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Resumen

Este articulo tiene como objetivo establecer la percepcién de la felicidad laboral. Se disefio y validé el instrumento
de investigacidn a través del analisis factorial confirmatorio, el analisis de fiabilidad por medio del coeficiente
de homogeneidad, a su vez, se realizdé el KMO (Kaiser-Mayer-Olikin). En el estudio de caso se concluye que la
variable que explica mejor la felicidad laboral es el bienestar subjetivo. Igualmente, se encontraron diferencias
significativas entre los grupos estudiados en las variables bienestar subjetivo y satisfaccion laboral, se hallé
ademas que el nivel jerdrquico operativo percibe mayor felicidad laboral comparado con los otros niveles
estudiados y que la variable de mayor impacto en el indicador multifactorial de felicidad es el bienestar subjetivo.
Palabras claves: felicidad; felicidad en el trabajo; satisfaccion laboral; bienestar subjetivo.

Abstract

This article aims to establish the perception of job happiness. The research instrument was designed and
validated through the confirmatory factor analysis, the reliability analysis using the coefficient of homogeneity,
in turn, the KMO (Kaiser-Mayer-Olikin) was performed. The case study concludes that the variable that
best explains work happiness is subjective well-being. Likewise, significant differences were found between
the groups studied in the variables of subjective well-being and job satisfaction, it was also found that the
hierarchical operational level perceives greater labor happiness compared to the other levels studied and
that the variable with the greatest impact on the multifactorial indicator Happiness is subjective well-being.
Keywords: Happiness; Happiness at work; Work satisfaction; Subjective well-being.

Resumo

Este artigo tem como objetivo estabelecer a percepcao de felicidade. O instrumento de pesquisa foi projetado
e validado por meio da andlise fatorial confirmatdria, a andlise de confiabilidade por meio do coeficiente de
homogeneidade, por sua vez, foi realizada o KMO (Kaiser-Mayer-Olikin). O estudo de caso conclui que a variavel que
melhor explica a felicidade no trabalho é o bem-estar subjetivo. Da mesma forma, foram encontradas diferencas
significativas entre os grupos estudados nas varidveis de bem-estar subjetivo e satisfacdo no trabalho, verificou-se
também que o nivel operacional hierarquico percebe maior felicidade no trabalho em relacdo aos demais niveis
estudados e que a variavel com maior impacto no indicador multifatorial de felicidade é bem-estar subjetivo.
Palavras-chave: Felicidade; Felicidade no trabalho; Satisfacdo no trabalho; bem-estar-estar subjetivo.
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INTRODUCCION

Las preguntas de esta investigacion se plantean como
¢Cualeslapercepcion de lafelicidad en los empleados
de una empresa exportadora del sector agricola?
¢Cuales son unas recomendaciones validas y acordes
a su vision para su desarrollo? Esta busqueda no tiene
una unica respuesta porque existen definiciones
diferentes. En esta perspectiva se busca validar las
siguientes hipotesis: 1. En la empresa del estudio de
caso prevalecen las variables de satisfaccion laboral
sobre el bienestar subjetivo y felicidad laboral; 2. No
existen diferencias significativas entre las variables
de felicidad laboral, de los niveles jerdrquicos
directivos, administrativos y operativos; 3. El nivel
jerdrquico operativo presenta puntuaciones medias
en el indicador multifactorial de felicidad; 4. La
felicidad laboral genera mas impacto en el indicador
multifactorial de felicidad.

En el marco tedrico se aborda el desarrollo
organizacional, la cultura organizacional y calidad
de vida laboral, el concepto de felicidad; la felicidad
en el trabajo; las causas de la felicidad en el trabajo,
conceptualizacion de la felicidad en el trabajo.
Igualmente se interroga acerca de cémo mejorar
la felicidad en el trabajo; para llegar, con base en

el recorrido conceptual al modelo de gestién de la
felicidad en el trabajo

En los resultados se reconoce que la felicidad depende
en buena medida de los entornos personales y que esto
depende de los constantes y acelerados cambios en las
sociedades actuales. Razén por la cual las empresas
deben preocuparse, no solo por ser econémicamente
sostenibles, también, por a su talento humano en
condicidn de disfrute y satisfaccién de su labor.

Estas consideraciones acerca de la felicidad tienen su
base epistemoldgica en Seligman (2002, 381) quien la
formula como “vivir una vida autentica o buena vida,
producto de utilizar las fortalezas caracteristicas para
obtener numeras gratificaciones en los principales
ambitos de la vida: trabajo, amor, familia y objetivos
personales” Se concluye que la felicidad es un término
subjetivo, diferente y particular para cada individuo.

Se validaron en la empresa objeto del estudio de
caso, las variables antes mencionadas y se generaron
recomendaciones acordes con su direccionamiento
estratégico, modelo y cultura organizacional, que
apuntan a mejorar la gestién de la felicidad empresarial.

REVISION DE LITERATURA

La revision de literatura se realizd con tematicas de
desarrollo y cultura organizacional, calidad de vida en el
trabajo y la felicidad revisando sus variables y dimensiones.

Desarrollo organizacional

La orientacion y administracion adecuada del
Desarrollo Organizacional (D.0.) permite, para
Beckhard & Jaime (1973), Pinto-Cristiani (2012), Torres
(2012) y Pérez-Mirelles (2013), la transformacién
cultural de una organizacién para llegar a su maximo
nivel de competitividad y alcanzar prestigio dentro de
un mercado exigente, generando valor a la empresa,
sus directivos y, por ende, al producto. Esta tiene por
factor comun el cambio. Estos autores coinciden en

que esto requiere esfuerzo y planificacion, en razén
a que una caracteristica del desarrollo organizacional
es el grado de compromiso de todos los individuos, el
gue haya una integracién con el propdsito de cumplir
las actividades y lograr los objetivos planteados, lo cual
permite hacer de la empresa un facilitador efectivo
para las necesidades de la sociedad.

Cultura organizacional

III

La cultura organizacional” (C.0.) presenta distintos
elementos, para Deal y Kennedy (1985); Thevenet,
(1994); Schein, (1988), presentan enunciados
restringidos, amplios y en conjunto podrian llegarse
a confundir para Schein, (1988), Thevenet, (1994),
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Deal y Kennedy (1985), Abravanel, et.al. (1992), con
otros significados de creencias, actitudes, valores,
sentimientos, pero en general, se concluye que es el
conjunto de conocimientos e ideas no especializados
adquiridos gracias al desarrollo de las facultades
intelectuales, mediante la lectura, el estudio y el
trabajo, ademds del conjunto de conocimientos,
ideas, tradiciones y costumbres que caracterizan a un
pueblo, a una clase social, a una época en particular
la representacion de una organizacidn, aspectos en
los que concuerdan Aktouf, O. (2002), Gagliardi, 1986;
Allaire y Firsirotu, 1984; Méndez (2006) y Frassa (2011).

Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral es un factor que prevé los
medios para que el trabajo sea realizado de manera
6ptima para la empresa y el empleado, a la empresa le
favorece en el producto o servicio que pone adisposicion,
para el empleado porque facilita su labor y la vuelve
optima, en este aspecto coinciden Casaiias, et.al. 2014;
Gallagher et.al. (2007); y Gonzalez, et.al. (2017) de esta
manera se crea en el colaborador una percepcién de
realizacién y satisfaccion de labor cumplida.

El concepto de calidad de vida laboral para Gonzalez
et.al, (1996), Granados (2011); y Segurado-Torres y
Agulld (2002), no es un concepto reciente, este tiene un
recorrido histéricoydiverso, no es unadefinicion estatica,
a nivel empresarial se aplica segun la particularidad de
cada empresa que la implementa desde su entorno
particular dando como resultado una excelente calidad
de vida laboral que llevara a la felicidad y satisfaccién
del colaborador comprometido, en estos aspectos se
encuentran aproximaciones similares. (Casas, et.al.
2002; Gémez, et.al.2016; y Gonzélez, et.al. 2017)

Por tanto, sobre el DO de Farughi, et.al., (2014);
Stefanescu, et.al. (2010); Casafias, et.al. (2014);
Gallagheret.al. (2007); Gonzélez, et.al. (2017) proponen
dos vertientes: “a) las que transforman los procesos
o la estructura organizacional (y b) las que tratan la
formacidn, capacitacion o terapéutica del trabajador.

Felicidad en el trabajo

La felicidad pesa en el colaborador, en cualquier
entorno o momento, si éste no es feliz, no se realiza

verdaderamente y su existencia sera rutinay no motivo
de avance y mejoria, tiene relacién con la calidad de
vida laboral, por lo cual los autores no llegan a una
definicidon unica; debido a que la felicidad depende
del contexto en que se mire, del momento de la vida
de la persona y de sus aspiraciones, aspectos en los
cuales, los aportes de Seligman (2002); Lyubomirsky,
et.al. (2005a); Sgroi, et.al. (2017), y Tierno (2009),
concuerdan en que la felicidad laboral depende tanto
del individuo como del entorno, el primero estaria
enmarcado entre la genética y factores que dependen
de su propia voluntad y el segundo dependeria de las
circunstancias que entregue la empresa al colaborador.

Para efectos de esta investigacion se ha tomado
la definicion propuesta por Garzéon (2017,p.13):
“La felicidad en el trabajo es la reaccién afectiva
del empleado frente a un trabajo basandose en
la comparacion entre los resultados actuales y los
resultados deseados, que exige un compromiso
organizativo (organizational commitment) que implica
sentimientos de pertenencia a la organizacidn, pues los
empleados comprometidos realizan un esfuerzo extra
para contribuir al éxito de la organizacién, basado en
la coincidencia con sus valores y objetivos, que tiene
Implicacion laboral (involvement) tal que el trabajo
forma parte crucial de la vida de una persona, que
exige compromiso individual (personal engagement)
compromiso fisico, cognitivo y emocional con el
trabajo, que esta relacionada con las posibilidades de
prosperidad en el trabajo, asociadas con prosperidad,
crecimiento, progreso (thriving) que se manifiesta en
el afecto en el trabajo y la satisfaccién laboral, que
recoge juicios cognitivos como el salario, compaiieros
de trabajo, supervision, entorno laboral”.

Esta definicidn parte de una relaciéon afectiva o vinculo
del empleado con el trabajo que realiza, el amor o
pasidén por la labor realizada, de alli se desprenden
todos los demas elementos tanto subjetivos como
los propios de la empresa; y la felicidad en el trabajo
depende del grado de vinculacion del colaborador con
cada uno de estos elementos. Asi mismo se describen
los constructos y variables de la felicidad laboral.

Constructos de la felicidad en el trabajo

Para Seligman (2002); Fisher (2010); Kamel, et.al.
(2017); Warr (2013) existen tres constructos de la
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felicidad laboral, el nivel transitorio, nivel personay nivel
unidad; el nivel transitorio tiene que ver con emociones
positivas en el trabajo que generan placer momentaneo,
por ejemplo entregar un trabajo encomendado por
su lider, obtener reconocimiento por una tarea bien
realizada, llegar al trabajo después de haber tenido un
buen desayuno, regresar al trabajo luego del almuerzo
después de haber tenido una grata visita, un aumento
de salario, una labor temporal, entre otras.

Variables de la felicidad laboral

Los autores Kamel, et.al. (2017);Seligman (2002), Fisher
(2010), y Warr (2013) estan de acuerdo en las siguientes
variables de la felicidad laboral: el bienestar subjetivo;
la satisfaccién laboral; el compromiso organizacional;
la implicacién laboral; el compromiso individual;
la prosperidad y vigor y afecto en el trabajo, y estas
variables en conjunto rednen la férmula de la felicidad
descrita por Seligman (2002, p.79),”... F: R+C +V en
la que F es su nivel de felicidad duradera, R su rango
fijo, C las circunstancias de la vida y V los factores que
dependen de su voluntad...” y el componente genético
o rango fijo lo abarcamos en el bienestar subjetivo;
las circunstancias de la vida, en este caso del trabajo
las brindan cada una de las organizaciones desde sus
diferentes culturas, y los factores que dependen de su
voluntad se encuentran enmarcados en la satisfaccion
laboral, compromiso organizacional, implicacidn
laboral, compromiso individual, prosperidad y vigor
y afecto en el trabajo, dependiendo del grado de
acoplamiento de sus virtudes caracteristicas con el
trabajo, con los objetivos y cultura organizacional.

Para Phillips et.al. (2017) se necesita revisar la
definicion de felicidad, para que esté en linea con el
concepto ordinario, sus estudios demostraron que el
concepto popular difiere de esta definicidn técnica, que
se complementa con lo que establece Sanin (2017) la
necesidad de comprender la satisfaccion, compromiso,
engagement, buen clima de trabajo y la felicidad
laboral como una exigencia actual de la sociedad y sus
empresas, consientes ahora que la evitacion y control
de lo negativo tiene un impacto menor al de la gestién
de lo positivo, y que Sanin (2016) complementa porque
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la felicidad laboral requiere la existencia de emociones
positivas, gratificaciones y sentido del trabajo.

Se han visto efectos sobre el desempefio (Seligman,

2016), las conductas de ciudadania organizacional
(Rego, et al. 2010), el compromiso del personal (Field, y

Buitendach, 2011), la percepcion de mejor desempeiio
(Zelenski, et al., 2008) entre otros. Se trata de efectos
gue resultan convenientes a la organizacion

Por tanto, en funcidn del razonamiento seguido hasta el
momento, se plantea las siguientes hipdtesis:

e H.1. No existen diferencias significativas entre las
variables de felicidad laboral, de los niveles jerdrquicos
directivos, administrativos y operativos.

e H.2. La felicidad laboral genera mds impacto en el
indicador multifactorial de felicidad.

e H.3. Elnivel jerdrquico operativo presenta puntuaciones
medias en el indicador multifactorial de felicidad.

e H.4. La felicidad laboral genera mds impacto en el
bienestar subjetivo.

Este articulo presenta los resultados de la investigacion
realizada, fundamentada en dos variables Bienestar
subjetivo y satisfaccion laboral, focalizando estrategias
del lado humano de las personas, reforzando las
emociones positivas (desde los niveles altos hasta los
operativos) afin de lograr la satisfaccion plena, buscando
orientar al drea de gestion humana en la gerencia de
la felicidad en las organizaciones, cuya mision sera
asegurar altos estandares de satisfacciéon y calidad de
vida laboral, potencializando la felicidad en el trabajo y
en los colaboradores, elemento que impacta de manera
positiva a sus grupos de interés, buscando nuevas
formas de liberar el potencial de sus colaboradores,
gue les permitan su desarrollo personal y profesional, lo
cual genera beneficios para la organizacion, respetando
las habilidades, experiencias y perspectivas que las
personas tiene para ofrecer y combinarlas de forma
creativa dando lugar a un equipo ganador.

Para efectos de esta investigacion se validaron las
variables de bienestar subjetivo y satisfaccién laboral; el
modelo aplicado en la empresa objeto de estudio es el
gue aparece en la figura 2:
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Fuente: elaborado por los autores

' Satisfaccion
laboral

Felicidad en &l

!

trabajo

Figura 2: Modelo aplicado a la Organizacién objeto de estudio

VARIABLES DEL MODELO APLICADO A LA ORGANIZACION OBJETO DE ESTUDIO

Bienestar subjetivo

Desde 1953 se han producido considerables avances
en el estudio del bienestar subjetivo. Diener, et.al.
(1999). Los primeros trabajos, desde una perspectiva
socioldgica, estudian la influencia de las variables
demograficas (dinero, edad, sexo, salud o estado
civil) en la prediccién del bienestar (Wilson, 1967).
Los resultados de esta etapa indican que las variables
demogrdficas explican un escaso porcentaje de
varianza del bienestar (Myers & Diener, 1997).

El bienestar es considerado por Locke (1976); Cranny
et al. (1992) George y Jones, (1997) como una de las
variables de la felicidad, que ha sido estudiada desde dos
perspectivas, una relacionada fundamentalmente con
la felicidad, denominada bienestar heddnico o bienestar
subjetivo, y otra, ligada al desarrollo del potencial
humano, conocida como bienestar eudaménico o
bienestar psicoldgico. (Ryan & Deci, 2001).

Desde una perspectiva heddnica, el bienestar subjetivo
se manifiesta con una preponderancia de sentimientos
positivos y relativamente pocos sentimientos negativos
(Diener, et.al., 1999). Esta vision coincide en gran medida
conelconceptodeflowdesarrollado por Csikszentmihaly
(2007), por tanto, desde una perspectiva heddnica, el
bienestar subjetivo consiste en una preponderancia
de sentimientos positivos y relativamente pocos
sentimientos negativos (Diener et.al, 1999).

Desde una perspectiva eudaimonica la felicidad
depende del completo desarrollo de las capacidades
personales. (Pérez M, 2013) Kahn, (1990); Schaufeli et
al. (2002).; Spreitzer et al., (2005).; Ones y Viswesvaran,
(1996)), lo cual implica alegria, entusiasmo, afecto y
felicidad. ;(Porter et al., (1974); Mathieu y Zajac, (1990);
y estd conformado por la satisfaccion con la vida, o
componente cognitivo; y el balance emocional, o
componente afectivo (Diener et.al. 1999).

La satisfaccion con la vida representa la discrepancia
percibida entre las aspiraciones personales y sus
logros, segun Cohen, (1995); Chay y Aryee, (1999);
Weissenberg y; Gruenfeld (1968).; Macey y Schneider
(2008); cuyo amplio rango evaluativo va desde la
sensacion de realizacién personal hasta la experiencia
vital de fracaso o frustracion como lo establecen
(Veenhoven, 1984; Pittinsky y Shih, 2004; Mowday
et al., 1979; Allen & Meyer 1990) , por tanto, desde
una perspectiva eudaimonica la felicidad depende del
completo desarrollo de las capacidades personales,
centradas en vivir bien psicolégicamente y alcanzar
las ideas o metas que le dan sentido a la vida; por
otra parte, el bienestar subjetivo es parte del objeto
de estudio de esta investigacidén y se define como lo
que las personas piensan y sienten acerca de sus
vidas y las conclusiones cognoscitivas y afectivas que
ellos alcanzan cuando evaltan su existencia.(Cuadra y
Florenzano, 2003; Spreitzer et al.,2005); Pérez,2013).
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El estudio realizado por Bakker y Oerlemans (2010)
sobre bienestar subjetivo en las organizaciones sugiere
gue optimizar el rendimiento laboral es mas probable
cuando el bienestar subjetivo es una combinacién de
activaciéon y/o estimulacién de un sentimiento de alta
pasion vy alto placer, de esta manera el compromiso
laboral y la felicidad en el trabajo son probables
predictores del desempefio laboral: las organizaciones
necesitan trabajadores comprometidos (Bakker &
Leiter, 2010; Bakker & Schaufeli, 2008). Ademas,
concluyen Bakker y Oerlemans (2010) que los mejores
métodos para evaluar estos estados pueden ser
diarios, ya que las emociones son fugaces y requieren
un enfoque en tiempo real.

Dimensiones del bienestar subjetivo

Hay 4 dimensiones centradas en los aspectos afectivos
emocionales, en los aspectos cognoscitivos—valorativos,
en aspectos genéticos y optimismo del individuo;
los autores estudiados Cuadra & Florenzano, (2003);
Garcia-Alandete, (2014); Carballeira, et.al. (2015); Pérez-
Millares, (2013); convergen en que el bienestar subjetivo
estd dividido en dos dimensiones, una centrada en los
aspectos afectivos y otro en los aspectos cognoscitivos,
por ello esta investigacion se basara en estas dos
dimensiones; donde el aspecto afectivo abarca no solo
los estados de animo y emociones afectivas positivas (
alegria, felicidad, euforia, éxtasis, placer, diversion, entre
otras) y negativas ( tristeza, rabia, enojo, desacuerdo,
desilusion, entre otras), sino esa parte genética vy
hereditaria, que explica las emociones positivas o
negativas del presente, como lo manifiesta Seligman
(2002, p.82) “...neredamos un timonel que nos conduce
hacia un nivel especifico de felicidad o tristeza”.

Por otra parte, la dimensidn cognoscitiva sera entendida
como la valoraciéon que realiza el individuo de su vida a
partir de la brecha que genera el lugar donde quisiera
estar (metas, aspiraciones, logros) y el lugar donde se
encuentra en el momento actual. (Cuadra y Florenzano,
2003; Garcia-Alandete, 2014; Carballeira, Gonzalez &
Marrero, 2015; Pérez-Millares, 2013).

Los resultados de la investigacion realizada por
Lyubomirsky et al. (2005), muestran que los estados
afectivos positivos de bienestar subjetivo, ademas de la
satisfaccion laboral se caracterizan por altos niveles de
placer y mayores niveles de activacion, el compromiso
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laboral y la felicidad en el trabajo se relacionan
positivamente con altos niveles de trabajo actuacién,
de la misma forma muestran que la satisfaccién laboral
general refleja un alto placer, pero baja actuacion,
también estd asociado con el rendimiento laboral.

Satisfaccion laboral

Las primeras investigaciones sobre satisfaccidon
laboral son de Hoppock en (1935), quien cambid la
forma de percibir la relacion entre el individuo que
trabaja y su actividad laboral.

Otros pioneros en disefiar un modelo de satisfaccién
laboral son March & Simon (1958) quienes trabajaron
considerando la combinacion de dos variables: El
mercado laboral y la conducta individual, esta Ultima a
través del estado psicoldgico como satisfaccion laboral.

La segunda variable hace referencia a la satisfaccion
laboral, siendo este un tema controversial, del cual
se discute su significado preciso, “las necesidades
varian de individuo a individuo y marcan diferencias
en las pautas de conducta; por tanto, no hay un solo
factor determinante de la satisfaccion laboral, al ser
multidimensional y presentar varias facetas” (Diaz,
et.al. (2012, p. 935) es evidente que una persona
gue no manifiesta conformidad con su trabajo
presenta sentimientos negativos que pueden llegar a
permear a su entorno laboral, afectando finalmente
la satisfaccién laboral. Por el contrario, una persona
gue albergue sentimientos de compromiso y afecto
por su trabajo genera en su entorno satisfacciéon por
la labor realizada. (Diaz, et.al. 2012; Main, 2016;
Martin, 2008; Salessi, 2014)

La posicidon que se adopta es la de Diaz, et.al. (2012,
p.60) en la cual, la satisfaccion laboral es la “actitud
general del individuo hacia su trabajo”. Y que por ende
se basa en tres 3 componentes, afectivo, cognitivo y
conductual, y partiendo del hecho que una organizacién
gue desee desarrollar estrategias de satisfaccion laboral
es necesario que se aborde desde cada aspecto.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

La generacion de la satisfaccion laboral potencializa los
factores intrinsecos o higiénicos de las personas, ya que,
en este sentido, cuando se cuenta con personal satisfecho,
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anima directamente a la organizacion, colaboradores
dispuestos aactuar con motivaciény sentido de orientacién
al logro. Asi pues, teniendo en cuenta a Salessi, (2014)”
aumentar la satisfaccion incrementa las probabilidades de
gue los empleados se involucren en actuaciones benéficas
para la organizacion (p, 11).

De esta manera se convierte en realidad que dicha
variable es un predictor/componente de la felicidad
general en el trabajo. (Diaz, et.al. 2012; Main (2016;
Alonso-Martin, P. 2008; Salessi, 2014). Con base en lo
anterior setendran en cuentalassiguientes dimensiones:
actitud, planes de compaiiia, claridad y autonomia en
las tareas superiores, autoridad y gerencia, relaciones
humanas con compaiieros y relaciones sociales,
condiciones de trabajo; y desarrollo personal.

En lo relacionado con la satisfaccién laboral, hay evidencia
en los estudios realizados por Satuf et al (2016), cuyos
resultados sugieren que el efecto de las politicas de
gestion de talento humano que enfatizan la satisfaccion
laboral pueden generar mejoras en los niveles de salud,
felicidad, bienestar subjetivo y la autoestima de los
trabajadores, los cuales son factores que pueden mejorar
el rendimiento organizacional y resaltar que personas
satisfechas con su trabajo tienden a ser mas felices, mas
saludable, con niveles mas favorables de autoestima,
y los colaboradores que experimentan regularmente
emociones positivas y emociones placenteras se sienten
mejor en la consecucion de sus objetivos, tienen mas

probabilidades de enfrentar los desafios de forma efectiva
y son mas propensos a tomar decisiones asertivas.

Los estudios realizados por Joshanloo (2018) sugieren la
Importancia que hay entre la mentalidad sobre la felicidad
con los resultados intrapersonales e interpersonales, el
estudio 1 revel6 que la mentalidad de crecimiento sobre
la felicidad (es decir, creencias de que la felicidad puede
cambiar) estdn asociadas con un mayor bienestar y
satisfaccion de la relacidn, y que este efecto se mantiene
por encima y mas alla de la mentalidad en otros dominios
(por ejemplo, inteligencia).

El estudio 2 brindd evidencia experimental de que las
formas de pensar sobre el crecimiento de la felicidad
pueden generar creencias mas solidas sobre la naturaleza
cambiante de la felicidad, que a su vez se asocia con un
mayor bienestar y, posteriormente, con la satisfaccién de
la relacion. El Estudio 3 amplié estos hallazgos al mostrar
un efecto de rebote similar en el bienestar y la satisfaccion
laboral, ademas de la satisfaccion con la relacion.

En conjunto, la mentalidad importa para el bienestar,
con implicaciones potenciales para la satisfaccién con
las relaciones, la salud y el trabajo. Estos hallazgos
también estan en consonancia con la contribucion de las
diferencias individuales en la expresion de la felicidad.

Por tanto, en funcién del razonamiento seguido hasta el
momento, se plantea la primera hipétesis: En la empresa
objeto de estudio prevalecen las variables de satisfaccién
laboral sobre el bienestar subjetivo y felicidad laboral.

METODOLOGIA

El diseno metodoldgico es un estudio de caso con base
en los pasos establecidos por Yin (2014).

Diseio escala Tipo Likert

Se disefio una escala tipo Likert y se establecid la
pertinencia de las variables mediante juicio de expertos,
posteriormente se realizd prueba piloto al instrumento
con ciento cincuenta y siete afirmaciones (157) ,
estableciendo su validez y confiabilidad, con base en el
cual se realizaron los ajustes pertinentes y se estructuré
el instrumento final, la validez se establecié a través

del analisis factorial confirmatorio, Closas, et.al, (2013)
en razén a que, “ se utiliza en aquellos modelos en los
gue sélo estan planteadas correlaciones entre variables
latentes “(P. 4); en este caso puntual, satisfaccién laboral,
bienestar subjetivo y felicidad laboral.

La confiablidad se establecié a través de un
analisis de fiabilidad, por medio del coeficiente de
homogeneidad o consistencia interna, denominado
Alfa de Cronbach (Cronbach, 1951).

Se realizd un andlisis de consistencia interna de
los items, permitiendo eliminar los items menos
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consistentes, para lo cual se consideré aquella relacién
entre variables, arriba de .6 que representan una
significancia fuerte en la correlacién entre variables.

Se aplico el KMO (Kaiser-Mayer-Olikin) seglin Pérez
y Medrano (2010), es una prueba de logica, para
variables que compartan factores comunes, prueba
semejante al coeficiente de confiabilidad, medido de 0
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a 1, donde se considera como confiable cuando supera
el valor de 0,7, que muestra la existencia de mayor
interrelacion entre las variables.

Los resultados obtenidos en relacion con la
confiabilidad y validez del instrumento se muestran
en la tabla 1.

Tabla 1. Analisis de confiabilidad y validez del instrumento

Variable factores | Varianza | Kmo alfa Alfa estandarizada
Sintonizar 2 69.271 0.583 0.165 -0,28
Aspectos Generar 1 42490 | 0.529 -78 -0,345
afectivos Compartir 1 44.206 | 0.507 -552 -513
Utilizar 1 53.369 | 0.529 0,510 0,530
Sintonizar 2 61.444 | 0.477 0,173 0,246
Aspectos Generar 1 40.615 | 0.505 0,161 0,136
emocionales Compartir 2 84.990 | 0.361 0,334 0,335
Utilizar 1 44.635 0.28 0,181 0,045
Sintonizar 2 60.201 | 0.492 0,286 0,334
Aspectos Generar 1 44979 | 0.552 0,385 0,381
cognitivos Compartir 2 68.850 | 0.415 | 0,435 0,446
Utilizar 2 71.367 | 0.568 0,593 0,594
Sintonizar 1 60.377 | 0.634 0,587 0,67
Aspectos Generar 1 54595 | 0.720 0,717 0.718
valorativos Compartir 2 64.932 | 0.461 0,437 0,442
Utilizar 2 83.990 | 0.519 0,691 0,742
Sintonizar 2 67.381 0.555 0,466 0,471
. Generar 1 69.198 | 0.679 0,763 0,776
Afectivo X
Compartir 1 48.709 | 0.590 0,522 0,617
Utilizar 1 46.671 | 0.708 -0,205 0,094
Sintonizar 1 66.166 | 0.692 0,722 0,805
N Generar 2 71.796 | 0.531 0,497 0,547
Cognitivo ,
Compartir 1 58.289 | 0.500 0,283 0,284
Utilizar 1 66.925 | 0.666 0,743 0,751
Sintonizar 1 57.004 | 0.701 0,696 0,712
Conductual Generar 2 71.582 0.338 0,174 0,316
Compartir 1 66.652 | 0.620 0,819 0,829
Utilizar 1 53.797 | 0.500 0,117 0,141
Sintonizar 2 61.776 0.460 0,458 0,537
Nivel transitorio Generar 1 46.089 | 0.572 0,148 0,412
Compartir 2 74.211 0.563 0,441 0,502
Utilizar 2 72.586 | 0.618 0,348 0,363
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Variable factores | Varianza | Kmo alfa Alfa estandarizada

Sintonizar 2 53.773 | 0.387 0,615 0,694

Nivel personal Generar 2 57.123 | 0.533 0,456 0,445
Compartir 2 68.953 | 0.508 0,449 0,502
Utilizar 2 79.024 | 0.513 0,387 0,388
Sintonizar 2 65.804 | 0.604 0,167 0.315

Nivel unidad Generar 2 60.168 0.493 0,277 0,234
Compartir 2 57.162 0.578 0,461 0,5
Utilizar 1 59.356 | 0.500 0,305 0,315

Fuente: Elaboracién propia con datos de prueba piloto

Analisis factorial

Se realizé andlisis factorial, se tomaron las variables
gue se habian descompuesto en un solo factor y
aquellas que se descompusieron en mas de un factor,
se analizaron con rotacion Varimax, de tal manera
gue permitid elegir los items que conforman cada
uno de los factores en que se descomponen y asi se

eligié el mas conveniente para la investigacion.

Se verifico que las variables arrojaban una varianza
explicada mayor o igual al 50% y un KMO mayor a 0,5;
de la misma manera se buscé que la conformacion de
los items de cada variable arrojara valores mayores a
0.6, de acuerdo con estos criterios las dimensiones se
definen de la siguiente manera. (Ver tabla 2)

Tabla 2. items confiables para aplicar en la encuesta final

Variable Dimension ltems ggg&%ﬂgztg?{ﬁa?p“car Varianza Alfa
Aspectos afectivos 4 jtems 47.355 0,627

Bienestar Aspectos emocionales 4 items 55.176 0,703
subjetivo Aspectos cognitivos 4 items 70,212 0,853
Aspectos valorativos 4 jtems 76,642 0,891
_ g Afectivo 4 items 75,862 0,889
Salistaccion Cognitivo 4 items 67,68 | 0834
Conductual 4 items 74,399 0,861
Nivel transitorio 4 jtems 68,559 0,833
Felicidad laboral Nivel personal 4 items 69,138 0,759
Nivel unidad 4 items 68,466 0,83

Fuente: Elaboracidn propia con datos de prueba piloto

Lo cual permitié:

e Simplificar 157 afirmaciones a 40.

e Omitir los indicadores (sintonizar, generar,
compartir y utilizar) y unificarlos en 10
dimensiones generales.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Comprobacion de hipétesis

Las hipdtesis planteadas fueron contrastadas, para lo cual se  hace necesario definir las siguientes abreviaturas: (Tabla 3.)

Contrastacion de la hipétesis

Tabla 3: Abreviaturas

Abreviatura Definicion
BS Bienestar subjetivo
BSav Bienestar subjetivo aspectos
valorativos
BSac Bienestar subjetivo aspectos
cognitivos
BSae Bienestar subjetivo aspectos
emocionales
SL Satisfaccion laboral
Slac Satisfaccion laboral cognitivo
Slaa Satisfaccion laboral afectivo
Slacd Satisfaccion laboral conductual
FL Felicidad laboral
Flnp Felicidad laboral nivel persona
FInt Felicidad laboral nivel transitorio
Flnu Felicidad laboral nivel unidad

Fuente: Elaboracién propia

Se contrasto la hipétesis en la empresa objeto de estudio,
en cuyo resultado prevalecen las variables de satisfaccion

En la empresa objeto de estudio prevalecen las variables laboral sobre el bienestar subjetivo y felicidad laboral, se
de satisfaccion laboral sobre el bienestar subjetivo y utilizd un intervalo de confianza para determinar la media

felicidad laboral.:

Tabla 4. Perfi

y el intervalo al 95% de confianza.

| jerarquizado general de las variables

Variables | N Media Desviaciéon estandar Media de error estandar
BS 74 | 52,8514 9,66661 1,12372
SL 74 | 52,5946 8,36647 ,97258

FL 74 | 50,9595 7,72195 ,89766

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla5. Perfil jerarquizado

general de las dimensiones

Dimensiones N Media Desviacion estandar Media de error estdndar
Slaa 74 17,9730 2,96081 ,34419
Flnp 74 17,9730 2,85721 ,33214
BSav 74 17,9189 3,18712 ,37049
FInu 74 17,7568 2,89454 ,33648
BSac 74 17,6081 3,56089 ,41394
Slac 74 17,5135 3,22763 ,37520
BSae 74 17,3243 3,43674 ,39951
Slacd 74 17,1081 3,00943 ,34984
Fint 74 15,2297 3,80176 ,44195

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 4 se encuentran jerarquizadas las variables
de felicidad laboral del modelo utilizado en el estudio,
encontrdndose como la puntuacién media mas alta el
bienestar subjetivo; esta variable es la que explica mejor
la felicidad laboral en la empresa objeto de estudio,
prevaleciendo sobre las demas variables. Razén por la
cual se rechaza H1.

En la tabla 5 se encuentran jerarquizadas las dimensiones
de la felicidad laboral del modelo utilizado en el estudio,
en este caso contrario a los resultados obtenidos en el
analisis por variables, la satisfaccion laboral cuenta con la

puntuacion media mas alta en la dimensién afectiva

Contrastacion de la hipétesis

H2. No existen diferencias significativas entre las variables
de felicidad laboral, de los niveles jerarquicos directivos,
administrativos y operativos H3. Se contrasté la hipotesis:
No existen diferencias significativas entre las variables
de felicidad laboral, de los niveles jerarquicos directivos,
administrativos y operativos; se utilizd un analisis de
varianza en el software estadistico SPSS 23.

Tabla 6. Analisis de varianza general

Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.

Entre grupos 157,463 2 78,731 7,932 ,001
BSae | Dentro de grupos 704,754 71 9,926

Total 862,216 73

Entre grupos 162,753 2 81,376 7,574 ,001
BSac | Dentro de grupos 762,882 71 10,745

Total 925,635 73

Entre grupos 78,199 2 39,100 4,185 ,019
BSav | Dentro de grupos 663,314 71 9,342

Total 741,514 73

Entre grupos 66,467 2 33,234 4,115 ,020
Slaa | Dentro de grupos 573,479 71 8,077

Total 639,946 73

Entre grupos 59,561 2 29,781 3,017 ,055
Slac | Dentro de grupos 700,925 71 9,872

Total 760,486 73
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Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Entre grupos 78,632 2 39,316 4,792 ,011
Slacd | Dentro de grupos 582,504 71 8,204
Total 661,135 73
Entre grupos 27,045 2 13,522 ,934 ,398
FInt | Dentro de grupos 1028,050 71 14,480
Total 1055,095 73
Entre grupos 38,717 2 19,359 2,467 ,092
FInp | Dentro de grupos 557,229 71 7,848
Total 595,946 73
Entre grupos 24,243 2 12,122 1,465 ,238
FInu | Dentro de grupos 587,379 71 8,273
Total 611,622 73
Entre grupos 1161,136 2 580,568 7,282 ,001
BS | Dentro de grupos 5660,229 71 79,722
Total 6821,365 73
Entre grupos 596,524 2 298,262 4,692 ,012
SL | Dentro de grupos 4513,314 71 63,568
Total 5109,838 73
Entre grupos 103,464 2 51,732 ,864 ,426
FL | Dentro de grupos 4249 414 71 59,851
Total 4352878 73

Fuente: Elaboracidn propia

Enlatabla 6 se relaciona el andlisis de varianza entre los
grupos objeto de estudio, con un resultado por debajo
0,05, por tanto, existen diferencias entre los grupos
analizados, se encuentran diferencias significativas
en las variables de bienestar subjetivo y satisfacciéon
laboral, razdn por la cual se rechaza la hipdtesis H2.

Contrastacion de la hipétesis

El nivel jerdrquico operativo presenta puntuaciones
medias en el indicador multifactorial de felicidad:

Se contrastd la hipdtesis: El nivel jerarquico operativo
presenta puntuaciones medias enelindicador multifactorial
de felicidad; se utilizé un andlisis de regresion.

Tabla 7: Analisis de regresién indicador multifactorial de felicidad

95% de intervalo de confianza
Diferencia de | Error .
Proceso . ! Sig. Lo . L. .
medias (I-)) estandar Limite inferior | Limite superior
Operativo Directivo 6,35000 6,15178 ,559 -8,3763 21,0763
Administrativo 21,29286" 6,97546 ,009 4,5948 37,9909
Directivo Operativo -6,35000 6,15178 ,559 -21,0763 8,3763
Administrativo 14,94286 7,82763 ,144 -3,7952 33,6809
Administrativo Operativo -21,29286" 6,97546 ,009 -37,9909 -4,5948
Directivo -14,94286 7,82763 ,144 -33,6809 3,7952

Fuente: Elaborado con base en el programa SPSS, versién 23
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Tabla 8. Andlisis de regresién indicador multifactorial de felicidad

Proceso N Media Desv’iacién Medialde error
estandar estandar
indicador multifac-torial | Operativo 40 162,1500 21,72503 3,43503
de felicidad Directivo 20 155,8000 | 19,98315 4,46837
Administrativo | 14 140,8571 27,50065 7,34986

Fuente: Elaborado con base en el programa SPSS, version 23

En la tabla 7 Andlisis de regresién indicador multifactorial
de felicidad, se observan diferencias significativas con
puntuaciones menores a 0,05, en el nivel jerarquico
operativo — administrativo y en el administrativo —
operativo; de igual forma en la tabla 8 el nivel jerarquico
operativo de la empresa objeto de estudio presenta
puntuaciones medias mas altas en el indicador
multifactorial de felicidad, razén por la cual se acepta H3.

De acuerdo con lo anterior, y entendiéndose el
indicador multifactorial de felicidad como la suma de las
variables del objeto de estudio (Indicador multifactorial

de felicidad: BS + SL +FL); el nivel jerarquico operativo
percibe mayor felicidad laboral comparado con los otros
niveles estudiados. Ver tabla 9. analisis de regresion
indicador multifactorial de felicidad

Contrastacion de la hipotesis

La felicidad laboral genera mas impacto en el indicador
multifactorial de felicidad: Se contrastd la hipétesis: La
felicidad laboral genera mas impacto en el indicador
multifactorial de felicidad; se utilizé un andlisis de regresion.

Tabla 9: Analisis de regresion variables indicador multifactorial de felicidad

Modelo Coeficientes no estandarizados eftZiZ;iﬁ?;ZZS
B Error estandar Beta
1 (Constante) -6,395E-14 0,000
BS 1,000 0,000 ,410
SL 1,000 0,000 ,355
FL 1,000 0,000 ,328

Fuente: Elaborado con base en el programa SPSS, version 23

De acuerdo con la tabla 9 Andlisis de regresiéon
variables indicador multifactorial de felicidad, se

observa un mayor impacto en la variable bienestar
subjetivo, razén por la cual se rechaza H4.

DISCUSION DE RESULTADOS

El primer objetivo de esta investigacion fue medir
la percepcion de la felicidad en los empleados
de la empresa objeto de estudio por medio de la
validacidn de las variables de bienestar subjetivo
y satisfaccién laboral, con lo cual, la felicidad
laboral parte de una relacion afectiva o vinculo
del empleado con el trabajo que realiza, es decir
el amor o pasién por la labor realizada, de donde

se desprenden todos los demds elementos tanto
subjetivos como los propios de la empresa.

Los resultados obtenidos acerca de la percepcion
de los empleados fueron adecuados y acordes
a la realidad que vive la empresa, dado que se
involucré de una manera activa, los colaboradores
participaron sin coaccion por parte del empleador y
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se encuentran deseosos de conocer los resultados de
esta investigacién y los cambios que pudieran traer
para la empresa y su vida laboral.

La hipétesis 1 que describe que en la empresa objeto de
estudio prevalecen las variables de satisfaccion laboral
sobre el bienestar subjetivo y felicidad laboral, teniendo
en cuenta que luego de analizar el perfil jerarquizado se
encontrd en primer lugar con la puntuacién media mas
alta el bienestar subjetivo, por tanto, es la variable que
explica mejor la felicidad laboral en la empresa objeto
de estudio, prevaleciendo sobre las demas; estos
resultados confirman el hecho de que los colaboradores
son seres integrales antes que miembros de una
organizacién, donde prima la autoevaluacidon acerca
de sus vidas en general sobre sus sentimientos de
satisfaccion o felicidad en sus lugares de trabajo.

Con respecto a la hipdtesis 2, rechazada, se encontré
qgue no existen diferencias significativas entre las
variables defelicidad laboral, enlos niveles jerarquicos
directivos, administrativos y operativos y partiendo
del hecho de que por debajo 0,05 existen diferencias
entre los grupos analizados, por las diferencias
significativas en las variables de bienestar subjetivo
y satisfaccion laboral, apoyando la teoria de Fisher,
C. D. (2010) concluyendo entonces que la felicidad es
un término subjetivo, diferente y particular para cada
individuo, debido a que las fortalezas caracteristicas
van a variar de una persona a otra.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, teniendo
en cuenta que la propuesta de Diaz, et.al.(2012)
“actitud general del individuo hacia su trabajo” (p.
960), se encuentran diferencias entre los operativos
y administrativos, obteniendo una insatisfacciéon
notable del grupo administrativo; se puede inferir
gue las estrategias de motivacion y gestion de la
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felicidad estan direccionadas a la motivacién de la
fuerza productiva, y no al apoyo dirigente que se
genera desde la gestién administrativa.

En la hipdtesis 3 se obtuvo que el nivel jerarquico
operativo presenta puntuaciones medias en el
indicador multifactorial de felicidad, hipdtesis
aceptada, entendiéndose que este nivel percibe
mayor felicidad laboral comparado con los otros
niveles estudiados, y contrastandolo con el concepto
de felicidad para esta investigacion, basados en
Seligman (2002) felicidad es entonces vivir una
vida autentica o buena vida, producto de utilizar
las fortalezas caracteristicas para obtener numeras
gratificaciones en los principales ambitos de la vida:
trabajo, amor, familia y objetivos personales... (p.
381) se puede inferir que para el nivel operativo es
gratificante cumplir con la obtencién de una labor
estable (contratos a término indefinido), duradera y
un poco mejor remunerada que el promedio nacional,
como lo ofrece la empresa objeto de estudio, de
manera inusual en este tipo de cargos, otorgando un
plus de felicidad, que se manifiesta notablemente en el
indicador multifactorial disefiado en esta investigacion.

Por ultimo, en la hipdtesis 4, respecto a si la
felicidad laboral genera mas impacto en el indicador
multifactorial de felicidad (BS+SL+FL), ésta fue
rechazada teniendo en cuenta las propuestas de
Lyubomirsky, et.al. (2005b), y de Sheldon,et.al, (2012).

La felicidad es entonces una condicidn subjetiva
y relativa de cada individuo que depende en gran
parte de un conjunto de decisiones que tome en el
transcurso de su vida, se constaté que el bienestar
subjetivo, fue la variable que generd mayor peso en
el indicador multifactorial de felicidad, reforzando asi
el resultado obtenido en la en la hipétesis no 1.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Generales

La definicion de felicidad laboral se entiende bajo
dos componentes basicos, el individuo y el entorno.
El aspecto individual se compone de la genética, los
factores que dependen de la voluntad del individuo
(actitud frente a la vida), la concientizacién y la
potencializacién de los talentos naturales.

El entorno esta relacionado con las circunstancias
laborales que proporcionan las organizaciones. Por
consiguiente, la clave para lograr ser felices en el trabajo
se reduce a un compromiso conjunto entre el individuo
y el entorno para reorientar las labores poniendo en
practica dia a dia las fortalezas y virtudes del individuo.
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La felicidad en el trabajo es una variable condicionada
a diversos factores que inciden directamente sobre la
calidad de vida laboral, el hecho de disfrutar, sentir
plenitud, pasion por el trabajo; razén por la cual,
se concluye que este aspecto depende en grandes
proporciones de la manera como el trabajador
perciba su existencia y la actitud que pueda tomar
frente al desarrollo de su labor.

En los resultados se evidencia el interés por todos
los grupos implicados en el desarrollo de esta
investigacion por conocer y validar la felicidad laboral,
teniendo en cuenta que este es un tema que ha ganado
preponderancia para las organizaciones, y aunque
no existe un Unico modelo para gestionar la felicidad
al interior de las organizaciones, esta investigacion
constituye un punto de partida, para organizacionesy/o
investigadores que busquen modelos administrativos
mas productivos a través de empleados felices.

Siendo la satisfaccion laboral y el bienestar subjetivo
variables relacionadas positivamente con la gestion
de la felicidad laboral, estudiada en esta investigacion,
convirtiéndolas en una herramienta significativa para
adoptarla como una estrategia gerencial, para agregar valor
a la organizacion, generando una ventaja competitiva que
impacta directamente en los resultados organizacionales.

En la empresa objeto de estudio prevalece la variable
bienestar subjetivo sobre la satisfaccién y la felicidad
laborales, por lo que la conclusién mds significativa
en este aspecto es que la percepciéon de la felicidad

estd ligada a que cada persona vive de manera
personalizada su bienestar laboral.

Existen diferencias significativas entre las variables
de felicidad laboral respecto al nivel administrativo
en comparacién con los niveles directivo y operativo,
lo que requiere de la empresa, reevaluar la forma
como se esta gestionando la satisfaccién laboral y el
bienestar subjetivo de este grupo de personas.

El nivel operativo de la compania exportadora de
aguacate mostrdé mas satisfecho laboralmente, respecto
alasvariables bienestar subjetivo, satisfaccion y felicidad
laborales que los otros grupos objeto de investigacion.

Investigaciones futuras

Se requiere futuras investigaciones que involucren
las variables de afecto en el trabajo, compromiso
organizacional, implicacion laboral, compromiso
individual, prosperidad, seleccionar con inteligencia
emocional, evaluacidn de las personas y su desarrollo;
de manera que se pueda tener un panorama holistico
de la felicidad en las organizaciones y se puede realizar
una validacién en el mundo académico de las variables

mas consistentes y confiables para este término.

Dado que la felicidad es un término subjetivo, diferente
y particular para cada individuo y comprende elementos
como la genética, para evaluar cual es la relacién existente
entre los niveles de felicidad laboral y el sexo de los
empleados, edad y tiempo laborado en las organizaciones.

IMPLICACIONES GERENCIALES

Recomendaciones para la empresa objeto de estudio

Teniendo en cuenta que en la validacion de los
resultados, el bienestar subjetivo prevalece sobre las
variables satisfaccion laboral y felicidad laboral, se
recomienda a la empresa objeto de estudio centrarse
en el desarrollo del ser individual, en la manera que
pueda utilizar métodos de identificacidon de intereses
personales como la rueda de la vida (salud, familia,
amigos, pareja, crecimiento personal, recreacion,
ambiente, imagen personal, carrera) , para clasificar
los aspectos a intervenir en grupos focalizados
segun la importancia que se determine para cada
ser y de esta manera conocer y gestionar a fondo las

necesidades particulares, por medio del desarrollo
de estrategias propias de cada aspecto, impactando
directamente en la felicidad laboral del entorno.

Asi mismo, en la discusion de resultados se
evidenciaron diferencias significativas entre el nivel
jerdrquico administrativo y los demas niveles, por lo
gue se recomienda a la empresa objeto de estudio,
intervenir este grupo teniendo en cuenta que se
encuentra caracterizado por un tipo de personas
que buscan constante crecimiento profesional,
crecimiento laboral y mejor remuneracién saliéndose
de los esquemas basicos intervenidos habitualmente
por las organizaciones, por lo que es recomendable
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enfatizar en el desarrollo de planes carrera, mentoring con los otros niveles estudiados, se recomienda a la
y formaciones de caracter personal. empresaobjeto de estudio continuar con las estrategias
de gestidn de la felicidad aplicadas a este grupo en

En la hipétesis 3, se evidencia que el nivel jerarquico especifico, ya que los resultados son positivos.
operativo percibe mayor felicidad laboral comparado
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