro de Sede de trabajo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 32,4% 2,4% 3,3% 58,1% 3,8% 100,0%

Nota. Elaboracién propia.

Pese a ello, una vez aplicada la prueba Kruskal Wallis de la Tabla 4.36, no se
identificd efecto alguno entre la sede de trabajo y la felicidad eudaimonica en el trabajo, ya
que en ninguna dimension revisada se encontro un valor p < .05; de ahi que, no existan
diferencias estadisticamente significativas en relacion a la sede de trabajo de los

participantes.

Tabla 4.36 Prueba Kruskal Wallis para felicidad eudaimonica en el trabajo y sede de

trabajo

Estadisticos de prueba®?
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POSITIVE_REL | SELF_ACCEPT | ENVIRONMENT | PURPOSE_W |PERSONAL_GR | E_HAPINESS_
ATIONS ANCE AL_MASTERY ORK OWTH W
H de Kruskal-Wallis 1,284 3,149 1,294 1,979 7,591 1,286
gl 4 4 4 4 4 4
Sig. asintética 0,864 0,533 0,862 0,740 0,108 0,864

Nota. Elaboracion propia.

Continuando con las variables analizadas, la Tabla 4.37 presenta la felicidad

eudaimonica en el trabajo en relacion al tiempo de antigliedad de los participantes en la

entidad; en este caso, se encontré que mas del 70% de ellos, independientemente de su

tiempo de vinculacion con la organizacion, presentaron niveles de felicidad eudaimonica

medios o altos, representados en un 70,2% para aquellos que llevaban menos de 5 afios,

76,2% para quienes llevaban entre 6 y 11 afos, 85,7% para quienes llevaban entre 12 o0 20

afios en la entidad, 77,8% para quienes llevaban entre 21 y 30 afios y 88,9% para quienes

tenian mas de 31 afios vinculados.

Tabla 4.37 Tabla cruzada de felicidad eudaimonica segun la antigtiedad en la entidad

Felicidad eudaimonica en el trabajo segtn la antigliedad en la entidad

. o Experiencia en la Entidad
Calificacion Descripcion 05 611 12.20 2130 3143 Total
Recuento 1 0 0 0 0 1
; —
Alta infelicidad | © 0o J8 EXPEencia ] o0, 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,50%
% del total 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,5%
Recuento 1 2 0 0 0 3
) .
Media Infelicidad | de”;r]ol:eEEt’i‘gzg'e”C'a 1,50% 2,30% 0,00% 0,00% 0,00% 1,40%
% del total 0,5% 0,9% 0,0% 0.0% 0,0% 1,4%
Recuento 0 3 0 3 1 7
: —
Baja infelicidad | 00 0% EXPEMIENCIa | g gogg 3,40% 0,00% 6,70% 11,10% 3,20%
% del total 0,0% 1,4% 0,0% 1,4% 0,5% 3,2%
Baja felicidad Recuento 18 16 1 7 0 42
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: —
/6 dentro de Experiencia | g gqq, 18,20% 14,30% 15,60% 0,00% 19,40%
en la Entidad
% del total 8,3% 7,4% 0,5% 3,2% 0,0% 19,4%
Recuento 17 27 5 16 5 70
) —
Media Felicidad | O hro 0@ EXPETIENCI2 | 55 4006 30,70% 71,40% 35,60% 55,60% 32,40%
% del total 7.9% 12,5% 2,3% 7.4% 2,3% 32,4%
Recuento 30 40 1 19 3 93
. —
Alta Felicidad | de”;ﬁ:%ﬁgg;&'em'a 44,80% 45,50% 14,30% 42,20% 33,30% 43,10%
% del total 13,9% 18,5% 0,5% 8,8% 1,4% 431%
Recuento 67 88 7 45 9 216
) ..
Total % dentro de Experiencia | 1500005 | 100,009 | 100,00% | 10000% | 100,00% | 100,00%
en la Entidad
% del total 31,0% 40,7% 3,2% 20,8% 4,2% 100,0%

Nota. Elaboracion propia.

Sin embargo, analizando las correlaciones de Spearman (Tabla 4.38), se encontrd

que ninguna dimensién tiene un valor p < .05; y, por lo tanto, no existen correlaciones

estadisticamente significativas entre la antigliedad de los participantes en la entidad y la

felicidad eudaimdnica en el trabajo.

Tabla 4.38 Prueba Spearman para felicidad eudaimdnica en el trabajo y antigiiedad en la

entidad

Correlaciones

Antig[]edad POSITIVE_ |SELF_ACC [ENVIRONMEN (PURPOSE |[PERSONAL |E_HAPINE
en la entidad |RELATIONS |EPTANCE |TAL_MASTERY | WORK _GROWTH |SS W
Coeficiente de| 4 5 0,010 0,044 0,043 0,040 0,077 0,048
. correlacion
Antigiedad en la[ -
entidad Sig. (bilateral) 0,887 0,522 0,532 0,561 0,261 0,479
Rho de N 216 216 216 216 216 216 216
Spearman
Coeficiente de | 5 1,000 595%* 484%* 599** | B18** 842+
POSITIVE_RELA | correlacion
TIONS
Sig. (bilateral)| 0,887 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de| ) 54, 595%% 1,000 707%% TT3EE | GT2R 854%%
correlacion
SELF_ACCEPTA
NCE Sig. (bilateral)| 0,522 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de | 45 A484% | 707** 1,000 661%* | 533*x | 768%*
correlacion
ENVIRONMENT
AL_MASTERY |Sig. (bilateral)| 0,532 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de| ) 54 599%* TT3** 661+ 1,000 712%* B4T**
correlacion
PURPOSE_WOR
K Sig. (bilateral)| 0,561 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de| - 17 618** 672%* 533%* 712%* | 1,000 834**
correlacion ! ! ! ' ' ! !
PERSONAL_GR
OWTH Sig. (bilateral)| 0,261 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216
Coeficiente de| g 842%% | g54%* 768** BAT** | 834** | 1,000
correlacion
E HAPINESS W1 o; (bilateral)| 0,479 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000
N 216 216 216 216 216 216 216

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboracién propia.

Por otro lado, y en lo concerniente al nivel jerdrquico de los participantes, se
evidencié que los mayores niveles de felicidad eudaimonica en el trabajo (entre medio y
alto), son presentados por los niveles directivos de la entidad (81,8%), seguidos por los
niveles asesores (80%), los niveles profesionales (79,4%), los niveles asistenciales (70%),
los niveles técnicos (67,8%) v, los contratistas, quienes presentaron tan solo un 33,3% entre
felicidad media y alta (ver Tabla 4.39).

Tabla 4.39 Tabla cruzada de felicidad eudaimonica segun nivel jerarquico
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Felicidad eudaimdnica en el trabajo segln nivel jerarquico
Nivel jerarquico
Calificacion Descripcion Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel . Total
Directivo Asesor | Profesional | Técnico | Asistencial Contratista
Recuento 0 1 0 0 0 0 1
o % dentro de 0 0 0 0 0 0 9
Alta infelicidad | Nivel jerarquico | %0% 20,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,50%
% del total 0,00% 0,50% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,50%
Recuento 0 0 1 1 0 1 3
. 0,
Media % dentro de 0,00% 0,00% 0,70% 3,60% 0,00% | 1670% | 1,40%
Infelicidad Nivel Jerarquico
% del total 0,00% 0,00% 0,50% 0,50% 0,00% 0,50% 1,40%
Recuento 0 0 5 0 2 0 7
T % dentro de o o o o o o o
% del total 0,00% 0,00% 2,30% 0,00% 0,90% 0,00% 3,20%
Recuento 2 0 22 8 7 3 42
0,
Baja felicidad Nl\f’eff:rt; fqﬂ?co 1820% | 000% | 1620% | 2860% | 2330% | 50,00% | 19,40%
% del total 0,90% 0,00% 10,20% 3,70% 3,20% 1,40% 19,40%
Recuento 0 1 51 10 8 0 70
0,
Media Felicidad Nl\f’e?f::ar fqﬂ?co 000% | 2000% | 3750% | 3570% | 26,70% | 000% | 32,40%
% del total 0,00% 0,50% 23,60% 4,60% 3,70% 0,00% 32,40%
Recuento 9 3 57 9 13 2 93
0,
Alta Felicidad Nl\f’efjee”rt; fqﬂ?co 81,80% | 6000% | 4190% | 32,10% | 4330% | 3330% | 43,10%
% del total 4,20% 1,40% 26,40% 4,20% 6,00% 0,90% 43,10%
Recuento 11 5 136 28 30 6 216
0,
Total Nl\f’eff:rt; fqﬂ?co 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00%
% del total 5,10% 2,30% 63,00% | 13,00% | 13,90% 2,80% | 100,00%

Nota. Elaboracién propia.

Una vez aplicada la prueba Kruskal Wallis

para el analisis de comparaciones

multiples (presentada en la Tabla 4.40), se identificd efecto entre el nivel jerarquico y la

dimensidon de crecimiento personal en el trabajo H (5) = 11.212, p =.047. En ese sentido, y
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haciendo una revision desde el rango promedio, se encontrd que los niveles directivos
presentaron rangos mayores en crecimiento personal que los niveles asesor, profesional,

técnico, asistencial y contratista; y, que los contratistas, puntuaron méas bajo que todos los

otros niveles dentro la dimensién analizada.

Tabla 4.40 Prueba Kruskal Wallis para felicidad eudaimoénica en el trabajo y nivel

jerarquico

Estadisticos de prueba®

POSITIVE_REL | SELF_ACCEPT | ENVIRONMENT | PURPOSE_WO [PERSONAL_GR | E_HAPINESS
ATIONS ANCE AL_MASTERY RK OWTH W
H de Kruskal-Wallis 4,444 7,273 4,275 4,01 11,212 8,192
gl 5 5 5 5 5 5
Sig. asintética 0,487 0,201 0,51 0,548 0,047 0,146

Nota. Elaboracion propia.

Por su parte, en lo referente al tipo de vinculacion y su relacion con la felicidad
eudaimonica en el trabajo, la Tabla 4.41 ilustra que los mayores niveles de felicidad
eudaimoénica (medios y altos), fueron presentados por los funcionarios de Carrera
Administrativa (81,5), seguidos de cerca por los funcionarios de Libre Nombramiento y
Remocion (81,3%) y aquellos funcionarios en Provisionalidad (69,4%). A su vez, quienes
menores niveles medios y altos de felicidad eudaimonica en el trabajo presentaron, fueron

los que estaban vinculados por medio de un Contrato de Prestacion de Servicios (42,9%).

Tabla 4.41 Tabla cruzada de felicidad eudaiménica segun el tipo de vinculacién

Felicidad eudaimonica en el trabajo segun el tipo de vinculacion

Vinculacion

Calificacion Descripcion Carrera Total

Administrativa

Libre
Nombramiento

Contrato de

Prestacion de Provisionalidad
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Servicios y Remocién
Recuento 0 0 1 0 1
Alta infelicidad | % dentro de Vinculacion 0,0% 0,0% 6,3% 0,0% 0,5%
% del total 0,0% 0,0% 0,5% 0,0% 0,5%
Recuento 1 1 0 1 3
Media Infelicidad | % dentro de Vinculacion 0,9% 14,3% 0,0% 1,2% 1,4%
% del total 0,5% 0,5% 0,0% 0,5% 1,4%
Recuento 6 0 0 1 7
Baja infelicidad | % dentro de Vinculacion 5,6% 0,0% 0,0% 1,2% 3,2%
% del total 2,8% 0,0% 0,0% 0,5% 3,2%
Recuento 13 3 2 24 42
Baja felicidad | % dentro de Vinculacion 12,0% 42,9% 12,5% 28,2% 19,4%
% del total 6,0% 1,4% 0,9% 11,1% 19,4%
Recuento 41 1 1 27 70
Media Felicidad | % dentro de Vinculacion 38,0% 14,3% 6,3% 31,8% 32,4%
% del total 19,0% 0,5% 0,5% 12,5% 32,4%
Recuento 47 2 12 32 93
Alta Felicidad | % dentro de Vinculacion 43,5% 28,6% 75,0% 37,6% 43,1%
% del total 21,8% 0,9% 5,6% 14,8% 43,1%
Recuento 108 7 16 85 216
Total % dentro de Vinculacién 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 50,0% 3,2% 7,4% 39,4% 100,0%

Nota. Elaboracion propia.

Ahora bien, con la aplicacion de la prueba Kruskal Wallis para el andlisis de

comparaciones maltiples (presentada en la Tabla 4.42), se identific efecto entre el tipo de

vinculacion y las dimensiones de autoaceptacion en el trabajo, crecimiento personal en el

trabajo y el constructo de felicidad eudaimédnica en el trabajo de los participantes, H(3) =
8.518, p =.036, H(3) = 13.250, p =.004 y H(3) = 10.321, p = .016.

En ese sentido, y haciendo una revision desde el rango promedio, se evidencia que

los funcionarios de Libre Nombramiento y Remocion, presentaron rangos mayores en las
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dimensiones analizadas, que los funcionarios de Carrera Administrativa, Provisionalidad y

con Contrato de Prestacion de Servicios.

En todo caso, esta revision deja en evidencia que en las dimensiones de
autoaceptacion en el trabajo, crecimiento personal en el trabajo y el constructo de felicidad
eudaimonica en el trabajo, quienes menores puntuaciones tuvieron, fueron aquellos

funcionarios vinculados mediante un Contrato de Prestacion de Servicios.

Tabla 4.42 Prueba Kruskal Wallis para felicidad eudaimonica en el trabajo y tipo de

vinculacion

Estadisticos de prueba®?

POSITIVE_REL | SELF_ACCEPT | ENVIRONMENT [ PURPOSE_W [PERSONAL_GR [ E_HAPINESS _
ATIONS ANCE AL_MASTERY ORK OWTH W
H de Kruskal-Wallis 4,638 8,518 5,761 7,540 13,250 10,321
gl 3 3 3 3 3 3
Sig. asintotica 0,200 0,036 0,124 0,057 0,004 0,016

Nota. Elaboracién propia.

Finalmente, la Tabla 4.43 presenta los hallazgos en relacion a la felicidad
eudaimonica en el trabajo y su relacion con el proceso al cual pertenece cada uno de los
participantes; asi las cosas, se encontrd6 que méas del 65% de todos los trabajadores,
independientemente del proceso al que pertenecian, reflejaron niveles altos y medios de
felicidad eudaimonica en el trabajo, representados en un 67,4% para los Procesos
Estratégicos, un 78,3% para los Procesos Misionales, un 75,8% para los Procesos de Apoyo

y un 100% para los Procesos de Evaluacion.

Tabla 4.43 Tabla cruzada de felicidad eudaimonica segun el proceso al cual pertenece

Felicidad eudaimoénica en el trabajo segun el proceso al cual pertenece

Proceso al que pertenece

Calificacion Descripcion Procesos Procesos Procesos de | Proceso de Total
Estratégicos Misionales Apoyo Evaluacion

Alta infelicidad Recuento 0 1 0 0 1
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0,
o se;sreop‘lftgggzso 0,00% 0,90% 0,00% 0,00% 0,50%
% del total 0,00% 0,50% 0,00% 0,00% 0,50%
Recuento 0 0 3 0 3
0
Media Infelicidad /"aﬂe;ljgop‘iftzggggso 0,00% 0,00% 4,80% 0,00% 1,40%
% del total 0,00% 0,00% 1,40% 0,00% 1,40%
Recuento 4 2 1 0 7
0,
Baja infelicidad /"je(;‘lfgop‘lftgggzso 8,70% 1,90% 1,60% 0,00% 3,20%
% del total 1,90% 0,90% 0,50% 0,00% 3,20%
Recuento 11 20 11 0 42
0,
Baja felicidad /"je(;ﬁ;op‘éftz;‘;ggso 23,90% 18,90% 17,70% 0,00% 19,40%
% del total 5,10% 9,30% 5,10% 0,00% 19,40%
Recuento 12 34 23 1 70
0,
Media Felicidad /"se(;‘sgop‘lftsrzggzso 26,10% 32,10% 37,10% 50,00% 32,40%
% del total 5,60% 15,70% 10,60% 0,50% 32,40%
Recuento 19 49 24 1 93
0,
Alta Felicidad A’j";&;"p‘lﬁgggzso 41,30% 46,20% 38,70% 50,00% 43,10%
% del total 8,80% 22,70% 11,10% 0,50% 43,10%
Recuento 46 106 62 2 216
0
Total /"se(;‘lfp‘lftsrzgg:” 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
% del total 21,30% 49,10% 28,70% 0,90% 100,00%

Nota. Elaboracién propia.

No obstante, con la aplicacion de la prueba Kruskal Wallis (Tabla 4.44), no se
encontré efecto alguno entre el proceso al cual pertenecian los participantes y las
dimensiones analizadas de la felicidad eudaimonica en el trabajo, ya que no se encontraron
valores p < .05; en ese sentido, se concluye que no existen diferencias estadisticamente

significativas entre las variables evaluadas.
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Tabla 4.44 Prueba Kruskal Wallis para felicidad en el trabajo y el proceso al cual
pertenece
Estadisticos de pruebaP

POSITIVE_RELA | SELF_ACCEPT | ENVIRONMENTAL_M | PURPOSE_W | PERSONAL_GR | E_HAPINES
TIONS ANCE ASTERY ORK OWTH S W
H de Kruskal-Wallis 3,948 0,497 0,666 0,604 2,334 1,03
gl 3 3 3 3 3 3
Sig. asintética 0,267 0,919 0,881 0,896 0,506 0,794

Nota. Elaboracién propia.
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5. Discusion

Inicialmente, y como parte de los principales hallazgos de la presente investigacion,
se encontrd que la muestra de funcionarios publicos analizada, mayoritariamente, presentd
niveles altos (43,1%) y medios (32,4%) de felicidad eudaimdnica en el trabajo, lo cual indica
una situacion favorable para los trabajadores, ya que se puede inferir que existe un estado

emocional positivo frente a sus experiencias laborales actuales.

Al respecto, y comprendiendo el alcance que tienen los altos niveles de bienestar
psicoldgico en el trabajo, como operacionalizacion de la felicidad eudaimonica en este
contexto, se puede asumir que la muestra de funcionarios publicos estudiada, podria
presentar considerables niveles de entusiasmo, productividad, desempefio laboral
individual, capacidad para hacer frente a los retos del trabajo, lealtad, compromiso, entre
otros (Canéer & Sarotar Zizek, 2015; Czerw, 2019; der Kinderen & Khapova, 2020; Guerci
etal., 2022; Jones et al., 2015; Saldana Orozco et al., 2020; Suleman et al., 2018).

Ahorabien, en lo referente a las dimensiones analizadas, los hallazgos de este estudio
encontraron que la dimension que obtuvo mayores niveles de felicidad eudaimoénica en el
trabajo, representada en niveles altos y medios, fue la de proposito de trabajo (85,6%). Lo
anterior sugiere, que los funcionarios publicos ven en el desarrollo de su trabajo un sentido,
una intencionalidad y un significado, ademas de entenderlo como un medio para el

cumplimiento de metas y objetivos personales, que hace que la dimensién de propdsito de


https://paperpile.com/c/CHK3j0/77fx+cA0v+hXcvF+sXFae+Nu0Mf+pliM+fTYf
https://paperpile.com/c/CHK3j0/77fx+cA0v+hXcvF+sXFae+Nu0Mf+pliM+fTYf
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trabajo, se constituya en un factor clave para su bienestar psicoldgico dentro de este contexto

particular.

Esto hallazgos, encuentran congruencia con Lavigna (2014) y su articulo Why
Government Workers Are Harder to Motivate, en donde se afirma gue existe una tendencia
generalizada de que los servidores publicos encuentren mayor significado en su trabajo
(proposito de trabajo) al marcar una diferencia positiva en las vidas de los ciudadanos a los

que sirven.

Adicionalmente, en apoyo a estos resultados, esta el estudio de Ramos-Narvaez et
al. (2020), denominado Salud laboral en administrativos de Educacion Superior: Relacion
entre bienestar psicolégico y satisfaccion laboral, el cual fue desarrollado en una muestra
de trabajadores y encontrd niveles similares, entre altos (33,3%) y muy altos (45,6%), de
bienestar psicoldgico, o felicidad eudaimdnica, para la dimensién de propdsito de vida. Sin
embargo, a pesar de que el mencionado estudio no adapto los items de la escala al contexto
del trabajo, concluye aspectos semejantes, como que el personal administrativo de la
muestra estudiada, contaba con “capacidad de otorgar sentido a sus vidas a través del
establecimiento de metas concretas y realistas, asi como el de objetivos significativos que

den una direccion a sus vidas” (Ramos-Narvéez et al., 2020, p. 243).

De otra parte, los resultados de la presente investigacion encontraron que la
dimensién que menores niveles de alta y media felicidad eudaimonica en el trabajo reflejo,
fue la dimensidn de relaciones positivas con los deméas con un 56,9%; es decir, mas de un
20% menos que las otras cuatro dimensiones analizadas. En ese orden de ideas, se podria
afirmar, entre otras cosas, que las relaciones célidas, significativas, gratificantes y de

confianza con los comparieros del entorno laboral de los participantes, no son las mejores.

Hallazgos similares también fueron reportados por el estudio de Ramos-Narvaez et
al. (2020), quienes encontraron que la dimension con niveles mas moderados de bienestar
psicoldgico fue la de relaciones positivas con los demas, con un 45,1%; dando a entender,
de esa manera, que los trabajadores “medianamente pueden establecer relaciones
satisfactorias, cercanas, de confianza y empaticas, orientadas hacia el establecimiento de

relaciones sociales y estables con un grado de madurez” (2020, p. 242).


https://paperpile.com/c/CHK3j0/XcTNN/?noauthor=1
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No obstante, tanto los hallazgos del presente estudio, como los de Ramos-Narvaez
et al. (2020), resultan contradictorios a los presentados por Suleman et al. (2018) en su
articulo Relationship between perceived occupational stress and psychological well-being
among secondary school heads in Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan, en el cual se encontrd
que la subescala de bienestar psicoldégico mejor valorada por los directores de escuelas

secundarias en Pakistan, fue la de relaciones positivas con los demas.

Lo anterior, podria deberse no solo al sector en el cual se desarrolla el estudio, sino
también al papel que desempefian los directores de escuelas como lideres, el cual implica y
hace necesario, que propendan por establecer relaciones cercanas y empaéticas con los
demas. De hecho, investigaciones recientes como la presentada por Cander y Sarotar Zizek
(2015), titulada A Proposed Approach to the Assessment of Psychological Well-being in
Organizations, concluyen que los niveles méas altos de bienestar para la dimension de
relaciones positivas con los demas, fueron presentados por los jefes operativos de la

organizacion estudiada, es decir, por lideres dentro de su contexto especifico.

En ese sentido, y dado que la presente investigacion contd con la participacion de
todos los niveles jerarquicos de la entidad, que cuentan con perfiles y funciones
completamente diferentes, se podria entender el hecho de que no todos los niveles
desarrollen las mismas habilidades para establecer relaciones interpersonales y, por lo tanto,
presenten menores niveles de alta y media felicidad eudaimonica en el trabajo para la
dimension de relaciones positivas con los demas; mas aun, entendiendo que la entidad en la
cual se aplico el instrumento, cuenta con mas de mil personas vinculadas a su planta de

personal, lo cual dificulta ain maés el fortalecimiento de los lazos entre comparieros.

Por otra parte, y en relacion a las dimensiones de autoaceptacion (85,2%), dominio
del entorno (83,8%) y crecimiento personal (79,2%) en el trabajo, se demostré que mas del
79% de los participantes presentaron entre altos y medios niveles de felicidad eudaimonica
en el trabajo asociada a dichas dimensiones; de manera que, se podria suponer que la muestra
de funcionarios publicos, puede contar con capacidad para autoevaluarse, aceptarse y tener

actitudes positivas hacia su desempefio, ser capaces de participar activamente en su entorno


https://paperpile.com/c/CHK3j0/JWD2/?noauthor=1
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laboral mediante el aprovechamiento de las oportunidades que se les presentan y de los
talentos y potencialidades individuales, asumiendo, entendiendo y aprendiendo, de los

nuevos retos que les son presentados a lo largo de su vida laboral.

Resultados similares fueron encontrados con Ramos-Narvaez et al. (2020), en donde
las dimensiones autoaceptacion, dominio del entorno y crecimiento personal, presentaron
niveles altos y muy altos de bienestar psicoldgico o felicidad eudaimonica, representados en
un 79,6%, 84,3% y 85%, respectivamente; lo cual les permitié deducir, que la poblacion
analizada se aceptaba sin depender de la aprobacién de los demas, se encontraba en la
capacidad de seleccionar entornos que contribuian al mejoramiento de su ambiente y

representaban un desarrollo adecuado de su potencial y habilidades.

Teniendo en cuenta que la presente investigacion ademas busco explorar los efectos
entre diferentes caracteristicas sociodemograficas y laborales en la felicidad eudaimonica
en el trabajo. Frente a esto, y con la aplicacion de la prueba U de Mann Whitney, se encontro
por ejemplo, que no existen diferencias estadisticamente significativas entre el género y la

felicidad eudaimonica en el trabajo.

Estos hallazgos, presentan similitudes con estudios aplicados tanto en muestras de
trabajadores como los de Garcia et al. (2018) y su trabajo denominado burnout y bienestar
psicolégico de funcionarios de unidades de cuidados intensivos, como en estudios aplicados
en muestras efectuadas en otros contextos, como los de Daraei (2013), Gonzalez Olivares et
al. (2020) y Melendro et al.(2020), en donde el género de los participantes no demostro
diferencias significativas en relacion a su PWB y, por lo tanto, se observaron resultados

similares entre hombres y mujeres.

Por su parte, en relacion a las relaciones estadisticamente significativas encontradas
en este estudio, se observa por ejemplo, la correlacion entre la edad y las dimensiones de
autoaceptacion, propdsito en el trabajo, crecimiento personal y el constructo de felicidad

eudaimonica, que revelaron que a mayor edad, mayor felicidad eudaiménica en el trabajo.

Dichos hallazgos, son consistentes con estudios como el de Saldafia Orozco et al.

(2020) y su trabajo titulado Sistema de intervencion virtual para mejorar el bienestar
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psicoldgico de trabajadores en México, el cual fue aplicado a una muestra de trabajadores
de un corporativo, revelando que las dimensiones de crecimiento personal y autonomia,

fueron las que mayor correlacion presentaron con la edad.

Curiosamente, lo anterior contradice en cierta medida a estudios como el de Ryff
(1989), titulado Happiness is everything, or is it? Explorations on the meaning of
psychological well-being y el de Ryff y Keyes (1995b), denominado The structure of
psychological well-being revisited, que si bien no fueron desarrollados en un contexto
laboral, encontraron que las escalas de propoésito de vida y crecimiento personal, mostraban
perfiles decrecientes con la edad; es decir, los encuestados de mayor edad presentaron

puntajes mas bajos que los de mediana y menor edad.

No obstante, estas discrepancias pueden deberse, entre otras cosas, a las
caracteristicas particulares del contexto cultural en el que fueron desarrollados los estudios
(Ryan & Deci, 2001; Ryff, 2013), ya que no solo fueron aplicados en paises y contextos
diferentes, sino que tanto el presente estudio como el de Saldafia Orozco et al. (2020), fueron
aplicados a muestras de trabajadores, a diferencia de los de Ryff (1989) y Ryff y Keyes
(1995b); en este punto, ademas vale la pena mencionar, que autores como Bartels et al.
(2019) y Dagenais-Desmarais y Savoie (2012), han manifestado que ciertos aspectos del
bienestar pueden desarrollarse de forma diferente dentro y fuera del lugar de trabajo, lo cual

respaldaria la diferencia entre los hallazgos antes mencionados.

En ese orden de ideas, y resaltando los items que fueron revisados para la dimension
de proposito de trabajo: En mi trabajo, disfruto tanto de hacer planes para el futuro, como
de trabajar en ellos para volverlos realidad. Me considero proactivo al momento de llevar
a cabo los planes que me propongo en mi trabajo. Me siento bien cuando pienso en lo que
he hecho en mi trabajo en el pasado y, en lo que espero hacer en el futuro. Siento que mi

trabajo tiene propdsito y sentido. Tengo claro lo que quiero conseguir en mi vida laboral.

Y, la dimension de crecimiento personal en el trabajo: En general, siento que con el
paso del tiempo, he aprendido a conocerme mas como trabajador. Mi trabajo me permite

tener nuevas experiencias que desafian mi forma de pensar sobre mi mismo y el mundo.
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Tengo la sensacion de que mi trabajo me ha permitido crecer mucho como persona a lo
largo del tiempo. Para mi, mi trayectoria en esta institucion, ha sido un proceso continuo
de aprendizaje, cambio y crecimiento. En muchos sentidos, me siento orgulloso por mis

logros alcanzados durante mi trayectoria laboral en esta institucion.

Se podria inferir entonces, que dentro del contexto laboral analizado, las personas
con mayores rangos de edad podrian visualizar su paso por la entidad como un camino que
les ha permitido y, les seguird permitiendo, aprender y crecer laboralmente hablando,
sentirse productivos e identificar en su trabajo un sentido y una intencionalidad, ademas del
hecho de que ser servidor publico ya ha sido relacionado con un mayor sentimiento de

significado o proposito, por los alcances propios de sus funciones (Lavigna, 2014).

Ahora bien, dado que tanto jovenes como adultos tienen diferentes expectativas
sobre su desarrollo laboral, en donde los primeros intentan vivir una vida mas (til,
equilibrada y significativa en su trabajo (der Kinderen & Khapova, 2020) pero, dado que
apenas se encuentran iniciado o definiendo su vida laboral, llegar a un punto en el que hacen
una introspeccion y concluyen que su trabajo tiene una razon de ser y que cumple con lo que
esperan y aspiran a ser dentro de dicho contexto, puede resultar un poco mas dificil;

validando asi, en cierta medida, los resultados obtenidos por la presente investigacion.

Por otro lado, y siguiendo la linea de investigaciones previas desarrolladas en
muestras de trabajadores como las de Saldafia Orozco et al. (2020), en donde se ha concluido
la existencia de relaciones entre el estado civil y dimensiones como las de crecimiento
personal y autonomia, se revisan los resultados del presente estudio tras la aplicacion de la
prueba H de Kruskal Wallis, en donde se demostrd coherencia con el estudio antes citado
toda vez que se identifico efecto entre el estado civil y las dimensiones de crecimiento

personal y el constructo de felicidad eudaimonica en el trabajo.

Sobre esto, vale la pena mencionar que los analisis post hoc llevados a cabo con el
estadistico de Games Howel, mostraron que los divorciados fueron quienes tuvieron
puntuaciones mas altas, por encima de los solteros, casados y en unién libre, tanto en la
dimensién de crecimiento personal como en el constructo de felicidad eudaimonica en el

trabajo. Estos resultados, pueden resultar contradictorios frente a investigaciones como las
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de Ryff (2014), que asocian la transicion al divorcio o la viudez, con una disminucion del
bienestar; no obstante, el mismo estudio afirma que posterior a estas transiciones, se puede
ver la influencia de la busqueda de sentido en la vida de la personas, lo cual permitiria

reafirmar los resultados obtenidos por la presente investigacion.

Finalmente, a través de la prueba Kruskal Wallis, este trabajo también identificd
efecto entre el nivel jerarquico y la dimension de crecimiento personal en el trabajo, en
donde los niveles directivos presentaron rangos mayores de felicidad eudaimdnica que los
niveles asesor, profesional, técnico, asistencial y contratista; y, en donde los contratistas,
tuvieron la puntuacion mas baja de todos los niveles jerarquicos dentro la dimension

analizada.

Lo anterior, considerando los items evaluados para la dimension crecimiento
personal en el trabajo, puede deberse al papel que desarrollan los niveles directivos, quienes
efectivamente pueden ver su trabajo como algo desafiante y que les ha permitido aprender
y crecer como trabajadores, haciendo que se sientan orgullosos por sus logros obtenidos.
Los contratistas, por el contrario, deben limitarse a cumplir con las funciones que les son
asignadas en el contrato, ya que son contratados por una necesidad especifica y deben
limitarse a cumplir con ella; ademas, generalmente no les resulta tan facil evaluar su
trayectoria laboral dentro de una misma institucion, pues sus vinculaciones suelen cortas,
para la presente investigacion, por ejemplo, el 83,3% de los contratistas no habia completado

ni siquiera un afo en la entidad.

Asi mismo, se observaron relaciones estadisticamente significativas entre el tipo de
vinculacion y las dimensiones de autoaceptacion, crecimiento personal y el constructo de
felicidad eudaiménica en el trabajo, en donde los funcionarios de Libre Nombramiento y
Remocion, presentaron rangos mayores en las dimensiones citadas, que los funcionarios de
Carrera Administrativa, Provisionalidad y con Contrato de Prestacion de Servicios. Ademas,
en todos los casos, se encontrd que quienes menores puntuaciones tuvieron, fueron aquellos
funcionarios vinculados mediante un Contrato de Prestacion de Servicios, es decir, los

contratistas.
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Ahora bien, estos resultados en lo relativo a crecimiento personal en el trabajo,
pueden ser explicados de forma similar a la relacion dada con anterioridad frente a los
niveles jerarquicos, pues los funcionarios de Libre Nombramiento y Remocion, suelen ser
los niveles directivos y asesores, quienes pueden ver en sus responsabilidades desafio,
aprendizaje y orgullo; a diferencia de los vinculados por Contrato de Prestacion de Servicios,
quienes pueden no concebir el mismo crecimiento laboral por las variables descritas dos

parrafos arriba.

En relacion a la autoaceptacion en el trabajo, y considerando los items evaluados:
Cuando miro atras, me siento satisfecho de como han resultado las cosas en mi trayectoria
laboral dentro de esta institucion. En general, me siento seguro y positivo de mi mismo en
mi trabajo. En mi trabajo, me siento comodo con la mayor parte de los aspectos de mi
personalidad. En general, me siento orgulloso de quien soy en mi trabajo y de mi trayectoria
laboral. Para mi, los objetivos en mi trabajo, han sido mas una fuente de satisfaccion que

de frustracion.

Se puede asumir que los funcionarios de Libre Nombramiento y Remocion, al
desempefiar cargos de alto nivel y posterior a una evaluacion interna de su trayectoria,
aceptan y se sienten orgullosos de su desempefio laboral; lo cual, para aquellos vinculados
mediante Contrato de Prestacion de Servicios, puede ser mas complicado, pues su
trayectoria y funciones, pueden no aportar lo suficiente para brindar evaluaciones positivas

sobre su desempefio laboral.

Ademas, las condiciones del tipo de contrato pueden influir notablemente en su
percepcion de la felicidad eudaimoénica en el trabajo. Por ejemplo, dentro de la entidad
revisada, los funcionarios de Libre Nombramiento y Remocién no solo tienen excelentes
garantias monetarias como salario y pagos de primas, bonificaciones y prestaciones sociales,
ademas de beneficios adicionales como estimulos e incentivos, participacion en eventos
culturales y recreativos, actividades de integracion y de clima laboral, sino que ademas, son
identificados como parte de la entidad y de un equipo de trabajo; caso contrario de aquellos
vinculados mediante Contrato de Prestacion de Servicios, quienes no solo no tienen acceso

a los beneficios citados, sino que ademas, en ocasiones no son tenidos en cuenta cuando se
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habla de los equipos de trabajos, suelen tener relacion directa con los jefes o supervisores
del contrato y, se limitan a cumplir con sus tareas, pocas veces se sienten integrados o

interactlian con sus compafieros.

Dichos resultados, tienen similitudes a los de Canéer y Sarotar Zizek (2015), quienes
no solo afirman la existencia de diferencias significativas entre diversos grupos de
empleados y el como perciben varios aspectos del PWB, en donde los jefes operativos tienen
un valor agregado mas alto que los empleados profesionales y contratistas; sino que ademas,
concluyen que de los cuatro grupos de empleados estudiados, el valor agregado mas bajo lo
registran los contratistas, lo cual, puede deberse, a los bajos niveles de autonomia laboral y
a la falta de apoyo de la organizacion informal (apoyo cultura-trabajo-familia), de los jefes

inmediatos y de los compafieros de trabajo.

Adicionalmente, encontramos el estudio de Saldafia Orozco et al. (2020), el cual
concluye que la dimension de crecimiento personal presenta relacion con el tipo de
trabajador. Y, el estudio de Garcia et al. (2018), que pese a no revisar los mismos niveles
jerarquicos, encontré diferencias significativas en los trabajadores de mayor rango; en donde
se observd que los médicos fueron quienes mostraron el mayor nivel de bienestar
psicoldgico total por encima de enfermeros, técnicos paramedicos y auxiliares de servicio
y, para la dimensién puntual de crecimiento personal, los enfermeros fueron quienes
presentaron mayores puntuaciones que los técnicos paramédicos, dejando claro, que a mayor

rango jerarquico, aparentemente mayor felicidad eudaimdnica en el trabajo.
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Conclusiones, recomendaciones y limitaciones

Conclusiones

Teniendo en cuenta que el objetivo de partida para la presente investigacion fue
evaluar la percepcion de la felicidad eudaiménica en el trabajo de los funcionarios de una
organizacion del sector publico en la ciudad de Bogota, mediante el constructo del bienestar
psicolégico adaptado al trabajo, se concluye que la muestra de trabajadores presenta, en su

gran mayoria, altos y medios niveles de felicidad eudaimonica asociada al trabajo.

Consecuentemente, se puede afirmar que los servidores publicos estudiados
presentan un estado emocional positivo frente a sus experiencias laborales actuales y, con
base en el andlisis de los items de propdsito de trabajo, autoaceptacion, dominio del entorno
y crecimiento personal en el trabajo, es probable que los mismos encuentren significado en
su trabajo, se acepten y tengan actitudes positivas hacia su desempefio, participen
activamente dentro de su entorno laboral aprovechando sus talentos y las oportunidades que
se les presentan y, se encuentren en constante aprendizaje, enfrentando y asumiendo, los

desafios que trae consigo su labor diaria dentro de la organizacion.

Lo antes expuesto, ademas de indicar una situacion favorable para los trabajadores,
presenta beneficios para la propia organizacion. En ese sentido, la literatura ha indicado que
los lugares de trabajo con empleados con altos niveles de bienestar psicologico en el trabajo,
experimentan mayor compromiso, lealtad y dedicacion por parte de ellos. De ahi que, la
felicidad eudaimdnica asociada al trabajo, tenga una incidencia clara sobre los entornos

laborales y deba ser colocada en una posicién mas central para promover elecciones que
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impulsen un funcionamiento psicolégico positivo (Canéer & Sarotar Zizek, 2015; der
Kinderen & Khapova, 2020; Fisher, 2010; Foncubierta-Rodriguez et al., 2020; Sarotar Zizek
etal., 2015).

Ademas, se concluye que la dimension que mayores niveles de felicidad
eudaimonica en el trabajo reflejo, fue la de proposito de trabajo, convirtiendose asi, en un
factor clave para el bienestar psicoldgico de estos funcionarios; y, que la dimension que
menores niveles de alta felicidad eudaimonica presentd, fue la de relaciones positivas con
los demaés en el trabajo. En ese orden de ideas, se podria afirmar que los servidores publicos
ven en el desarrollo de su trabajo un sentido, una intencionalidad y un significado y, que las

relaciones interpersonales, aun presentan dificultades para afianzarse.

De otra parte, y dando estricto cumplimiento al primer objetivo especifico: Proponer
una adaptacion al contexto del trabajo de una escala de bienestar psicolégico basada en el
modelo tedrico de Carol Ryff, la presente investigacion concluye ofreciendo un instrumento
denominado Escala de Felicidad Eudaimonica en el Trabajo, la cual se encuentra compuesta
por un total de veintidds items repartidos en cinco de las seis dimensiones inicialmente
propuestas por el modelo tedrico de Ryff (1989) y, entendidas como “autoaceptacion en el

2 ‘.

trabajo”, “relaciones positivas con los demds en el trabajo”, “dominio del entorno en el
trabajo”, “propdsito de trabajo” y “crecimiento personal en el trabajo”. Ahora bien, tanto las
dimensiones, como la escala final, demostraron tener propiedades psicométricas aceptadas
en la literatura, que garantizan la confiabilidad y validez para futuras investigaciones que

deseen medir la felicidad eudaimonica en el contexto del trabajo mediante este instrumento.

Comparativamente con la versién de 39 items propuesta por Van Dierendonck
(2004), que de acuerdo con la literatura es la version que mejores propiedades psicométricas
ha presentado, con una consistencia interna con valores comprendidos entre 0.78 y 0.81 e
indices de ajuste factorial razonables (CFI=0.88), la Escala de Felicidad Eudaimonica en el
Trabajo presenta similitudes en los valores por dimensiones, con una consistencia interna
con valores comprendidos entre 0.76 y 0.84; no obstante, con respecto a la escala final, que

contempla las cinco dimensiones, se superan estos valores al presentar un Alfa de Cronbach
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de 0.94, lo cual representa una excelente consistencia interna y, un CF1=0.98, que representa

un modelo que se ajusta adecuadamente a los datos al ser superior a 0.95.

En relacion al segundo objetivo especifico: Examinar los vinculos existentes entre
las caracteristicas sociodemograficas de los funcionarios publicos estudiados y su
percepcion de felicidad eudaiménica en el trabajo, esta investigacién concluye que en efecto
existen vinculos, representados mediante diferencias estadisticamente significativas, entre
las variables sociodemogréaficas de edad, estado civil e hijos y, los niveles de felicidad

eudaimonica en el trabajo.

En ese sentido y con respecto a la variable edad, se encontré presencia de
correlaciones positivas para las dimensiones de autoaceptacion, propésito de trabajo,
crecimiento personal y, en general, para el constructo de felicidad eudaimonica en el trabajo,
lo que indica que a mayor edad, mayor felicidad eudaiménica en el trabajo. En relacion al
estado civil, se evidencio efecto sobre la dimension de crecimiento personal y el constructo
de felicidad eudaimonica en el trabajo, en donde los divorciados son los que presentan
puntuaciones mas altas. Y, finalmente, se demostr6é que el tener hijos esta relacionado con

mayores niveles de proposito de trabajo.

En relacion al ultimo objetivo especifico: Establecer relaciones entre las
dimensiones de felicidad eudaimonica en el trabajo y las condiciones laborales de los
funcionarios publicos estudiados, los hallazgos de este estudio sugieren que algunas
variables institucionales también presentan asociaciones con los niveles de felicidad

eudaimonica en el trabajo dentro de diferentes dimensiones.

Como resultado de lo anterior, se probd que el nivel jerarquico de los funcionarios
tuvo efecto sobre la dimensidn de crecimiento personal en el trabajo, en donde los niveles
directivos, fueron quienes mayor rango promedio presentaron y, los contratistas, quienes

menor rango promedio.

Asi mismo, se encontr6 que el tipo de vinculacion incide en las dimensiones de

autoaceptacion, crecimiento personal y el constructo de felicidad eudaimonica en el trabajo,
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en donde los funcionarios vinculados en Libre Nombramiento y Remocién (generalmente
niveles directivos y asesores), fueron quienes mayor rango promedio presentaron vy, los
vinculados por Contrato de Prestacion de Servicios, es decir, contratistas, fueron quienes

nuevamente obtuvieron el menor rango promedio.

En conclusidn, el desarrollo de la presente investigacion brindo tanto aportes teoricos
como practicos, pues no solo dio respuesta al vacio existente en la literatura referente a la
presencia de instrumentos validos para medir la felicidad eudaimoénica dentro del contexto
laboral y frente a los limitados estudios de felicidad en el trabajo dentro del sector publico,
sino que también realiz6 un estudio de tipo cuantitativo, correlacional y no experimental, en
el cual se pudo evaluar la percepcion de felicidad eudaiménica en el trabajo de una poblacién
determinada, encontrando hallazgos importantes para la literatura e interrogantes que

serviran de base para el desarrollo de futuras investigaciones.

Recomendaciones

Sobre la base de estos resultados, y por considerarlo de especial interés dado que el
PWB, como operacionalizacién de la felicidad eudaimédnica, es una indicador importante
para la salud psicoldgica de los trabajadores y resulta de vital importancia para el desempefio
de las organizaciones, este trabajo propone una serie de recomendaciones con respecto a los
hallazgos encontrados; las cuales, van orientadas a promover la felicidad eudaimonica en
los servidores publicos de la organizacidn estudiada, toda vez que la literatura ha demostrado
que el bienestar psicoldgico, con el tiempo, se puede incrementar y es posible influir en él
mediante factores contextuales y situacionales (Cander & Sarotar Zizek, 2015; der Kinderen
& Khapova, 2020; Ryff, 2013, 2016).

En ese sentido, y recurriendo a lo encontrado en la literatura (der Kinderen &
Khapova, 2020), se sugiere promover intervenciones orientadas a los aspectos eudaiménicos
de la vida laboral, que impliquen el desarrollo de las habilidades y los puntos fuertes de los

trabajadores, que inspiren desafio, esfuerzo, proposito, significado, consecucion de
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objetivos, empoderamiento y liderazgo. Ademas, de actividades que requieran realizacion
de nuevas tareas y necesidad de aprender cosas nuevas, creatividad, cooperacion
interpersonal entre comparieros, retroalimentacion y voluntad de invertir tiempo y energias

mas alla de las tareas rutinarias y formales.

Adicionalmente, se recomienda desarrollar entornos de apoyo social para promover
relaciones mas cercanas con los funcionarios y, teniendo en cuenta que la dimension que
menores niveles de felicidad eudaimonica en el trabajo presento, fue la de relaciones
positivas con los demas, se sugiere fomentar las actividades de integracion, de
comunicacion, dinamicas de grupo, juegos de rol y, en general, actividades de clima
organizacional; mediante las cuales, los trabajadores puedan fortalecer lazos entre
comparieros y logren comprender la importancia de las relaciones calidas y de confianza
como herramienta para mejorar tanto su ambiente laboral, como los resultados

organizacionales.

Otra consideracién importante, es no descuidar ningun nivel jerarquico de la entidad,
las actividades deben incluir desde los niveles directivos, que actian como lideres y
motivadores en su equipo de trabajo, hasta contratistas, quienes suelen ser descuidados y
muchas veces excluidos de las actividades organizadas por la entidad. Asi las cosas, resultara
esencial resaltar la importancia que tiene cada uno de los roles de trabajo dentro de la
organizacion, buscando apropiar esta informacion y crear identidad en todos los

trabajadores.

Ademas, se sugiere que estas intervenciones sean incluidas como parte del
componente de “Calidad de Vida Laboral” del Plan Anual de Bienestar Social, ya que
propende por la existencia de un ambiente propicio para el bienestar y desarrollo de los
funcionarios publicos y, en sentido, se ajusta a la intencionalidad de estas busquedas

eudaimonicas en el trabajo.

De otra parte y en lo relativo a futuros estudios, se recomienda profundizar en las

variables que inciden en los niveles de felicidad eudaiménica para aquellos funcionarios
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vinculados mediante Libre Nombramiento y Remocion (generalmente niveles directivos y
asesores), quienes demostraron tener rangos promedio mayores que los funcionarios
vinculados mediante Carrera Administrativa, Provisionalidad o Contrato de Prestacion de
Servicios; de ahi que, seria interesante revisar si existen relaciones estadisticamente
significativas dado el nivel de responsabilidad de los cargos, el liderazgo, la remuneracion

salarial, el prestigio del cargo, el poder, entre otros.

Adicionalmente, se recomienda que los futuros estudios examinen especialmente a
aquellos funcionarios vinculados mediante Contrato de Prestacion de Servicios, pues en
general fueron quienes puntuaciones mas bajas presentaron con respecto a su percepcion de
felicidad eudaimoénica en el trabajo; valdria la pena revisar si variables como la no
estabilidad laboral, menores garantias laborales, la falta de relaciones sdlidas con los

comparieros, entre otras, pueden incidir estadisticamente en estos resultados.

Asi mismo, teniendo en cuenta que se demostr6 que el tener hijos esta relacionado
con mayores niveles de propoésito de trabajo, valdria la pena indagar si existen diferencias
estadisticamente significativas entre aquellas personas con hijos que dependen y que no
dependen de los padres; vy, si dichos comportamientos, relacionados con mayores niveles de
propdsito de trabajo, pueden presentarse en individuos con otro tipo de personas a cargo

como adultos mayores.

De igual forma y tomando en consideracion las nuevas realidades que trajeron
consigo coyunturas como las del COVID 19 a los entornos laborales, se sugiere revisar la
existencia de posibles relaciones entre la percepcion felicidad eudaimonica en el trabajo y
el método de trabajo (v.g. presencial, de alternancia, hibrido, entre otros); seria interesante
revisar si variables como el hecho de no desplazarse todos los dias al lugar trabajo, de tener
la comodidad de trabajar desde casa, o el hecho de no tener contacto directo con comparieros
de trabajo, influyen de forma estadisticamente significativa en los niveles de felicidad

eudaimonica.
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Limitaciones

Finalmente, y como en cualquier otra investigacion, el presente estudio tuvo una
serie de limitaciones para su desarrollo que vale la pena mencionar para que puedan ser

previstas y subsanadas dentro de futuras investigaciones.

En primer lugar, se observo que las personas presentaron menor disposicion a
participar dada la extension del instrumento, el cual inicialmente cont6 con doce preguntas
sociodemogréaficas y treinta y nueve de la escala preliminar de felicidad eudaimonica

adaptada al trabajo (que en su version final fue reducida a veintidds items).

Asi mismo, se observo una baja participacion de funcionarios pertenecientes al nivel
asistencial, especificamente, Auxiliares de Servicios Generales y Conductores; lo anterior,
debido al poco uso que les dan a herramientas institucionales como el correo electrénico y,
al poco acceso que tienen a dispositivos electrénicos como computadores durante el

desarrollo de sus tareas diarias.

Por Gltimo, dado que no todos los contratistas de la entidad cuentan con correo
electronico institucional, la invitacion a hacer parte activa del estudio no lleg6 al 100% de

ellos y, por lo tanto, limit6 su participacion.
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Anexos

Anexo A. Escala de Felicidad Eudaiménica en el Trabajo (version de 39
items)

Dimensién item

En mi vida laboral, no tengo miedo de expresar mis opiniones, incluso cuando
son contrarias a las de los demas.

En mi vida laboral, confio en mis opiniones, aunque sean contrarias al consenso
general.

En mi vida laboral, no tiendo a preocuparme por lo que los demas piensen de
mi.

En mi vida laboral, a menudo cambio mis decisiones si mis companeros de

Autonomia trabajo v superiores estin en desacuerdo. (R)
En mi vida laboral, me resulta facil expresar mis propias opiniones sobre

asuntos polémicos.

Me preocupa como otros companeros evalian las elecciones que he hecho en mi
trabajo. (R)
En mi vida laboral, me juzgo por lo que creo que es importante, no por los

valores que otros creen que son Importantes.

En mi vida laboral, tiendo a dejarme influir por personas con opiniones fuertes.

R}
Soy bastante bueno manejando muchas de mis responsabilidades en el dia a dia
de mi vida laboral.

He sido capaz de construir un entormno laboral v un estilo de trabajo a mi gusto.

Dominio del Tengo dificultades para organizar mi vida laboral de manera que me resulte

entorno satisfactora (R)
En mi vida laboral, me encargo de las situaciones que se me presentan

Las exigencias de la vida laboral cotidiana a menudo me desaniman. (R)

81 me sintiera infeliz con mi situacién laboral, haria lo necesario para cambiarla.

Creo que es importante tener nuevas experiencias en la vida laboral que desafien
mi forma de pensar sobre mi mismo v el mundo.

Tengo la sensacion de que mi trabajo me ha permitido crecer mucho como
persona a lo lareo del tiempo.

En mi vida laboral, no quiero probar nuevas formas de hacer las cosas, todo esta

Crecimiento bien como estd. (R

al Pienso que mi trabajo me ha ayudado mucho a crecer como persona a lo largo
PErson de los afios.

En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo mas sobre mi trabajo

Hace tiempo que dejé de intentar hacer grandes mejoras o cambios en mi vida
laboral. (R}
Para mi, la vida laboral ha sido un proceso continuo de aprendizaje, cambio y
crecimiento.
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Dimension

item

Relaciones
positivas con los
demis

Autoaceptacién

En mi vida laboral, sé que puedo confiar en mis compafieros de trabajo, y ellos
saben que pueden confiar en mi.

En mi vida laboral, a menudo me siento selo porque tengo compafieros
CErcanos con quienes compartir mis preocupaciones. (R)

En mi vida laboral, no tengo mucha gente que me quiera escuchar cuando
necesito hablar. (R)

En mi vida laboral, me parece que la mayoria de la gente tiene mas amigos en
el trabajo que vo. (R)

Siento que mis compafieros del trabajo me aportan muchas cosas.

En mi vida laboral, no he experimentado muchas relaciones calidas y de
confianza con los demis. (R)

Soy una persona activa en la realizacion de los planes que me propongo en mi

vida laboral.

En mi vida laboral, disfruto haciendo planes para el futuro y trabajando para
hacerlos realidad.

No tengo claro lo que quiero conseguir en mi vida laboral. (R)

Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en mi trabajo en el pasado y,
lo que espero hacer en el futuro.

Mis objetivos en la vida laboral han sido mas una fuente de satisfaccion que de
frustracion para mi.

Mi vida laboral tiene propésito y sentido.

En mi vida laboral, me siento seguro y positivo de mi mismo.

En muchos sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados en mi vida
laboral.

Cuando miro la historia de mi vida laboral, estoy satisfecho de como han salido
las cosas.

Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismo que cambiaria en mi
trabajo. (R)

En mi vida laboral, me gustan la mayoria de las partes de mi personalidad.

En general, me siento orgulloso de quien soy en mi trabajo y de la vida laboral
que llevo .
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Anexo B. Formato de evaluacion para Validez de Contenido

FORMATO DE EVALUACION DE UN INSTRUMENTO PARA CONOCER SU VALIDEZ

EVALUADOR:

FECHA:

|OIIJ'ETIVO De_Iml:u:!a.r la validez del instrumento para T_ﬂEﬂIT caida una de las seis dimensiones que componen el Bienestar

INSTRUCCIONES

1. Revisar [a definicidn de cada una de fas dimensiones para comprender su significado.

2. Evaluar los items presentados por cada dimension segin su Claridad, Coherencia v Relevancia, sobre una escala
estimativa de cinco alternativas {explicada a confinuacion).

3. En caso de ser necesario, diligenciar la casilla de observaciones para cada uno de los ifems.

INDICADORES
Claridad El item se comprende facilmente, es decir, su sintictica y seméntica son adecuadas.
Coherencia El itern tiene relacidn lagica con la dimensién que estd midiendo.
Relevancia El itemn es esencial o importante para medir la dimension, es decir debe ser incluido.
T = Inaceptable
2 = Deficiente
ESCALA 3 = Regular
ESTIMATIVA [ oot
4 = Bueno
5 = Excelente
EVALUACION EXFERTO 1 PUNTAJE
DIMENSION DEFINICION DIMENSION iTEM Claridad | Coherencia | Relevancia | GLOBAL | *BSERVACIONES
En mi vida laboral, no tengo miedo de expresar mis opiniones,
incluso cuando son contrarias a las de los demds.
Autonomia (Autonomy): La autonomia en el ;E]n :::;:‘d; ]:.:-:::;,l confio en mis opiniones, aunque sean contrarias
. . o 5
trabajo representa ¢l empoderamiento de una En mi vida laboral, no tiendo a preocuparme por lo que los demas
persona para el desarrollo de sus labores diarias, |piensen de mi.
en donde la persona puede autogestionar sus En mi vida laboral, a menudo cambio mis decisiones si mis
A i actividades, eligiendo los métodos de trabajo que [compafieros de trabajo v superiores esthn en desacuerdo. (R)
LR mis se adapten a sus necesidades y, se siente en |En mi vida laboral, me resulta ficil expresar mis propias opiniones
la capacidad de tomar sus propias decisiones, sobre agunios polémioos. -
actlia en concordancia con sus pensamientos y Me preocupa cdmo otros compafieros evalian las elecciones que he
L . . hecho en mi trabajo. (R)
no se limita o condiciona por lo que piensen los — " -
demi En mi vida laboral, me juzgo por lo que creo que es importante, no
AR por los valores que olros creen gue son imporiantes.
En mi vida laboral, tiendo a dejarme influir por personas con
opiniones fuertes. (R)
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Dominio del entorno (Environmental Soy bastante bueno manejando muchas de mis responsabilidades en
mastery): El dominio del entomo en el contexto (el dia a dia de mi vida laboral.
laboral transmite la participacién activa y los |[Ie sido capaz de construir un entorno laboral v un estilo de trabajo a
esfuerzos del individuo por participar ml usm__ - —
: 5 Tengo dificultades para organizar mi vida laboral de manera que me
n activamente del ambiente que lo rodea y en . )
Dominio del donde habitual d s R ) resulte satisfactoria. (R}
entorno on TAlmELS 58 Jesaral epresenta la En mi vida laboral, me encargo de las situaciones que se me
capacidad de una persona de avanzar en su resentan
entomo laboral y cambiarlo o mejorarlo Las exigencias de la vida laboral cotidiana a menude me desaniman.
creativamente, aprovechando las oportunidades  |(R)
que se le presentan ¢ intentado elegir o crear Si me sintiera infeliz con mi situacién laboral, haria lo necesario para
entornes adesuados gue se adaten a sus cambiarla,
Creo gue es imporiante tener nuevas experiencias en la vida laboral
ue desafien mi forma de pensar sobre mi mismo v el mundo.
Tengo la sensacion de que i trabajo me ha permitido crecer mucho
P comio persona a lo largo del tiempo.
Crecimiento personal (Personal growth): El e s L
L. N - En mi vida laboral, no quiero probar nuevas formas de hacer las
crecimiento Fersnml esla dllTIEn.SII}{] qlfe 5e cosas, todo esti bien como esth. (R)
Crecimiento ‘ocupa upllcmm'!ente d_e Ia_a!.ltorreallmcmn ¥ del [pienso que mi trabajo me ha ayudado mucho a crecer como persona
omal logro del potencial del individuo en su desarrollo |a 1o largo de los afios.
. coma trabajador; por lo anterior, se trata deun  |En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo mds sobre mi
aspecto dindmico ¥ que evoluciona trabajo
continuamente a lo largo del tiempo. Hace tiempo que dejé de intentar hacer grandes mejoras o cambios en
mi vida laboral (R}
Para mi, la vida laboral ha sido un proceso continuo de aprendizaje,
cambio ¥ crecimiento.
En mi vida laboral, s¢ que puedo confiar en mis compafieros de
Relaciones positivas con los demis (Positive |wrabajo, v ellos saben que pueden confiar en mi.
relatiomy _‘"ﬂl Dth';"): Bela du'n_msmn bmm En mi vida laboral, a menudo me siento solo porque tengo
exaltar la importancia de las relaciones célidas, | :ompagieros cercanos con quienes compartir mis preocupaciones. (R)
significativas, gratificantes y de confianza con
Relaciones positivas en B ¥ . |En mi vida laboral, no tengo mucha gente que me gquiera escuchar
las personas que lo rodean en su entorno laboral; .
con los demdis incl I .. el bi d cuando necesito hablar. (R}
ncluye preucup?nlun por A tenestar de esas [ i vida laboral, me parece que la mayoria de la gente tiene mas
personas, la capacidad de sentir empatia y afecto |amigos en el rabajo que yo_ (R}
¥, la comprension de la importancia del dar y Siento que mis compaiieros del trabajo me aportan muchas cosas.
recibir en las relaciones laborales. En mi vida laboral, no he experimentado muchas relaciones calidas y
de confianza con los demads. (R)
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Propdsite de vida (Purpose in life): En el
contexto del trabajo, el proposito de vida hace
referencia a la creencia de que la vida laboral de
una persona tiene un proposito y un sentido y,
que las experiencias pasadas y presentes, tienen
un significado y una intencionalidad; ademas,
incluye la creacion de metas y objetivos como
base para alcanzar ciertos logros o expectativas
previamente trazados por los individuos.

Soy una persona activa en la realizacion de los planes que me
propongo en mi vida laboral.

En mi vida laboral, disfruto haciendo planes para el futuro y
trabajando para hacerlos realidad.

Mo tengo claro lo que guiero conseguir en mi vida laboral (R)

Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en mi trabajo en el
asado

lo que espero hacer en el futuro.

Mis objetivos én la vida laboral han sido mds una fuente de
satisfaccidn que de frustracidn para mi.

Mi vida laboral tiene propdsito y sentido.

Autoaceptacién

Autoaceptacion (Self-acceptance): La
autoaceptacion en el trabajo representa la
aceptacion propia de una persona en relacion a
su desempefio como trabajador, es una
autoevaluacion en el largo plazo que busca
mantener actitudes positivas hacia el desempefio
de si mismo, mcluyendo la trayectoria laboral
pasada y, la conciencia de las fortalezas y
limitaciones personales en materia laboral.

En mi vida laboral, me siento seguro ¥ positivo de mi mismo.

En muchos sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados
en mi vida laboral.

Cuando miro la historia de mi vida laboral, estoy satisfecho de como
|han salido las cosas.

Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi misio que
cambiaria en mi trabajo. (B)

En mi vida laboral, me gustan la mayoria de las partes de mi
personalidad.

En general, me siento orgulloso de quien soy en mi trabajo ¥ de la
vida laboral que llevo .
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Anexo C: Resultados obtenidos mediante el CVC
JUECES
DIMENSION ITEM : > P : Sx1 Mx CVCi Pei CVCte
!En mi vida laboral, no teng_c miedo de expresa'r mis opiniones, 14 15 14 15 58 14,5 0,97 0,004 0,96
incluso cuando son contrarias a las de los demds.
E]n mi vida lsaboml,1 confio en mis opiniones, aunque sean contrarias 15 15 15 15 60 15,0 1,00 0,004 1,00
al consenso general.
En mi vida laboral, no tiendo a preocuparme por lo que los demas
piensen de mi 14 8 14 15 51 12,8 0,85 0,004 0,85
En mi \:1:‘]3 laboral, almcnudo (l:ambm r'ms decisiones si mis 15 15 14 15 59 14,8 0,98 0,004 0,98
compafieros de trabajo v superiores estin en desacuerdo. (R)
Autonomia — o . - —
En mi vida laboral, me resulta fdcil expresar mis propias opiniones
L 15 15 15 15 60 15,0 1,00 0,004 1,00
sobre asuntos polémicos.
Me preocupa comlo otros compafieros evalian las elecciones que he 15 10 15 15 55 13,8 0,92 0,004 0,91
hecho en mi trabajo. (R)
En mi vida laboral, me juzgo por lo que_ creo que es importante, no 15 13 15 15 58 145 0.97 0,004 0,96
por los valores que otros creen que son importantes.
En_rm vida laboral, tiendo a dejarme influir por personas con 15 15 15 15 60 15.0 1.00 0,004 1,00
opiniones fuertes. (R)
Soy'basta_me bue_nc_ manejando muchas de mis responsabilidades en 15 15 14 15 59 14.8 0,98 0,004 0,98
el dia a dia de mi vida laboral.
Ht-t sido capaz de construir un entorno laboral y un estilo de trabajo a 15 15 14 15 59 14.8 0,98 0,004 0,98
mi pusto.
Tengo dificultades para organizar mi vida laboral de manera que me
. B 15 15 14 15 59 14,8 0,98 0,004 0,98
Dominio del resulte satisfactoria. (R)
entorno En mi vida laboral, me encargo de las situaciones que se me 15 15 14 15 59 14.8 0,98 0,004 0,98
presentan
?;: exigencias de la vida laboral cotidiana a menudo me desaniman. 15 15 14 15 59 14.8 0,98 0,004 0,98
Si m]:_snlmera infeliz con mi situacion laboral, haria lo necesario para 15 7 14 15 51 12,8 0,85 0,004 0,85
cambiarla.
Creo que es 1mPcrtanlc tener nuevas expc_nel:lcnas en la vida laboral 15 15 15 15 60 15,0 1,00 0,004 1,00
que desafien mi forma de pensar sobre mi mismo v el mundo.
Crecimiento T i i iti
Tengo la sensacidn de que rm trabajo me ha permitido crecer mucho 15 15 15 15 60 15,0 1,00 0,004 1,00
personal como persona a lo largo del tiempo.
En mi vida labfargl, no quiero ?rchar nuevas formas de hacer las 15 15 14 15 59 14.8 0,98 0,004 0,98
cosas, todo estd bien como estd. (R)
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Pienso que mi trabajo me ha ayudado mucho a erecer como persona

INSTRUMENTO

N 15 15 13 15 58 14,5 0,97 0,004 0,96
a lo largro de los afios.
En general, con el tempo siento que sigo aprendiendo mas sobre mi
15 15 15 15 & 15,0 1,00 0,004 1,00
Crecimiento  |irahajo
personal I'IH..DE- tiempoe que dejé de intentar hacer grandes mejoras o cambios en is 15 s 15 80 15.0 1,00 0,004 1,00
imi vida laboral. (R)
Para mi, la v:d..‘l I_ulmrul ha sido un proceso continuo de aprendizaje, 15 15 15 15 &0 150 1,00 0,004 1,00
cambio y crecimiento.
En ]Tl-l vida laboral, & que puedo confiar en m]ls compafieros de 15 15 15 15 &0 15.0 1,00 0.004 1,00
trabajo, v ellos saben gue pueden confiar en mi.
En mi ':'ulu laboral, a me:nud:r me siento ml.u porque lengo . 15 P 13 9 a0 10,0 0,67 0,004 0,66
COMpPAieros CErcanos con quienes compartir mis preocupaciones. (R)
it En mi vida laboral ch i -uch
pos con los o mi vida laboral, no tengo mucha gente que me quiera escuchar 15 1 14 15 5 138 0,92 0,004 0,91
cuando necesito hablar. (R}
demis En mi vida labo ru],. me parece que la mayoria de la gente tene mas 15 15 15 15 &0 150 1,00 0,004 1,00
amigos en el trabajo que vo. (R)
Siento gue mis compafieros del trabajo me aportan muchas cosas. 15 15 15 15 &0 15,0 1,00 0,004 100
En mi vida laboral, no he experimentado muchas relaciones cihidas v 15 15 15 15 0 150 1,00 0,004 1,00
de confianza con los demds. (R)
Soy una persona ur:u\'u en la realizacion de los planes que me 15 15 15 15 &0 15.0 1,00 0,004 1,00
propongo en mi vida laboral.
En ITI.-I vida laboral, disfruto l'.m.cu:ndu planes para ¢l futuro ¥ 15 15 15 15 &0 15.0 1,00 0,004 1,00
trabajando para hacerlos realidad.
Mo tengo claro lo gue guiero conseguir en mi vida laboral. (R) 15 15 15 15 60 15,0 1,00 0, 004 100
Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en mi trabajo en el 15 15 14 15 0 148 0,98 0,004 0,98
pasado v, lo que espero hacer en el futuro.
Ml.éi an::.iwus en la vida ]ﬂb_l::ra] han su:ln mis una fuentes de 15 15 15 15 &0 150 1,00 0,004 1,00
satisfaccidn que de frustracidn para mi.
Mi vida laboral iene propdsito v sentido. 15 15 15 15 1] 15,0 1,00 0,004 100
En mi vida laboral, me siento seguro v positivo de mi mismo. 15 15 15 15 60 15,0 1,00 0, 004 1,00
En muchos sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados
o 15 15 15 15 1] 15,0 1,00 0,004 1,00
en mi vida laboral.
Cuan IJ.E:! miro la historia de mi vida laboral, estoy satisfecho de como 15 15 15 15 &0 150 1,00 0,004 1,00
han salido las cosas.
Autoaceptacién  |[si wviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismo gue 15 15 15 15 &0 15.0 L0 0,004 LG
cambiaria en mi trabajo_ (R) ) ' | )
En mi ‘-'I.zllll laboral, me gustan la mayoria de las partes de mi 15 14 15 15 =5 148 0,98 0,004 0.98
personalidad.
E-I'I general, me siento orgulloso de quien soy en mi trabajo v de la 15 15 15 15 &0 150 1,00 0,004 1,00
vida laboral gue Hevo .
PROME DI
0.97
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Anexo D: Invitacion para diligenciar el formulario web

lunes 5/12/2022 10:26 a. m.

Daniela Paola Salazar Castillo

Percepcidn de la felicidad en el trabajo

Para Funcionarios

Apreciado(a) compafiero(a)

Mi nombre es Daniela Paola Salazar Castillo, funcionaria de la Direccion de Talento Humano y actual estudiante de la
Universidad Nacional de Colombia. Dado gue en este momento me encuentro finalizando mi Trabajo Final de Maestria titulado
"Percepcion de la felicidad en ef trabajo: Aplicacion de una escala dentro de una organizacion del sector piblico en la ciudad
de Bogota” me gustaria contar con su valiosa colaboracidn diligenciando el siguiente formulario.

Recuerde que su participacion es completamente voluntaria y no le tomara mas de 15 minutos.

En caso de querer participar de la investigacion, agradeceria de manera especial su sinceridad en cada respuesta, tenga en

cuenta que la informacion aqui suministrada es totalmente anénima y sera tratada de manera confidencial con fines netamente
acadeémicos.

Link: https:/fforms.gle/nJhAdcLJPKNMUxbUS

iMil gracias por su apoyol
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Anexo E: Formulario web del instrumento

Instrumento para la medicidn del Bienestar
Psicolégico en el Trabajo

El siguiente instrumento hace parte del desarrollo del Trabajo Final de Maestria
titulado "Percepcidn de la felicidad en el trabajo: Aplicacion de una escala dentro de una
organizacion del sector publico en la ciudad de Bogota™, cuyo proposito principal es identificar la

percepcion de felicidad en el trabajo de los servidores pablicos de la _

Teniendo ¢n cuenta la importancia de su participacion como servidor piblico, solicitamos su valiosa
colaboracion respondiendo las sigutentes preguntas (no le tomard mds de 15 minutos). Recuerde
que su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y usted puede decidir
mterrumpirla en cualquier momento, sin que cllo le genere ningin perjuicio. St tuviera alguna
consulta sobre la investigacion, puede formularla cuando lo estime conveniente al correo

dsalazarcaf@unal.edu.co.
Confidencialidad: La informacion aqui suministrada s totalmente andnima y serd tratada de

manera confidencial, los resultados se presentarin de forma general y consolidada a nivel

nstitucional, sirviendo de base para la elaboracion de articulos y trabajos netamente académicos.

*Obligatorio

iDesea participar en esta investigacion? *

O si
ONO
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Caracterizacitn ) . .
{Cudl es su miximo nivel educative? (Graduado) *

(Con qué género se identifica mas? * O Bachiller

O Femenino

() Masculino

() Owo

Técnico
Teendlogo
Profesional Universitario

Especialista Universitario

Magister
;Cual es su edad? *
b Doctor
« Por favor responda con nimeros enteros (). 25, 48, 63) Otro:

O 0000 0O0

Tu respuesta

;Cudl es su lugar actual de residencia? *

() BogmaD.C.
(Cudl es su estado civil? *

O Soltero

() Municipios aledafios

() otre:

() Casado
() Unién Libre
{Cudntos tiempo invierte en desplazarse desde su lugar de residencia hasta su lugar de
O Divorciado ..
trabajo?
Viud
O fudo « Por favor mida el tiempo en minutos con nimeros enteros (gj. 15, 30, 120)
O Otro:

Tu respuesta

;Tiene hijos? *

() si
IONu

{Cudl es su sede actual de trabajo? *

I O Auditorias (Segin sede asignada)

() Sede Capacitacion
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A continuacién por favor seleccione la opcion que mis se adapte a su sentir con

) Sede Condominso N
- respecto a cada item.

Y Sede Fdificio Pr illq.'|.|'u|
Piense en su lugar actual de trabajo v trate de evaluar de manera consciente y sincera, su grado de

': Sede Partic ipaciin C “isdadana
acuerdo o de desacuerdo frente a cada uno de los siguientes enunciados.

e o .

) Sede San € ayelano . . .
Recuerde que ninguna respuesta es correcia o incorrecta, va que corresponde a su sentir sobre el

) Otrg factor a medir, las respuestas deben reflejar solo sus sentimientos personales sobre el rabajo, y no lo

que deberia ser, o lo que probablemente puedan pensar sus ofros compafieros.

Al momento de contestar, lenga en cuenta que tiene seis opeiones de respuesta:

Totalmente en desacuerdo
Moderadamente en desacuerdo

Ligeramente en desacuerdo

JCudnio tiempo lleva vinculada u._*

«  Por favor mids ] tiempo on afios con almeros onlerod (e). 1. 10, 200
+ 5i su tiempo de vieculackhn ¢3 menor a | ado, por favor responda con 0,5 {recuende wsar Ligeramente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo

Totalmente de aceerdo

ol e

Enba Y fu Cxoatia )

o

Para una mayor confiabilidad de la escala es importante que todas las respuestas sean
contestadas

u respuesta

(Cudl es su cango actual? *
Cuando miro atras, me siento satisfecho de como han resultado las cosas en mi trayectoria *

laboral dentro de esta instifucion.

£ -
1 2 3 4 5 -]
If_\l I’_\I I’_\I I’_\I I’_ ] If_\l
+Cudl 5 5u Hpo de vinculackbn? * Totalmente en Desacuerdo LU W R A O Y Totalmente de Acuerdo
i L
Elig -
En mi trabajo no me siento solo porque puedo compartir mis preocupaciones con algunos *
de mis compaiieros.
) b it -
i qué direccion pertenece? 1 2 3 4 5 6

~ ~ oy
- Totalmente en Desacuerdo ') W) W W) WL L) Tutalmente de Acuerdo
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. - . 3 ) s " i 1 1 1 *
En mi trabajo no tengo miedo de expresar mis opiniones, inclusive cuando estas son * En mi trabajo hay personas que me quieren escuchar cuando necesito hablar.

opuestas a las de la mayoria de personas.

1 2 3 4 5 3

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdoe

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En mi trabajo no tiendo a preocuparme por lo que los demds piensen de mi. *

Me preecupo por como los demds evalian las decisiones que he tomado en mi trayectoria *
laboral. 1 2 3 4 5 &

1 2 3 4 - & Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En mi trabajo, me juzgo por lo que yo creo importante, no por los valores que otros *
consideran importantes.
Tengo dificultades para organizar mi vida laboral de manera que me resulte satisfactoria. *

1 2 3 4 5 [

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdoe

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

He sido capaz de construir un entorno laboral y un estilo de trabajo a mi gusto, *
En mi trabajo, disfruto tanto de hacer planes para el future, como de trabajar en ellos para *

volverlos realidad. 1 7 3 4 5 3

1 2 3 4 5 6 Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo
Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Me considero proactivo al momento de llevar a cabo los planes que me propongo enmi = *

trabajo.
En general, me siento seguro y positive de mi mismo en mi trabajo. *

1 2 3 4 5 3

Totalmente en Desacuerdo
I Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

O O O O O O Totalmente de Acuerdo
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51 se diera la oportunidad, cambiaria muchas cosas de mi mismo como trabajador. * Para mi, los objetivos en mi trabajo, han sido mas una fuente de satisfaccion que de *
frustracion.

1 2 3 4 5 6

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo
Totalimente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Siento que aprendo mucho de mis companeros de trabajo. *
En mi trabajo, me siento cdémodo con la mayor parte de los aspectos de mi personalidad. *

1 2 3 4 3 [

Taotalmente en Desacuerd O O O O O O Totalmente de Acuerdo
- . : P Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En mi trabajo tiendo a dejarme influenciar por la gente que tiene fuertes convicciones. * ) ) )
Me parece que la mayoria de la gente tiene mas amigos en el trabajo que yo. *

1 2 3 4 5 6

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo o O O O O O

Totalmente en Desacuerdo Totalmente de Acuerdo

En general, me encargo de las situaciones de mi trabajo. ¥ A continuacién por favor seleccione la opcidn que mis se adapte a su sentir con

respecto a cada ftem.

Piense en su lugar actual de trabajo v trate de evaluar de manera consciente v sincera, su grado de
Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo acuerdo o de desacwerdo frente a cada uno de los siguientes enunciados.

Recuerde que ninguna respuesta es correcta o incorrecia, ya que corresponde a su sentir sobre el
factor a medir, las respuestas deben reflejar sole sus sentimientos personales sobre el trabajo, ¥ no lo
que deberia ser, 0 lo que probablemente puedan pensar sus olros companeros.

Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en mi trabajo en el pasado v, enlo que  *

Al momento de contestar, lenga en cuenta que tiene seis opciones de respuesta:
espero hacer en el futuro. » leng k! op P

1. Totalmente en desacuerdo
1 2 3 4 5 6 2. Moderadamente en desacuerdo
3. Ligeramenie en desacuerdo
Totatmenteen Desacverde O O O O O O Totaimente de Acuerdo I 4. Ligeramente de acuérdo
5. Moderadamente de acuerdo
6. Totalmente de acuerdo
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En mi trabajo, confio en mis opiniones, aun cuando estas sean contrarias a las del *
consenso general.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo
Las exigencias de mi trabajo actual a menudo me desaniman. *

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo
Siento que mi trabajo tiene propdsito ¥ sentido. *

Totalimente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En general, siento que con ¢l paso del tiempo, he aprendido a conocerme mds como *
trabajador.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En muchos sentidos, me siento orgulloso por mis logros alcanzados durante mi trayectoria *

laboral en esta institucién.
1 2 3 4 5 6

I Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En mi trabajo, no he tenido muchas relaciones cercanas y de confianza con los demds. *

1 2 3 4 3 1]

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En mi trabajo me es ficil expresar mis propias opiniones sobre asuntos controvertidos. *

1 2 3 4 5 1]

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Soy bastante bueno al gestionar todas las responsabilidades de mi quehacer laboral diario. *

1 2 3 4 5 1]

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Tengo claro lo que quiero conseguir en mi vida laboral. *

1 2 3 4 5 1]

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Hace tiempo que dejé de intentar hacer grandes mejoras o cambios en mi vida laboral. *

1 2 3 4 5 1]

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo
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En general, me siento orgulloso de quien soy en mi trabajo y de mi trayectoria laboral. *

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

8¢ que puedo confiar en mis compafieros de trabajo, ¥ ellos saben que pueden confiar en  *

mi.

Totalinente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

A menudo cambio mis decisiones si mis compafieros de trabajo v superiores estdn en N
desacuerdo.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

En mi trabajo, no quiero probar nuevas formas de hacer las cosas, todo esta bien como *

estd.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Mi trabajo me permite tener nuevas experiencias que desafian mi forma de pensar sobre  *
mi mismo ¥ el mundo.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Pienso que mi trabajo no me ha ayudado mucho a crecer como persona a lo largo de los  *

afios.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Tengo la sensacion de que mi trabajo me ha permitido crecer mucho como persona alo *
largo del tiempo.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

Para mi, mi trayectoria en esta institueion, ha sido un proceso continuo de aprendizaje, *

cambio y crecimiento.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo

5i me sintiera infeliz con las condiciones laborales de mi trabajo actual, haria lo necesario *

para cambiarlas.

Totalmente en Desacuerdo O O O O O O Totalmente de Acuerdo
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Anexo F: Correlaciones y grafico de componentes dimension autoaceptacion en el trabajo

SELF-ACCEPTANCE

Cuando miro atras, me

En muchos sentidos, me

siento  satisfecho de . Si se diera laj En mi trabajo, me siento]siento orgulloso por mis|En general, me siento
; En general, me siento . ., ) .
como han resultado las sequro 0sitivo de mi oportunidad, cambiariajcomodo con la mayor]logros alcanzadosjorgulloso de quien soy
cosas en mi trayectoria g yp . . muchas cosas de mi|parte de los aspectos dejdurante mi trayectoriajen mi trabajo y de mi
mismo en mi trabajo. ) A . . N
laboral dentro de esta mismo como trabajador. | mi personalidad. laboral en esta] trayectoria laboral.
institucion. institucion.
Correlaciones S1 S2 S3 S4 S5 S6
S1 1 ,528** 0,046 377** ,591** A50%*
S2 ,528** 1 0,026 ,606** ,656%* 572%*
S3 0,046 0,026 1 -0,093 0,078 -0,047
S4 B77** ,606** -0,093 1 520** S571**
S5 ,591** ,656** 0,078 ,520** 1 ,641**
S6 A50** S572** -0,047 S571** 641** 1
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Grafico de componente en espacio rotado
10 hsa
05
o
1
‘g . .SS
g s2
S 00 %
=3 .
E 54
=} .
o
05
10
10 05 00 05 10

Componente 1
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Anexo G: Correlaciones, matriz de estructura y grafico de componentes dimension relaciones positivas
con los demas en el trabajo

POSITIVE RELATIONS WITH OTHERS

En mi trabajo no me

Sé que puedo confiar en

Kaiser.

Componente 1

siento  solo  porque]En mi trabajo hay] .. Me parece que la mayorial En mi trabajo, no he| N
. . . Siento que aprendo . . . mis  compafieros  de
puedo compartir mis|personas que me quieren . |de la gente tiene mas]tenido muchas .
X mucho de mis . . : trabajo, y ellos saben
preocupaciones conjescuchar cuando - . amigos en el trabajo que|relaciones cercanas y de ]
. . compaiieros de trabajo. ) . _|aue pueden confiar en
algunos de mis]necesito hablar. yo. confianza con los demas. mi
compaiieros. :
Correlaciones PR1 PR2 PR3 PR4 PR5 PR6
PR1 1 ,530** ,340%* -,264** -,263** ,396**
PR2 530** 1 A62** -217** -,259** A54**
PR3 ,340%* A62** 1 -0,053 -0,13 575**
PR4 -,264** -,217%* -0,053 1 A26%* -174*
PRS -,263** -,259** -0,13 A426** 1 -,314**
PR6 ,396** A54** S575** -174* -,314** 1
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Grafico de componente en espacio rotado
Matriz de Estructura 10
! PR4
PRS b
L]
Componente 1 | Componente 2
PRI 0,685 -0,429 e
o~ PR3
PR2 0,78 -0,337 2 °
(=
PR3 0,807 -0,017 g o 26
o LJ
PR4 -0,188 0,849 § L
PR5 -0,316 0,805
05
PR6 0,802 -0,271
Método de extraccién: analisis de componentes
principales. .
Método de rotacién: Promax con normalizacion
10 05 0,0 05 10
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Anexo H: Correlaciones y matriz de estructura dimensién autonomia en el trabajo

AUTONOMY
En mi trabajo no tengo . . . . . . . . .
. . |Me preocupo por cémo En mi trabajo, me juzgo . I En mi trabajo, confio en]En mi trabajo me es| A menudo cambio
miedo de expresar mis X i . . . En mi trabajo tiendo a] . L L . . . .
o R . |los demas evaluan las]En mitrabajo notiendo ajpor lo que yo creof, . . . mis  opiniones, aun]facil expresar mis|mis decisiones si mis
opiniones, inclusive . . dejarme influenciar por,| . . N
decisiones  que  he|preocuparme por lo que|importante, no por los K cuando  estas  sean|propias opiniones | compafieros de
cuando estas son . . L. , la gente que tiene fuertes . . .
tomado en mi trayectoria] los demas piensen de mi. | valores que otros . contrarias a las del|sobre asuntos|trabajo y superiores
opuestas a las de la R . convicciones. . A
, laboral. consideran importantes. consenso general. controvertidos. estan en desacuerdo.
mayoria de personas.
Correlaciones Al A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8
Al 1 ,225%* 0,078 0,04 0,021 ,139* ,256** -0,048
A2 ,225** 1 -,156* -0,075 ,298%* -0,126 0,083 ,265**
A3 0,078 -,156* 1 ,290%* -0,092 0,117 0,095 0,038
A4 0,04 -0,075 ,290%* 1 141* 244%* 0,045 0,12
AS 0,021 ,298** -0,092 141* 1 -0,079 -0,083 ,395**
A6 ,139* -0,126 0,117 244%* -0,079 1 ,168* 0
A7 ,256%* 0,083 0,095 0,045 -0,083 ,168* 1 -0,065
A8 0 0,226 0,165 0,512 0,224 0,014 0,339
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Matriz de Estructura
Componente 1 | Componente 2 | Componente 3
Al 0,047 0,066 0,787
A2 0,608 -0,368 0,424
A3 -0,092 0,68 0,04
A4 0,211 0,751 -0,012
A5 08 -0,041 -0,045
A6 -0,135 0,58 0,292
A7 -0,142 0,169 0,714
A8 0,761 0,102 -0,098
Método de extraccién: analisis de componentes principales.
Método de rotacién: Promax con normalizacion Kaiser.
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Anexo I: Correlaciones, matriz de estructura y grafico de componentes dimension relaciones positivas

con los demas en el trabajo

ENVIRONMENTAL MASTERY
L . Si me sintiera infeliz con
Tengo dificultades parajHe sido capaz de . . .| Soy bastante bueno al -
. L . En general, me encargofLas exigencias de mi . las condiciones
organizar mi vida laboral | construir un entorno ) X . . gestionar  todas las R X
. de las situaciones de mitrabajo actual a menudo - .|laborales de mi trabajo
de manera que me resulte]laboral y un estilo de . ) responsabilidades de mi | .
. X . . trabajo. me desaniman. . actual, haria lo necesario
satisfactoria. trabajo a mi gusto. quehacer laboral diario. .
para cambiarlas.
Correlaciones EM1 EM2 EM3 EM4 EM5 EM6
EM1 1 -0,063 -0,12 ,389** -,204** -,145*
EM2 -0,063 1 524** -0,103 A37** ,140*
EM3 -0,12 524** 1 -151* ,616** ,225**
EM4 ,389** -0,103 -,151* 1 -,194** -,219**
EM5 -,204** A3T** ,616** -,194** 1 ,203**
EM6 -,145* ,140* ,225%* -219%* ,203** 1
*%* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Grafico de componente en espacio rotado
10
Matriz de estructura .EW
.EM1
Componente
05
1 2
EM1 -0,119 0,788 b
JE Enz
EM2 0,784 -0,081 s * o
00
EM3 0,869 021 é B
EM4 -0,164 0,809 8
EME
EMS5 0,813 -0,308 .
05
EM6 0,315 -0,476
Método de extraccion: analisis de componentes
principales.
Método de rotacion: Promax con normalizacion a0
Kaiser. T Py

00 05

Componente 1
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Anexo J: Correlaciones dimension propésito de vida en el trabajo

PURPOSE IN LIFE

En mi trabajo, disfruto

Me considero proactivo

Me siento bien cuando

Para mi, los objetivos en

tanto de hacer planes pienso en lo que he|mi trabajo, han sido mas|Siento que mi trabajojTengo claro lo que
al momento de llevar a . . . L. . . .
para el futuro, como de| hecho en mi trabajo en eljuna fuente de|tiene proposito ylquiero conseguir en mi
. cabo los planes que me . ., ; X
trabajar en ellos para| . . pasado y, en lo que]satisfaccion que de]sentido. vida laboral.
. propongo en mi trabajo. =
volverlos realidad. espero hacer en el futuro. | frustracion.
Correlaciones PL1 PL2 PL3 PL4 PL5 PL6
PL1 1 AB64** A13** 524** A24%* 371**
PL2 AB64** 1 523** ,550** AT9** 544%*
PL3 A13%* 523** 1 B673** ,659** A489**
PL4 524** ,550** B673** 1 ,695** A438**
PL5S A24** AT9** ,659** ,695** 1 573**
PL6 371%* 544** A89** A438** 573** 1

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo K: Correlaciones, matriz de estructura y grafico de componentes dimension crecimiento

personal en el trabajo

principales.

Método de extracciéon: analisis de componentes

Kaiser.

Método de rotacion: Promax con normalizacion

00

Componente 1

PERSONAL GROWTH
. Mi trabajo me permite! . Para mi, mi trayectoria
En general, siento que . . . . . . . . Tengo la sensacion de S
. Hace tiempo que dejé deJ En mi trabajo, no quiero|tener nuevas|Pienso que mi trabajo no . : en esta institucion, ha
con el paso del tiempo,]. L que mi trabajo me ha] .
. intentar hacer grandes|probar nuevas formas de|experiencias que| me ha ayudado mucho a| L sido un proceso
he aprendido . . E , , . permitido crecer mucho .
) mejoras o cambios en mi | hacer las cosas, todo estaj desafian mi forma de]crecer como persona alo continuo de
conocerme mas comoj . i , , - como persona a lo largo L .
X vida laboral. bien como esta. pensar sobre mi mismo y|Jlargo de los afios. . aprendizaje, cambio y
trabajador. del tiempo. .
el mundo. crecimiento.
Correlaciones PG1 PG2 PG3 PG4 PG5 PG6 PG7
PG1 1 -176** -142* 351** -0,133 A28** A96**
PG2 -176** 1 ,369** -,293** 226** -,356** -,333**
PG3 -,142* ,369** 1 -0,1 ,280** -221%* -,162*
PG4 ,351** -,293%* -0,1 1 -0,084 A98** ,569%*
PG5 -0,133 ,226** ,280** -0,084 1 -,238** -,204**
PG6 A28** -,356** -221%* A98** -,238** 1 ,600%*
PG7 A96** -,333** -162* 569** -,204** ,600%* 1
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Grafico de componente en espacio rotado
10
Matriz de Estructura Jos
PGS
PG2 .
Componente 1 | Componente 2 . ‘
PG1 0,698 -0,185 ~
@
PG2 -0,429 0,684 ‘5‘ o1 g0t
c d PG7
PG3 -0,176 0,795 g™ poE |
E .
PG4 0,781 -0,178 8
PG5 -0,193 0,686 s
PG6 0,796 -0,41
PG7 0,857 -0,316
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