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RESUMEN

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo que analiza la relacion
entre felicidad y clima organizacional y los factores de cada variable, con el fin

de ser util para futuras investigaciones.

La investigacién surge de la inquietud del porqué algunas personas muestran
mayor compromiso y satisfaccién con su trabajo y porqué las organizaciones
quieren a personas con estas caracteristicas. La demanda de las personas esta
en la busqueda de organizaciones que les brinden seguridad, bienestar y

desarrollo, tanto de la empresa como de si mismas.

Se utiliz6 un disefio no experimental, transversal, tipo correlacional, con una
muestra de 92 trabajadores entre hombres y mujeres que laboran en una
empresa industrial, cuyas edades oscilan entre los 20 a 60 afos, quienes ocupan
distintos puestos de trabajo. Se empleo las pruebas de la Escala de la Felicidad
de Alarcén (2006) y de la Escala de Clima Laboral de Palma (2004). Para el
procesamiento de datos se empled el software IBM SPSS Statistics 20.

Los resultados muestran que existe una relacion altamente significativa entre
Clima Organizacional y Realizacién personal (factor de felicidad); asi mismo se
muestra que el factor Realizacion personal se relaciona con todos los factores
del clima organizacional; es decir, con Autorrealizacion, Involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y Condiciones laborales. Otro resultado mostrado es
la relacion entre Satisfaccion con la vida (factor de felicidad) con tres de los
factores ya mencionados (Involucramiento laboral, supervision y comunicacion;
factores de Clima Organizacional). Reforzando asi la importancia del desarrollo
de los colaboradores para que muestren una percepcion favorable del clima

organizacional.

Palabras Clave: Felicidad, clima organizacional, sentido positivo de la vida,
satisfaccion con la vida, realizacion personal, alegria de vivir, autorrealizacién,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién, condiciones laborales.

viii



ABSTRACT

This research has a quantitative approach that analyzes the relationship between
happiness and organizational climate and the factors of each variable, in order to

be useful for future research.

The research arises from the concern of why some people show greater
commitment and satisfaction with their work and why organizations want people
with these characteristics. People's demand is in search of organizations that
provide them with security, well-being and development, both for the company
and for themselves.

A non-experimental, cross-sectional, correlational type design was used, with a
sample of 92 workers between men and women working in an industrial
company, whose ages range from 20 to 60 years, who occupy different jobs. The
tests of the Happiness Scale of Alarcén (2006) and the Labor Climate Scale of
Palma (2004) were used. For data processing, the IBM SPSS Statistics 20

software was used.

The results show that there is a highly significant relationship between
Organizational Climate and Personal Achievement (happiness factor); Likewise,
it is shown that the Personal Realization factor is related to all the factors of the
organizational climate; that is, with Self-Realization, Labor Involvement,
Supervision, Communication and Working Conditions. Another result shown is
the relationship between Satisfaction with life (happiness factor) with three of the
aforementioned factors (Labor involvement, supervision and communication;
Organizational Climate factors). Thus reinforcing the importance of the
development of the collaborators so that they show a favorable perception of the

organizational climate

Keywords: Happiness, organizational climate, positive sense of life, satisfaction
with life, personal fulfillment, joy of living, self-realization, work involvement,

supervision, communication, working conditions.



INTRODUCCION

En la actualidad las empresas se enfrentan a diversos retos, uno de ellos es
demostrar a sus colaboradores y a la poblacién que la organizacion busca el
bienestar y desarrollo de ellos. Para afrontar este reto es necesario observar el
comportamiento de los trabajadores desde un enfoque positivo, y desde esa
orientacién, fortalecer el bienestar y la calidad de vida de los trabajadores en su

ambiente laboral.

Para cumplir con estos retos es necesario comprender que, diversos factores
estan implicados, asi lo indican multiples estudios abordados en la presente
investigacion, el estrés laboral reduce la colaboracion y la produccién de los
trabajadores en su centro de trabajo, y en ocasiones trae como consecuencias
la falta de compromiso, una constante rotacion de personal o hasta accidentes
laborales. Ademas, segun asevera Shawn (2012), la felicidad lleva el éxito y no

en sentido contrario.

Por lo que surge la duda de como alcanzar la felicidad en los trabajadores, y mas
aun, si la felicidad puede ser aprendida, si podemos fomentarla, si frente a retos
y adversidades que se presenten en una organizacion, el colaborador puede
mostrar aun felicidad, sentirse satisfecho con su trabajo, sentirse motivado y mas
comprometido en superar las barreras que se han presentado. Lo que lleva a
reflexionar sobre la responsabilidad que las empresas tienen para con los
trabajadores, que no solo se enmarca en beneficios econémicos, sino en conocer
como estos perciben el clima organizacional y gestionar politicas para su
felicidad o bienestar subjetivo que tendrian impacto en su entorno laboral y

personal.

Frente a estas necesidades es que se plantea la presente investigacion, que
tiene como objetivo analizar la relacion entre la Felicidad y el Clima
Organizacional y sus respectivos factores en trabajadores de una empresa
privada de Lima. Los aspectos o factores vinculados a estas dos variables a
relacionar son muy importantes, debido a que nos ayuda a medir, especificar,
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conocer y en el futuro tomar acciones para mejorar no solo la produccion,
eficiencia sino también la calidad de vida de los trabajadores.

La presente investigacion se ha estructurado de la siguiente manera:

En el capitulo I, se presenta lo correspondiente al problema de investigacion, lo
cual deriva en la formulacién de los objetivos, y asimismo la sustentacion de la

importancia, justificacion y las limitaciones del estudio a tratar.

En el capitulo Il, se desarrolla el marco tedrico que sustenta el estudio, y las
investigaciones concernientes al tema; ademas de las definiciones de los

términos claves mencionados en el estudio.

En el capitulo Ill, se aborda todo lo concerniente a las hip6tesis y variables del

estudio.

En el capitulo IV, se hace referencia a todo lo concerniente al método, en el cual
se menciona el tipo y disefio de investigacion, las caracteristicas de los
participantes, los instrumentos utilizados y como se llevé a cabo todo el

procedimiento del estudio.

En el capitulo V, se desarrollan los resultados de la investigacion, con el
respectivo analisis de los datos que son presentados en tablas, y los cuales
fueron organizados en funcién de las hipétesis y objetivos del estudio. Ademas
de la discusion, ello en base a los hallazgos de las diversas investigaciones
sefialadas en el marco tedrico y teniendo en cuenta las hipétesis planteadas.

Por dltimo, se plasman las conclusiones y recomendaciones de la presente

investigacion.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Formulacion del Problema

La realidad del sector laboral peruano propicia que los trabajadores se
encuentren muchas horas laborando y relaciondndose con las mismas personas
gue pertenecen a su centro de trabajo en una rutina que se puede repetir por
muchos afios, haciendo que el ambiente laboral y la relacion con los comparieros
de trabajo se conviertan en parte importante de la vida personal de cada
trabajador. Conocer la relacion entre el clima organizacional del centro laboral
con la felicidad del trabajador y los factores que implican, nos permitira interpretar
el impacto del ambiente laboral y su importancia en esta relacion, con el fin de
contribuir a posteriores investigaciones sobre la importancia de un clima laboral
favorable en la realidad peruana; asi como los beneficios que puede dar en la
productividad, el bienestar y la felicidad de cada colaborador.

Una de las acciones gque evidencia la importancia que tiene la felicidad o también
llamado bienestar subjetivo, en la actualidad, es la creacion del Consejo Global
de la Felicidad, segun informa la Naciones Unidas (2017), con el objetivo de
apoyar a los gobiernos en la implementacion y mejora de practicas para la
alegria, el bienestar y la medicién de los indices de felicidad tomados en cuenta
(ingresos econdmicos, esperanza de vida saludable, apoyo social, libertad,
confianza o ausencia de corrupcion y generosidad). Ademas, Gestion (2018)
indica que la ONU, en su ultimo reporte del 2018 sobre un estudio de la felicidad
hecho a 156 paises, se otorgé a Finlandia la categoria del pais mas feliz,
mientras que Peru ocupd el puesto 65, estando entre los paises menos felices

de Latinoamérica.

Otro indicio que muestra la necesidad de mejora del clima organizacional en los
trabajos peruanos, es el estudio de la felicidad en el trabajo mencionado por el
diario RPP Noticias (2017), en el que se afirma que, del sondeo realizado a 1770
trabajadores en el Peru, resultd que el 51% de los peruanos era feliz
laboralmente, mientras que el 49% restante se sentia infeliz. Respecto al motivo
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para sentirse feliz, el 30% afirmaba que era debido a que han podido
desarrollarse laboralmente, cabe resaltar la que este uno de los componentes
relacionados con autorrealizacion de clima organizacional y se complementa con
realizacion personal de la variable felicidad,;

El 20% debe su felicidad a que puede equilibrar su trabajo y su vida personal, un
15% afirma que hay un buen ambiente laboral en su centro de trabajo, un 10%
cree tener oportunidades para ascender, y otro 10% sefala que su trabajo le
permite viajar.

Por otro lado, los motivos por los que los trabajadores no se sienten felices fueron
gue no tienen un buen sueldo, seguido de la imposibilidad para desarrollarse

laboralmente y finalmente indicaron tener un mal ambiente laboral.

Segun Chiavenato (2000), la imposibilidad del individuo de satisfacer
necesidades superiores, como las de pertenencia, autoestima y autorrealizacion,
tiene como consecuencia que se desmotive, lo cual es un factor influyente en la
percepcion del clima laboral y por consiguiente afecta de manera negativa a la
productividad y al bienestar del propio trabajador. Mientras que Luthans (2002),
indica que, en varias investigaciones de meta-analisis se demuestra que las
personas que estan satisfechas con su vida tienden a estar satisfechas también
con su trabajo. Desde esta misma perspectiva Fishman (2009), afirma que
primordialmente se deberia mejorar la percepcion de si mismo de cada
colaborador; lo que significa que muestren decisiones y actitudes de satisfaccion
y bienestar personal; ya que las empresas utilizan estrategias y recursos para
que los colaboradores tengan una percepcion del clima laboral favorable; por lo
mismo tendriamos mejores resultados si empezamos por el clima personal;
generando asi relaciones satisfactorias, interés y colaboracion. Teniendo en
cuenta que la felicidad es un estado afectivo positivo caracterizado por el disfrute,
la gratificacion y el encuentro de sentido en la vida segun (Sanin y Salanova,
2017).

Que podria pasar si no tomamos en cuenta la debida importancia de lo

mencionado, alguna consecuencia posible seria estrés o el sindrome de burnout.



Segun la OIT (2016), el estrés laboral es una enfermedad peligrosa pues afecta
la salud fisica y mental de los trabajadores. Estos aspectos se relacionan con la
felicidad o bienestar subjetivo ya que es evidente empiricamente que las
personas que tienen salud son mas felices que las que no. Siendo la realidad
laboral peruana una en la que muchas de las empresas dejan de lado la salud y
el bienestar de sus colaboradores y vuelcan todos sus recursos en la obtencion
capitalista de ingresos, no se toma en cuenta o no le dan la importancia
necesaria a este asunto.

Finalmente, esta investigacion busca determinar la relacion entre la felicidad, el

clima organizacional y los factores que los involucran respectivamente.

Por tanto, el problema de investigacion del presente proyecto puede plantearse
en la siguiente interrogante: ¢Cudl es la relacion estadisticamente significativa
entre felicidad, clima organizacional y sus factores respectivamente, en

trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General
Conocer la relaciéon estadisticamente significativa entre felicidad global y clima
organizacional global en trabajadores de una empresa privada de Lima

Metropolitana.

1.2.2 Objetivos Especificos
1. Determinar la relacién estadisticamente significativa entre felicidad global
y los factores de clima organizacional (como son; el factor de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales) en trabajadores de una empresa privada de Lima

Metropolitana.

2. Determinar la relacion estadisticamente significativa entre clima
organizacional global y los factores del constructo felicidad como son,

factor sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacion



personal y alegria de vivir en trabajadores de una empresa privada de

Lima Metropolitana.

3. Determinar la relacién estadisticamente significativa entre el factor sentido
positivo de la vida del constructo felicidad y los factores de clima
organizacional (como son; el factor de autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervisiébn, comunicaciébn y condiciones laborales) en

trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana.

4. Determinar la relacidn estadisticamente significativa entre el factor
satisfaccion con la vida que pertenece a felicidad y los factores de clima
organizacional como son; el factor de autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales en

trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana.

5. Determinar la relacion estadisticamente significativa entre el factor
realizacion personal que pertenece a felicidad y los factores de clima
organizacional como son el factor de autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervisién, comunicaciébn y condiciones laborales en

trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana.

6. Determinar la relacion estadisticamente significativa entre el factor alegria
de vivir del constructo de felicidad y los factores de clima organizacional
como son el factor de autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales en trabajadores de una

empresa privada de Lima Metropolitana
1.3 Importanciay Justificaciéon del Estudio
El proposito principal de esta investigacion es conocer las relaciones que existen

entre los factores de felicidad y los del clima organizacional, ya que no se ha

realizado antes, ello seria de aporte para posteriores investigaciones.



Es decir, existen investigaciones sobre la relacion entre el clima organizacional
y felicidad como un todo, mas no en la relacion de sus factores respectivos; sin
embargo en esta investigacion se enfatizara en los factores de cada constructo.
En este caso se busca conocer la relacion de los factores de felicidad que son
sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacion personal y alegria
de vivir con los factores de clima organizacional que son autorealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales. De
este modo se podra cubrir el vacio en la investigacion; ya que no se ha
encontrado investigaciones que detallen la relacion de los componentes ya
mencionados. Analizar la relacion entre variables nos permite conocer mas, tanto
de felicidad como de clima organizacional.

Otro propdsito también importante es de servir de base a futuras investigaciones
gue planteen estrategias y mejoras en la calidad de vida de los trabajadores para
demostrar que se puede crear un impacto positivo en la economia, la
productividad, competitividad e imagen publica de las empresas al darle
importancia al recurso humano y con las implicancias correspondientes al

crecimiento de la empresa.

Dada la importancia que las personas le dan a su ambiente de trabajo y que este
sea favorable, es factible justificar la realizacion de la presente investigacion
referida a la interaccion con la felicidad, lo cual busca todo ser humano. Por otro
lado hay que tener en cuenta que cada dia surgen nuevas empresas y el medio
tiende a ser mas competitivas, por lo que el tener un excelente clima
organizacional e identificar si el colaborador se siente comodo y satisfecho es de
suma importancia para tener una empresa de éxito, generando en ellos un
sentido de compromiso y, asi, puedan ofrecer excelentes resultados para la
empresa; sin embargo, hablar de mejoras en el clima organizacional y la
felicidad del trabajador no es una tarea sencilla, sino una en la que deben

participar toda la organizacion.

Finalmente, conocer la relacién entre los factores permite a las empresas

reconocer la importancia de implementar sistemas de bienestar y aprendizaje en



la dindmica de la organizacion, lo cual tendra impacto directo sobre sus

colaboradores, la empresa y generando un aporte a la salud publica.

1.4 Limitaciones del Estudio

La principal limitacion de la presente investigacion es de caracter metodoldgica,
esto es, los resultados que se obtengan solo seran aplicables a participantes con
caracteristicas similares a la muestra estudiada, por lo cual se puede decir que
esta limitacion corresponde a la generalizacion de los resultados.

Por otro lado, puede sefialarse como un factor limitante el hecho referido a la
pérdida experimental, en el sentido de pruebas incompletas, abandono de
participantes, especialmente por las exigencias derivadas del consentimiento

informado.

La muestra es de tipo no probabilistica intencionada, ya que se evalué a 100
personas presentes de los 140 de la poblacion, pues 40 estaban de vacaciones.
No se consideraron 8 pruebas debido a que estaban incompletas, por lo que se

trabajo con 92 como muestra final.

La carencia de la bibliografia especificamente de felicidad o bienestar subjetivo

hay pocas investigaciones de temas relacionados.

Otros aspectos no menos importantes como limitaciones econémicas, sumados
a la poca disponibilidad de tiempo para realizar las correcciones y la propia
elaboracion de la propia tesis.

Por ende la necesidad de solicitar la colaboracion de otros profesionales como

un estadista.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Investigaciones Relacionadas con el Tema

2.1.1 Investigaciones Nacionales

Motta (2017), realiz6 una investigacion con el objetivo de analizar la relacion
entre los factores de personalidad y los factores de felicidad en trabajadores de
una empresa de productos farmacéuticos de la ciudad de Arequipa. La muestra
estuvo conformada por 60 trabajadores de ambos sexos, cuyas edades
oscilaban entre los 20 a 60 afios de edad; profesionales de educacién superior,
quienes ocupan distintos puestos de trabajo. Se utilizo el Cuestionario de
Personalidad de 16 Factores 16 PF-5 de Cattell, con una confiabilidad media alfa
de Cronbach de 0.80; y la Escala de la Felicidad de Alarcon, con una
confiabilidad media alfa de Cronbach de 0.79. Las conclusiones indicaron que
las personas muestran estados afectivos positivos de hacia si mismos y hacia la
vida; son a las que se les considera con cierta estabilidad, aquellas que se
adaptan y muestran madurez. También dio resultados que las personas que se
enfocan en objetivos de vida y le dan la prioridad y valor a dichas metas no se
mostraban con actitudes y comportamiento relacionados al conflicto, con poco

dominio sobre sus emociones y con pensamientos de desconfianza.

Yamamoto (2015), adapta el modelo multidimensional de bienestar subjetivo
para una muestra de Lima Metropolitana, en la que propone que los valores
influyen en las metas y en la percepcion del logro. Se empled la técnica del
analisis de caminos en una muestra N = 500, para una representatividad de 95%
con +/-5% de error en Lima Metropolitana. Los resultados arrojan que las
personas que tienen proyectos planificados u objetivos; tienen un incremento de
bienestar por adelantado lo que impulsa a las relaciones interpersonales que
podrian generarse en el camino. El modelo hibrido usado muestra que un camino
basado en el estatus material, posiblemente estara relacionado negativamente
con el bienestar, mientras que un camino basado en las relaciones
interpersonales, posiblemente estard vinculado de forma positiva con el
bienestar. Por lo que se concluye que la no exclusion, la consideracion y ser

9



amado junto a un lugar seguro de buenas influencias; es decir, un conjunto
vecinal con buenas costumbres e interrelacion armoniosa es de gran importancia

para sentirse bien.

Guzman y Villegas (2013), realizaron una investigacion con el objetivo de buscar
la relacion entre la felicidad y la gratitud, empleando como medidas la Escala de
Felicidad de Lima (EFL) y la Escala de Gratitud (18-EG), estas dos escalas
fueron creadas y/o adaptadas por Reynaldo Alarcon, en la muestra constituida
por colaboradores pertenecientes a organizaciones privadas de Arequipa.
Realizaron un andlisis de la relacion entre los factores del constructo gratitud
como: reciprocidad, obligacion moral y cualidad sentimental; con los factores de
la felicidad: ausencia de sufrimiento profundo o también llamado sentido positivo
de la vida, satisfaccidén con la vida, realizacién personal y alegria de vivir. Los
resultados generales mostraron una correlaciéon positiva moderada entre la
felicidad entendida también como bienestar subjetivo y la gratitud; esto debido
que esta accion viene acomparfo de estado alegria y se manifiesta cuando una
persona se siente impulsada por un beneficio que recibié o sera de provecho.
Por otro lado se puede enfatizar que ello no depende del género al que
pertenezca la persona. No se hallé una relacién significativa entre los factores

denominados: cualidad sentimental y satisfaccion con la vida.

Castillo (2014), mostré en su investigacion la correlacion entre tres variables
psicolégicas como son: clima organizacional, motivacién intrinseca y satisfaccion
laboral, para esta muestra de 100 colaboradores se evidencio la de que se tome
variados estratos jerarquicos de una empresa en el &mbito privado. Great Place
To Work la tomd en cuenta para esta mencionada encuesta nacional en la
medicién del Clima laboral. Para medirla se empleé la conocida prueba de Clima
Laboral de Palma, la escala de Motivacion Laboral de Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin y Malorni y la escala de Satisfaccion Laboral de Price, dicha prueba
fue adaptada al contexto peruano por Alarcon. Cabe resaltar que se determiné
una correlacion significativa y positiva entre las constructos del clima

organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.
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Pérez, Maldonado y Bustamante (2006), realizaron una investigacion con el
objetivo de tener una nueva vision del clima organizacional y la gerencia en el
contexto de los cambios organizacionales. El resultado de las 527 evaluaciones
del clima, da a conocer la influencia que ejerce la intervencion de la gerencia en
la percepcion del clima organizacional, siendo ésta cuantificada y ubicada en un
intervalo porcentual que oscila entre el 50% y 70%. Frente a estos resultados se
concluye cuan necesario se ve reflejado de que la direccion y el liderazgo para
que el clima organizacional mejore sea de parte de gerencia, esto con el afan de
gue los cambios sean reales y en su totalidad debido a que son los gerentes
quiénes tienen la potestad de realizar dichos cambios profundos, estructurales y
econdmicos de ese modo se dara resultados tanto en el desempefio como en el

clima organizacional.

Seminario (2017), evalud la relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en una muestra de vendedores de una empresa de tipo retail de
la ciudad de Lima. La muestra fue conformada por 111 comerciales; teniendo en
cuenta el género de la muestra un 54.10% fueron varones y un 45,9% mujeres.
La edad promedio de la muestra fue de 24 a 39 afos. Los instrumentos que se
emplearon fueron la escala de compromiso de Meyer y Allen; adaptada y
validada en version espafiol por Arciniega y Gonzéles y validada en Lima por
Montoya; y la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer, validada por
Vicufia en Lima. A partir de esta investigacion se puede afirmar que existe una
relacion directa y significativa entre clima laboral y compromiso organizacional.
Como correspondencia a la relacién psicolégica que puede existir entre un
colaborador y su organizacién. Con relacion a los puntos especificos de esta
investigacion, se demostré que existe una relacion directa y significativa entre el
clima laboral y compromiso afectivo; sin embargo, las correlaciones son débiles
y no significativas entre clima laboral y compromiso normativos; y entre clima
laboral y compromiso de continuacién. Como principal constructo; es decir el que
predomina en esta muestra es el compromiso afectivo, es decir la relacion
emocional del colaborador con su empresa, Como resultado de la percepciéon de

los trabajadores es favorable.
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Gastafiaduy (2013), en esta investigacion se propuso investigar en describir y
descubrir lo relacionado sobre las caracteristicas motivacionales y los factores
de bienestar psicolégico en los colaboradores que perciben salario y los no
remunerados; es decir, que realizan trabajos voluntarios. Se tomé como muestra
a 188, entre ellos 94 bomberos voluntarios y 94 colaboradores con salario. Se
evidencio que los colaboradores que perciben dinero, mostraron niveles mas
altos de motivacion extrinseca e introyectada. Ademas, la motivacion identificada
e intrinseca fue significativamente mas alta en los bomberos voluntarios. El
resultado fue que cuando los reguladores comportamentales se categorizan
como motivacién autbnoma y controlada. La primera mencionada es mas alta.
Es importante resaltar que si bien no hubo diferencias entre los dos grupos
estudiados con relacién a bienestar psicolégico si se evidencio que los 6 factores

de bienestar y la motivacion intrinseca.

Paz y Espinoza (2017), determinan en el estudio realizado, el grado de influencia
gue tiene la variable felicidad organizacional en la productividad en los Centro de
Atencion al Cliente (CAC) de la empresa América Movil Claro, Arequipa. La
muestra estuvo constituida por 40 personas entre 20 y 40 afios de edad.
Podemos afirmar que los colaboradores al sentir felicidad organizacional pueden
mejor notablemente su desempefio, esto es la atencion al cliente, ya que llega a
ser un comportamiento diario en sus actividades comprometiéndose con la
empresa. Por lo tanto, se tom6 como variables de estudio la felicidad
organizacional y la productividad. Para medir la felicidad organizacional se ha
tomado en cuenta distintos factores internos de la organizacién, Con una
encuesta a 40 colaboradores en tiempos diferentes se reunié la data necesaria.
En paralelo para medir la productividad se contabilizé el promedio de tikets que
cada colaborador habia atendido y el nimero de ventas hechas. Frente a estas
medidas confirmamos que la influencia del constructo felicidad organizacional es
alta con respecto a la productividad, estas fueron medidas en los meses de

noviembre y mayo, la correlacién fue de 0,60 y 0,62 respectivamente.

Dresda (2014), analizo e investigd sobre la influencia de la motivacion laboral
sobre el ambiente laboral del area de Fidelizacion de clientes de la empresa
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Nextel del Peru S.A. Para la investigacion se encuesto a 27 colaboradores, se
realiz6 dos encuestas a cada de los colaboradores; una consistia sobre la
valoracion sobre los indicadores de motivacion laboral hacia los empleados y la
segunda sobre indicadores de satisfaccion laboral. Como resultados finales
indicaron que los colaboradores mostraban poca motivacion, asi mismo la
satisfaccion laboral baja, muestra como influencia el desempefio deficiente de
los colaboradores. Como accion frente a los resultados, se determiné aplicar un
programa de motivacién laboral para los empleados, enfatizando en crecimiento
profesional y personal para influenciar y mejorar el desempefio de los

mencionados.

Del Castillo y Yamada (2008), para determinar cuales son las mejores précticas,
realizaron un trabajo de analisis y difusion con respecto a la gestidon de recursos
humanos, registrando todo aquella informacién que podia aportar a las
empresas; es decir, que la gestion de recursos humanos pueda ser evidenciada
como beneficiosa, esto rescatando los acontecimientos de aprendizaje de las
investigaciones descriptivas de los casos existentes de tal modo que podamos
tomarlo como modelos para las empresas en el Peru. Este estudio fue financiado
por la Catedra del Banco Santander Central Hispano de Responsabilidad Social
Empresarial 2006 - 2007. Como principal hallazgo se descubrié que las
empresas comprenden la importante que son para que el pais mejore su
economia, aln mas en su desarrollo integral. En las empresas estudiadas se
refleja la necesidad y la accion de obtener un servicio y producto de calidad, de
esta forma el cliente quede satisfecho, evidenciando asi que las practicas de su
operacion sean Optimas. En su totalidad asumen que son los recursos humanos
quiénes hacen posible los retos que se proponen, por tal motivo buscan
desarrollar programas para generar bienestar tanto en sus colaboradores como
en sus familias y comunidad.

Tener como herramienta la medicion de clima organizacional hace que puedan
crear y fomentar un clima laboral cada vez mejor y aportar a la gestion de

recursos humanos nuevos programas y formas de trabajo.

13



Manayco (2017), determiné el grado de relacion entre el Clima Organizacional y
la satisfaccion del cliente. Por medio de este estudio permitird mejorar uno de los
aspectos mas importantes de las empresas de comunicacion, la fidelizacion de
los clientes. Para este estudio se aplico6 un cuestionario con categorias de
respuesta valoradas con la escala de Likert para la variable de clima
organizacional a un grupo de 200 empleados de una empresa de servicios de
comunicacién de Lima Metropolitana y un cuestionario de satisfaccion a sus
respectivos clientes. De acuerdo con los datos analizados, la satisfaccion del
cliente esta marcada por una estrecha relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion al cliente, como se ha planteado en la hipdtesis principal. Con
respecto a las hipotesis especificas se afirmé que la satisfaccion del cliente,
especificamente en organizaciones del rubro de comunicaciones se
relacionaban significativamente con relaciones interpersonales, coherencia de
la direccion, el estilo de direccion, el sentido de pertenencia, la retribucién, la
estabilidad, la disponibilidad de recursos, la claridad y los valores. Precisamente
por la importancia que tiene para las personas que buscan el tipo de servicio, se
da por entendido por ser una empresa dedicada a este rubro e utiliza como

herramienta basica de la relacion humana, la comunicacion.

Veldzquez (2015), investigo acerca de la influencia de la motivacion laboral y en
gue la gestion de ésta impacta en la productividad de las empresas relacionadas
a las industrias del rubro pesquero en la ciudad de Chimbote. EI documento fue
de tipo cuantitativo, descriptivo y no experimental. Se seleccioné a tres empresas
industriales dedicadas al sector ya mencionado, de una poblacion de 52
empresas industriales. Se administré un cuestionario de 25 preguntas a los
trabajadores de produccion y una entrevista a los gerentes. Los resultados nos
muestra que no existe un programa o herramientas o estrategias de motivacion
al colaborador, no hay un debido reconocimiento al compromiso o desempefio
de actividades de los trabajadores. Afirmando la hipotesis de que la
insatisfaccion laboral se debe a la deficiencia en la gestion de este tipo de
actividades relacionadas a la motivacion laboral como consecuencia impacta en

la produccion.
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Lucano (2013), para esta investigacion tomo de referencia a la empresa Gloria
S.A. para identificar la relacion que se presenta entre los valores de la cultura
organizacional de los colaboradores de esta empresa y el clima organizacional.
Se aplic6 una escala de Clima Organizacional a un grupo de 275 empleados de
la empresa mencionada, asi como un Cuestionario de Valores a los mismos que
cumplieron con los criterios de inclusion. La Hipotesis Principal sefialaba que el
clima organizacional influia de una manera positiva en los valores de la empresa
Gloria S.A. La principal conclusién comprobd que hay relacion estadistica entre
las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona con los valores
de la cultura organizacional: responsabilidad, tolerancia, amabilidad y la
autoestima. También se toma en cuenta las hipétesis especificas que nos
demuestran que la variable Valores Colectivos identificados en la empresa Gloria
se correlaciona de manera significativa con las Relaciones Interpersonales, el
Estilo de Direccién, Sentido de pertenencia la Retribucidon, la Caridad y

Coherencia de la Direccion.

Cava (2010), investigo la influencia del clima organizacional en el desempefio
del personal operativo de la empresa Damper Trujillo S.A.C. La muestra
considerada en la investigacion fueron colaboradores del nivel operativo y
técnico, la encuesta tuvo 23 preguntas. Se determind que el clima organizacional
influye en el desempefio laboral, por lo que, de no tener un ambiente agradable
para el trabajador, éste no podra desempefarse con eficiencia. Para mayor
detalle sobre el desempefio y accién constante de esta variable, esto implica
atencion al cliente tanto interno como externo, el empefio que le pone a los
procesos Yy actividades lo cual hara una sumatoria en su desempefio diario. Las
gue podemos resaltar el la motivacién externa que presentan para realizar sus
actividades; como salario, beneficios sociales y otros bonos por produccion y el

desarrollo personal del trabajador.

Quispe (2016), investigd una de las variables que se menciona mucho en estos
afios en todas las personas cualquiera que sea su edad o género, etc.,
especificamente en este caso en el mudo laboral; que es el estrés y para mayor

interés cual seria su relacion con el clima laboral. Fueron 168 los colaboradores
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que participaron, la empresa esta ubicado en Lima, otra caracteristica es que fue
investigacion de tipo no experimental transversal, descriptivo, comparativo y
correlacional. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Estrés de la
Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacién Mundial de Salud (OIT-
OMS) y la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma (CL-SPC). En este estudio
la empresa se caracteriza por tener un clima favorable; es decir las personas se
sienten comodas y perciben que hay interés y se busca el desarrollo de los
colaboradores de manera personal asi como profesional, entre otros beneficios.
También indica que el indice de estrés es bajo; podemos concluir lo demostrado
en el estudio que el clima laboral y el estrés se relacionan de manera

significativa.

2.1.2 Investigaciones Internacionales

Sanin y Salanova (2017), estos autores quisieron comprobar que la prueba
Authentic Happiness Inventory (AHI) no solo podia medir felicidad en general
sino que podia ser mas especifica y trascender al mudo laboral, por ello se
determind que el objetivo era afirmar que la prueba permite medir felicidad en la
vida de manera general y felicidad en el trabajo. Con este propdsito se evaluaron
a 802 colaboradores de nacionalidad colombiana, cada uno de ellos tenia que
responder la pregunta dos veces, en la primera pensando en su vida de manera
general y en la segunda enfocandose en su trabajo. Para evaluar su confiabilidad
se utilizé el método de Alpha de Cronbach y se hizo un andlisis factorial. Asi
mismo se verifico la validez, utilizando la prueba “Subjective With Life
Scale“(SWLS). Estas dos consideraciones se cumplieron en las dos pruebas una
enfocada en la vida como un todo y la otra en el trabajo estrictamente, las
correlaciones altas y positivas son prueba de ello. Se concluye en esta
investigacion que estas pruebas pueden medir felicidad en la vida y en el trabajo
de una poblacion de trabajadores colombianos.

Mafias, Salvador, Boada, Gonzalez, y Agulld, (2007), el propdsito de esta
investigacion es determinar qué tan influyente es el compromiso organizacional

de los colaboradores de una empresa, en este caso de una Administracion
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publica; con respecto a las tres variables como satisfaccion laboral, satisfaccion
por la vida y el bienestar psicoldgico. Para ello se utilizé una muestra de 697
colaboradores a los que se aplicé un cuestionario elaborado por Cook y Wall que
mide compromiso organizacional. Asi mismo se evalud también Satisfaccion
laboral basada en la teoria de Brayfield y Rothe compuesta de cuatro items; con
respeto a satisfaccion con la vida se elaboraron items teniendo en cuenta otras
investigaciones. Y por ultimo la escala de bienestar psicologico de Goldberg fue
medida también. Se concluye que satisfaccion laboral, satisfaccion con la vida y
bienestar psicolégico son elementos que pueden influir en el compromiso
organizacional; es decir que a mayor satisfaccion laboral aumenta las
posibilidades de compromiso organizacional del trabajador. Pues afirma que el

colaborador busca tener un equilibrio entre su trabajo y su vida personal.

Martin (2011), para su investigacion, se basoé en la teoria conocida de Hezberg
en la que la satisfaccion del colaborador no solo puede ser la ausencia de
situaciones negativas, sino que también aspectos motivacionales de desarrollo
personal y profesional. Tom6 una muestra de trabajadores en La Plata para
medir los niveles de satisfaccion o insatisfaccion para determinar en su
investigacion los factores motivadores que influyen en la gestién de estos. Se
concluye que los factores motivacionales como son: “desarrollo, logro vy
realizacidon “; “reconocimiento”; “responsabilidad” y “promocion y ascenso” pues
son predictores de satisfaccion laboral en los colaboradores de esta muestra; asi
también los factores higiénicos como son: higiénicos “Politicas generales de la

", o«

empresa’”; “remuneracion” y “relaciones con sus companeros”. Como comentario
final confirmariamos que gran parte de los factores motivacionales intrinsecos
como extrinsecos estan involucrados para que el colaborador de La Plata perciba

insatisfaccion o satisfaccion laboral.

Guillén y Aduna (2008), vieron la importancia de investigar la relacion de la
cultura con el clima laboral y a su vez de estas con el estilo de gestion. Mas aln
en las empresas pymes mexicanas industriales (ciudad México) identificar como
ha transformado la globalizacion en la gestion y cultura, ya que el deseo de estas

pymes es estar a la altura de la competencia de grandes empresas. Se enfatiza
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gue el objetivo de esta investigacion fue conocer la asociacion entre las variables
ya mencionadas por ello para medir el ambiente laboral se utilizo el instrumento
de Moss e Insel, y para el estudio de la cultura y estilo de gestion de direccion,
se hizo un analisis organizacional para hacer una estudio de caso comparativo
de estas empresas PYMES. Se considera la evaluacién del clima como
importante motor para hacerlo de un punto de partida y conocer si el colaborador
esta satisfecho en el trabajo; por las repercusiones que implica en el nivel de
productividad y desarrollo, de esta forma tomar acciones y realizar programas de
mejora. Los investigadores concluyeron que se relacionan las variables
estudiadas; Clima laboral, Cultura y Estilo de gestidén en la empresas PYMES A,
B,C y D. Especificando que el estilo de gestion de direccion es autoritario; con
respecto a la variable cultura las dimensiones con las que mas se caracteriza a
estas empresas PYMES estudiadas son: distancia de poder , masculinidad-
feminidad y aversion a la incertidumbre y en el caso de una de las dimensiones
individualismo colectivismo muestra un relacion débil de significancia en todas

las empresas A,B, Cy D.

Serrano y Portalanza (2014), analizaron la influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional. La importancia de esta investigacion es en que se hace un
andlisis de estudios anteriores; fuentes informativas, asi como analisis de casos
empiricos estudiados, para corroborar lo afirmado en las hipétesis y confirmaron
la relacion estudiada. Se tomo en cuenta no solo el clima organizacional como
un todo sino que también sus dimensiones; asi como la definicién de liderazgo y
sus implicancias.

Se concluy6 en el analisis; que al ser el clima laboral, una percepcion del
colaborador, muestra subjetividad por lo que el liderazgo también esta
directamente relacionado con la subjetividad; y que también tiene un impacto
directo con el colaborador. Se concluyo que el liderazgo influye en el clima
organizacional en gran manera e involucra por tanto al rendimiento y desempefio
del colaborador en la empresa. Se considera al liderazgo como desencadenante
de un 6ptimo desempefio laboral ayudado de un buen clima organizacional en

base a las percepciones provocadas por el lider.
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Arias y Arias (2014), tomaron como un importante concepto sobre el clima
organizacional partiendo del hecho que el trabajador puede ser influenciado por
esta variable, pero que también el colaborador influye en el clima laboral. Bajo el
concepto integrador tanto de la percepcion del colaborador como la estructura
de la empresa; se evaluaron la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Se utiliz6 una muestra de 45 colaboradores pertenecientes
una empresa privada, aplicaron un cuestionario el Perfil Organizacional de Likert
y la Escala de Satisfaccion en el Trabajo de Warr, Cook y Walll.

Se verifico en los resultados que existen relaciones moderadas no significativas
entre clima y satisfaccion laboral, siendo diferentes entre las dimensiones
pertenecientes al clima laboral; es decir, flexibilidad y reconocimiento en las
cuales existen relaciones altamente significativas con la variable satisfaccién
laboral. Se incluyeron otras variables como; edad, sexo, grado de instruccion y
area de trabajo del colaborador evaluado y tiempo de permanencia en la
empresa de las cuales solo se encontraron diferencias significativas entre

varones y mujeres, entre el grado de instruccion y el area de trabajo.

Williams (2013), en esta investigacion se midio el clima laboral creando sus
propias dimensiones segun la necesidad de la organizacion, su muestra fue de
20 trabajadores entre varones y mujeres, estudio la percepcion del colaborador
sobre el clima laboral en una institucién publica. Evalu6 a la muestra aplicando
una encuesta de clima laboral, divididas en 5 dimensiones enfocadas en
procesos de comportamiento organizacional, los cuales son: liderazgo,
comunicacién, motivacién, espacio fisico y trabajo en equipo. El objetivo de la
investigacion fue identificar las fortalezas, asi como las oportunidades de mejora,
a partir de esta informacion implementar un sistema, programa y procesos en la
municipalidad. Los resultados arrojan 46% debajo de la media. Calificando en un
74 % la dimension “trabajo en equipo”, la percibida como la fortaleza del entorno
laboral y la de motivaciéon con un 17%, encontrando aqui una oportunidad de

mejora ya que es la dimensién menos valorada.

2.2 Bases Tedrico-cientificas del Estudio
2.2.1 La Felicidad: Conceptos y Componentes
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Csikszentmihalyi (1999) coincide con un fildsofo conocido que afirmo6 que todas
las personas cualquiera sea su condicion estan en la constante basqueda de la
felicidad o también llamado por la comunidad cientifica bienestar subjetivo. Se
entiende que se desea la felicidad por medio de metas como salud, dinero,
belleza y hasta poder; es valorada Unicamente porque esperan que les haga
felices. La felicidad, es una condicion vital que cada persona debe preparar,
cultivar y defender individualmente. Indica que la felicidad no depende de los
acontecimientos externos, sino de la persona que sabe controlar su experiencia,
si estas personas son capaces de determinar la calidad de sus vidas, es lo mas
cercano a ser feliz. Ademas, segun Veenhoven (2000), la felicidad se define
como el grado en el cual un individuo evalla la calidad global de su vida presente,

como un todo, positivamente.

Seligman (2002), menciona que las tres vias fundamentales por las cuales las
personas se pueden acercar a la felicidad son:

Para este autor uno de las vias es la vida placentera a lo que describe como de
poca duracion, lo que se obtiene disfrutando de las emociones positivas que se
presenten y evitando o no dando importancia a emociones negativas que antes
se presentaron o que pueden mostrarse en la actualidad o pensando en lo que
podria ser en futuro; como pesimismo ante situaciones dificiles. Otra de las vias
es la vida comprometida involucra reforzar nuestra fortalezas personales e
utilizadndolas y sentir satisfaccion en estas experiencias; es decir, como resultado
de una practica constante cumplir con los objetivos que se dan diariamente. Por
altimo, la tercera es la vida significativa, en comparacién con las dos anteriores,
es la mas duradera, busca el cumplimiento de objetivos, especificamente
involucra el sentido de trascendencia de dejar un legado para otros y que pueda
ser aprovechados por mas personas que solo por si mismo, sentir se parte de
una equipo, buscan un propésito de vida, relacionado con la familia, educacion,

altruismo, etc.

Afos después, Seligman (2011) propone la Teoria del Bienestar en ella afirma
que la felicidad es una busqueda del estar bienestar y que va mas alla de reir y
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sentirse bien, ya que la felicidad no implica sentirse bien en todo momento, sino
que es tener bienestar, y este estd dado por cinco pilares que conforman el
modelo PERMA (positive emotions, engagement, positive relationships, meaning
y accomplishment):

Mencionaremos la primera llamada Emociones Positivas, se enfatizan en
identificar de manera especifica los términos felicidad y satisfaccion vital las
cuales en la teoria de la auténtica felicidad eran objeto de estudio de la psicologia
positiva, ahora se redefinia a la felicidad solo como una emocion positiva y uno
de los componente de los cinco factores de la nueva Teoria del Bienestar. Habia
cambiado de ser el principal concepto, y ser definida como momentanea como
una emocién que viene y se va. Otro elemento o factor es el Compromiso
también llamado Involucramiento se define a la actividad o tarea que realiza la
persona con pasion y concentracion, lo cual no significa que sea facil sino que
puede ser retadora e interesante, por ello mismo puede pasar horas realizandolo
sin tener en cuenta su entorno y no sentir hambre o cansancio, este fenébmeno
fue estudiado por Mihaly y lo llamé Flujo; es decir, que la probabilidad de sentirse
satisfecho, aumenta cuando mas se compromete con la actividad ya sea en
actividades relacionadas a la familia, trabajo, deporte o comunidad. El tercer
factor reforzado por muchos estudios y considerando también importante en el
bienestar subjetivo de la persona son las Relaciones Positivas, esto es la
presencia de la familia, amigos, conexiones sociales; claro estd que dichas
conexiones deben de ser intimas y bien llevadas para ser consideradas positivas
o saludable, el dilema en muchas investigaciones recaia en lo siguiente; si era el
bienestar lo que contribuia a un éptimo desarrollo de relaciones o eran las
relaciones lo que mejoraba el bienestar. Como sustento a tales aseveraciones
se indic6 que debido a las necesidades como seres humanos gregarios como
consecuencia de la estructura de nuestro cerebro, hecho para comunicarse,
desarrollarse de manera social, colaborar unos con otros para alcanzar
desarrollo integral y las mencionadas emociones colmena, como el amor,
compasion, trabajo en equipo y bondad. Se puede concluir que las relaciones
positivas contribuyen al bienestar y que es un factor determinante. El cuarto es
el Proposito, tiene un sentido mas alla de la persona misma, se muestra el

beneficio para otros individuos, como ayudar sin recibir o pensar que obtendran
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algun beneficio ahora o en el futuro. Por ultimo el factor Logros, este elemento
va de la mano con las anteriores mencionadas, pues son las metas alcanzadas;
pueden ser a corto, mediano o largo plazo, el hecho de tener siempre un objetivo
0 varios por los cuales se sienta motivado a seguir avanzando basado en sus

valores y fortalezas.

Diener en el 2000 difinié bienestar subjetivo como cuando las personas evallan
lo que sienten, piensan y sacan una conclusion integral de sus experiencias
pasadas, presentesy futuras. Por ello mismo indica que es subjetivo porque cada
persona percibe sus experiencias de manera e intensidad diferentes. Se realiza
una revision de su existencia en funcién a sus experiencias como un todo.
(Cuadra y Florenzano 2003).

Explica que, comunmente, las personas denominan “felicidad” al bienestar
subjetivo se perciben mayormente emociones agradables y pocas
desagradables, asi también cando realizan actividades interesantes, y también
sienten satisfaccion con la vida que llevan. Estas concepciones se pueden
agrupar en torno a tres grandes categorias:

Para Sonja Lyubomirsky existen tres grandes areas que pueden predisponer a
que la persona tenga felicidad. El primero son Los Genes, como todo marca
biolégica, muestra un valor de referencia de la felicidad de un individuo y podria
predisponer hasta un 50 por ciento, con ello no esta determinado que la persona
tendra felicidad.

Otro factor importante son Las Circunstancias, podriamos nombrar elementos
como; forma de crianza de los padres, nivel socioeconémico, estado civil,
experiencias retadoras o traumaticas en la que demanda soluciones. Segun la
autora las investigaciones indican que dichas circunstancias de vida solo tiene
una influencia del 10 por ciento en la felicidad de una persona. Hay un fenbmeno
que se puede registrar en muchos aspectos de la vida, como el estado de
adaptacion del ser humano frente a situaciones de bienestar; es decir, que su
efecto al transcurrir el tiempo se normaliza, a este fen6meno se la llama
adaptacion hedonista, es decir que si la felicidad esta en obtener un determinado
objeto, este podria disminuir el poder de darle satisfaccion, hasta el punto no

tener ningun valor para la persona, como pasa a menudo con las pertenencias
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materiales y evidencia que no son lo mas importante como parecen. Como
altimo factor y el mas esperanzador son Los Actos Deliberados, pues es que la
felicidad incide mayormente en la responsabilidad de la misma persona, dando
un porcentaje aproximado de un 40 por ciento. La visén de la felicidad, mas que
una consecuencia o0 un resultado, es un camino donde dia a dia tomamos
decisiones de como afrontara la persona hoy, las situaciones que se presenten
0 qué vision tendra de ellas. Estas actitudes y decisiones seran determinantes,
pues como seres humanos estamos en constante aprendizaje y adquirimos
conductas que se convertirdn en habitos, los cuales definiran nuestra forma,

sistemas o patrones de conductas de vida. (Gomez, 2012).

Alarcon (2006), investigador de multiples estudios relacionados al bienestar y
satisfaccion de la persona, tanto para €l como para otros investigadores el
constructo felicidad o también llamado bienestar subjetivo ha sido y es el objeto
de estudio de la psicologia positiva. Para medirla se ha creado instrumentos se
mencionaran las mas renombradas se encuentran el Oxford Happiness Inventory
(OHI), construido por Argyle, Martin, y Crossland en 1989; el Oxford Happiness
Questionnaire, de Hills y Argyle en 2002, es una escala alternativa del OHI con
otro formato y sistema de calificacion; Satisfaction with Life Scale fue
desarrollada por Diener, Emmons, Larsen, y Griffin, en 1985; de los cuales

sirvieron como modelo para la creaciéon de la Escala de felicidad de Lima (EFL).

2.2.2 Clima Organizacional: Conceptos y Componentes

Chiavenato (2007) entiende por el término clima organizacional como la
percepcion del entorno interno de la empresa, relacionado con el nivel de
motivacion que el trabajador tiene para realizar sus actividades. Especificamente
cuales son los aspectos de las empresa que estimula a los colaboradores a
sentirse comodos Y le sirve de estimulacion para continuar o no laborando en la

empresa.

Robbins (1999), al definir clima lo compara como con las caracteristicas de una

persona, es decir indica que es la personalidad de una empresa que esta
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acompafado y reforzado con la cultura en las que incluyen formas de trabajo,
estilo de liderazgo, préacticas implicitas y explicitas, costumbres, valores.

Para este autor el clima implica muchos factores debido a que el clima lo crea,
lo perciben los colaboradores quienes son personas con diferencias entre si,

pero que forman un mismo sistema.

Likert (1987), afirma que el clima de trabajo constituye de hecho la personalidad
de una organizacion, en el sentido de que éste esta formado por una multitud de
dimensiones que componen su configuracion global. En efecto, frecuentemente
se reconoce que el clima condiciona el comportamiento de un individuo, aunque

sus determinantes son dificiles de identificar.

Las personas mostramos diferentes a reacciones a un mismo estimulo, ya sea,
gue esté involucrado, interactie o solo sea un espectador, y esto debido a que
esta sujeto a la percepcion que tiene dicha situacion. Es decir que para
colaboradores distintos, en una misma situacion puede haber respuestas
diferentes, pues va a depender de como lo interprete, es su realidad subjetiva y
es lo que cuenta. Si la realidad del sujeto es lo que determina su percepciéon asi
también por ende su conducta.

Para explicar el concepto el autor ha divido el cuatro factores que influye en la
percepcion de una persona, ya que desde cada situacion o posicion en la
empresa tendra un percepcion diferente por lo tanto también su comportamiento.
Por ello es necesario mencionar estos factores. El primero se relaciona con los
parametros que tiene la empresa el contexto esto implicaria el rubro a la que se
dedica, por tanto también la tecnologia que utiliza y la estructura de su
organigrama, sistemas y dinamica de trabajo. Otro factor importante es la
posicién que jerarquica que tiene la persona en la institucién pues el nivel de
involucramiento en las actividades y objetivos perseguidos y por consiguiente. El
tercer factor y el mas flexible involucra temas personales como podria ser el
temperamento, el caracter, las actitudes, los habitos, el nivel de satisfaccién, en
su conjunto la personalidad del individuo. El dltimo factor esta relacionado a la
percepcion que tiene los subordinados, colegas y los superiores del clima

organizacional. Adicionalmente interseccion de estos factores da a lugar los tipos
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de clima laboral los cuales son: El clima de tipo autoritario (sistema | como
Autoritarismo Explotador y Sistema Il Autoritarismo Paternalista) y el clima
participativo (sistema Il lamado consultivo y sistema IV Participacion en grupo).
El Clima de tipo Autoritario mencionado se desarroll6 en sistema | como
Autoritarismo Explotador en este tipo de clima no existe confianza en los
empleados, el plan de negocios, las decisiones las toman los jefes; es decir no
consultan, ni piden opiniones con las personas que trabajan. La atmosfera es
de presién y temor. La dinamica de trabaja esta en funcion a sanciones y
amenazas. Si hay algun tipo de recompensa suele ser para cubrir necesidad en
niveles psicolégicos como reconocimiento sin ningun tipo de diferencia en la
dinamica de trabajo y de seguridad. El Sistema Il llamado Autoritarismo
Paternalista, a diferencia del sistema anterior en este caso los directivos si tienen
confianza y son condescendientes con sus empleados; Otra diferencia es que
no todas las decisiones son tomadas por los jefes sino también por puestos
inferiores de cuerdo a la necesidad de las actividades. En los reconocimientos
se acostumbra las recompensas, en situaciones especificas son los castigos, por
ello mismo clasificada con el término de paternalista; debido a que también da la
percepcion de un clima estable, acogedor y estructurado.

En caso del Clima de tipo Participativo se clasifica el sistema lll, lo llaman
también estilo consultivo, la dinAmica de trabajo de los directivos es de confianza
y participacion de los colaboradores. Las decisiones son generalmente de los
directivos pero también de los puestos inferiores de manera especifica. Para
seguir describiendo su forma de comunicacion es desde la direccién hacia los
subordinados, lo que indica que la informacion relevante solo la tienen los
directivos y en caso de ser necesario comunicar se daré la informacion completa.
Se dan recompensas y castigos no solo para necesidades basicas sino para
otorgarle prestigio y estima al colaborador. En este tipo de clima es dinamico por
lo que se trabaja en funcion a metas u objetivos alcanzados o por alcanzar. El
altimo sistema es la de Participacion en grupo, lo mas resaltante de este estilo
es que las decisiones son tomadas en diversas direcciones desde la direccion
hacia los empleados en general es decir descendente, de los empleados hacia
la direccion y ascendente, descendente y sus respectivas dependencias con

organizacion es decir lateralmente. La participacion y la motivacion estan en
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funcién al involucramiento de las actividades y a la mejora constante de los
meétodos de trabajo. Directivos y empleados en su compromiso por alcanzar los
objetivos como equipo; se da la planeacion estratégica donde todos tienen

aportes que dar para dicha estrategia.

Litwin y Stringer postulan un enfoque de sintesis, ya que incluyen en su teoria
tanto el punto de vista estructural y subjetivo; ellos indican que el clima
organizacional tiene como influencia los aspectos propios del colaborador es
decir subjetivos percibidos del sistema formal, del estilo informal y otros factores
del entorno que determinan también el comportamiento como las creencias,

valores que adquieren a lo largo de su vida y hasta su motivacion.

También consideran que el clima puede entenderse mostrando sus
caracteristicas y cuantificarlos para mayor exactitud aunque las percepciones de
las personas puedan ser variables, afirma que el clima es relativamente estable.
(Salcedo y Lozano, 2015).

Los autores mencionados refieren a nueve factores del clima organizacional, los
cuales se refieren a la dindmica de trabajo, formas de recompensa,
involucramiento y libertad de decision de cada individuo para aciertas
actividades. Se menciona a los nueve factores.

Como componente uno es la Estructura, consiste que frente a una actividad en
la empresa, cual es percepcion de la rapidez con que poden solucionar o dar por
cerrada una actividad de servicio o productividad. De manera especifica es la
cantidad de documentos se necesita para una solitud, procedimientos
lineamientos, limitaciones, normas por los que se deben de regir para cumplir su
trabajo. Mide el nivel de burocracia de la organizacion.

La siguiente es la Responsabilidad, principalmente se refiere a la percepcion del
colaborador de que la empresa le da la confianza para autonomia de tomar
decisiones con relacion a su trabajo. Por ejemplo la supervision es constante o
no, si necesariamente tienen que solicitar el permiso de su jefe para actividad.
Como siguiente la Recompensa, la percepcion de los colaboradores frente a la

forma de premiar, si son considerados en los trabajos que hacen. Cuantifica cual

26



es la forma de reconocer el trabajo de sus colaboradores el premio o el castigo,
cual utiliza con mayor frecuencia.

Otro factor es Riesgos/desafios, es la percepcion del colaborador sobre los
trabajos y tareas desafiantes. Implica medir si la empresa asume riesgos
calculados con el fin de hacer participes a sus empleados y lograr los objetivos
establecidos.

Este factor Calor /cordialidad tan importante como los otros, pues son seres
humanos que buscan establecer relaciones sociales armoniosas entre todos y
cada uno de los colaboradores, de diversas jerarquias y otros aspectos que
involucra una empresa; es decir, mide la percepcién de los colaboradores sobre
las relaciones sociales entre compafieros, entre jefaturas y jefaturas y
subordinados.

El siguiente factor cooperacion/apoyo, es la percepcion del colaborador sobre la
solidaridad en distintos aspectos como todos los niveles jerarquicos o tareas
compartidas, asi como ayuda en temas personales. Este factor es uno de los
gue en ocasiones no se relaciona con aspectos laborales en su totalidad, sin
embargo influye en ello. Se genera conocimiento del otro, y aumenta la empatia
de unos con otros.

El factor relacionado a los Estandares, es la percepcion de los colaboradores
acerca de los estandares de rendimiento impuestos por la empresa. Cada
empresa identifica sus niveles desempefio, mediante herramientas instituidas.
El factor Conflictos, es lo que perciben los colaboradores con respecto a sus
jefaturas, si frente a diversas posturas u opiniones, ellos escuchan y muestran
apertura a analizar dichas opiniones y enfrentan el conflicto en cuanto surja.

El dltimo factor llamado Identidad es como se siente un colaborador con respecto
a su pertenencia a la organizacion. Es un involucramiento con la organizacion,
teniendo una sensacién de ser un elemento importante de la empresa, es la
percepcion del colaborador de cuan identificado esta con ella, de su misién y

vision.

2.3 Definicién de Términos Bésicos

1. Clima laboral/clima organizacional:
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La percepcion del trabajador con respecto al ambiente laboral y en funcién a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento
con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y

condiciones laborales que facilitan su tarea.

2. Autorrealizacion:
Apreciacién del trabajador con respeto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con

perspectiva al futuro.

3. Involucramiento laboral:
Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para con el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

4. Supervision: Apreciacion de la funcionalidad y significacion de superiores en
la supervisién en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que

forman parte de su desempefio diario.

5. Comunicacion:
Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como

con la atencion de usuarios y/o clientes de la misma.

6. Condiciones laborales:
Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econdémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas.

7. Felicidad:
Es un estado afectivo de satisfaccidon plena que experimenta subjetivamente el
individuo en posesion de un bien anhelado. Las siguientes propiedades de la

conducta feliz: la felicidad es un sentimiento de satisfaccion que vivencia cada
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persona en su vida interior; el componente subjetivo individualiza la felicidad
entre las personas; el hecho de ser un “estado” de la conducta, alude a la
estabilidad temporal de la felicidad, puede ser duradera, pero, a la vez, es
perecible; la felicidad supone la posesion de un “bien”, es el objeto anhelado; el
bien o bienes que generan la felicidad son de naturaleza variada (materiales,
éticos, estéticos, psicologicos, religiosos, sociales, etc.) y, no se descarta que en
un tiempo histérico y en una sociocultura determinada, las aspiraciones

colectivas pueden coincidir en desear algun bien o bienes.

8. Sentido Positivo de la Vida:
En este sentido, la felicidad significa estar libre de estados depresivos profundos,

tener sentimientos positivos hacia si mismo y hacia la vida.

9. Satisfaccion con la Vida:

Los items de este factor expresan satisfaccion por lo que se ha alcanzado y la
persona cree que esta donde tiene que estar, 0 porque se encuentra muy cerca
de alcanzar el ideal de su vida.

Expresiones como las condiciones de mi vida son excelentes, me siento
satisfecho con lo que soy, trasuntan estados subjetivos positivos de satisfaccion
de los individuos que son generados por la posesién de un bien deseado.

10. Realizacion Personal:

“Me considero una persona realizada”, condensa el contenido de este factor;
expresan lo que podriamos llamar felicidad plena, y no estados temporales del
“estar feliz”: “Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada de mi vida”. (Reynaldo,
2016, p.144).

Estos items sefialan autosuficiencia, tranquilidad emocional todas son
condiciones para conseguir el estado de felicidad completa. El concepto de este
factor guarda correspondencia con la definicion de felicidad que orienta al

individuo hacia metas que considera valiosas para su vida.

11. Alegria de vivir:
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La denominacién que lleva este factor obedece a que sus items sefialan lo
maravilloso que es vivir, refieren experiencias positivas de la vida y sentirse

generalmente bien.
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CAPITULO 3: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Supuestos Cientificos Basicos

La felicidad es un término popular, sin embargo, delimitarlo y medirlo no es
sencillo para la ciencia. En la actualidad se vuelve una necesidad tomar
injerencia sobre este concepto y en su relacion con otros conceptos, como el

clima organizacional; asi como la relacion entre sus factores respectivos.

De acuerdo a numerosos estudios, la felicidad es un aspecto importante
relacionado con el trabajo, por lo que se puede deducir una posible relaciéon con
el clima organizacional. Mas aun, Del toro, Salazar y Gomez (2011), en su
investigacion indican que hay una relacion positiva y significativa ente clima
organizacional y satisfaccion laboral, siendo estos anteriores predictores de
desempefio laboral. Motta, (2017) asi mismo encontrd que, a mayor estabilidad
del individuo, habra mayor alegria de vivir; es decir los trabajadores
emocionalmente estables, adaptados; se sienten bien consigo mismos,
muestran alegria y tienen experiencias positivas hacia la vida, confirmando asi
el hallazgo de Alarcon (2009), el cual confirma que la felicidad guarda correlacion
significativa con afectos positivos, es decir experiencias emocionales

placenteras.

Asi mismo, Seligman (2002), indica que la vida significativa incluiria el desarrollo
de objetivos que sean trascendentales, pues el trabajador tendria mayor interés
e impulso en realizar o participar en proyectos que la empresa propone, esto
podria ser de provecho para la organizacién, ya que el clima organizacional
refiere al ambiente interno y la interaccion existente entre los miembros de dicha

organizacion.

Shawn (2012), asevera sobre la investigacion y evaluacion de mas de 200
estudios sobre 275 000 personas, que la felicidad afecta cada parte de las vidas,
ayuda a mejorar en muchos aspectos, incluyendo trabajo, familia, amistad, salud,
energia. Las personas felices que tienen mayor responsabilidad, influencia,
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autoridad y jerarquia en una organizacion; crean un clima mas feliz, fomentan
empleados mas felices y productivos; este autor recalca que la causa del éxito
es la felicidad y no al revés. Como se refirié anteriormente Palma (2006), el clima
organizacional hace referencia al ambiente interno que existe entre los miembros
y esta intimamente relacionado con la realizacion personal, involucramiento con
la tarea designada, modo de supervision y condiciones laborales. La felicidad en
las personas podria repotenciar sus habilidades en la organizacion; ya que
tendrian una actitud de energia e impulso de lograr sus objetivos, teniendo éxito

para si mismo y por consiguiente para la empresa.

Por lo tanto, de los mdltiples estudios e investigaciones como los mencionados
anteriormente, se concluye que existe una correlacién entre felicidad y el clima
organizacional; asi mismo relacionarse con sus respectivos factores e incluso se

puede afirmar que se afectan entre siy pueden ser directamente proporcionales.

3.1.1 Hipotesis General

Existe relacion estadisticamente significativa entre felicidad global y clima
organizacional global en trabajadores de una empresa privada de Lima
Metropolitana.

3.1.2 Hipotesis Especificas

1. Existe relacion estadisticamente significativa entre felicidad global y los
factores de clima organizacional (como son; el factor de autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales) en trabajadores de una empresa privada de Lima

Metropolitana.

2. Existe relacién estadisticamente significativa entre clima organizacional
global y los factores del constructo felicidad como son, factor sentido
positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacion personal y alegria

de vivir en trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana.
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3. Existe relacién estadisticamente significativa entre el factor sentido
positivo de la vida del constructo felicidad y los factores de clima
organizacional (como son; el factor de autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervisiébn, comunicaciébn y condiciones laborales) en

trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana.

4. Existe relacion estadisticamente significativa entre el factor satisfaccion
con la vida que pertenece a felicidad y los factores de clima organizacional
como son; el factor de autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales en trabajadores de una

empresa privada de Lima Metropolitana.

5. Existe relacion estadisticamente significativa entre el factor realizacion
personal que pertenece a felicidad y los factores de clima organizacional
como son el factor de autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y condiciones laborales en trabajadores de una

empresa privada de Lima Metropolitana.

6. Existe relacion estadisticamente significativa entre el factor alegria de vivir
del constructo de felicidad y los factores de clima organizacional como son
el factor de autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicaciéon y condiciones laborales en trabajadores de una empresa

privada de Lima Metropolitana.

3.2 Variables de Estudio

Se tomé en cuenta las siguientes variables:
* Variables:
1. Escala Felicidad de Lima.
Factores de la felicidad:
a. Sentido positivo de la vida
b. Realizacién personal
c. Satisfaccion con la vida
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d. Alegria de vivir.

2. Escala de clima laboral.
Factores del clima organizacional:
a. Autorrealizacion
b. Involucramiento laboral
c. Supervision
d. Comunicacion

e. Condiciones laborales

+ Variable de Control: Trabajadores de la empresa privada industrial.
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CAPITULO 4: METODO

4.1 Poblacion de Estudio, Muestra o Participantes

La poblacion estara constituida por un total de 140 trabajadores de ambos sexos,
cuyas edades comprenden de los 20 a 65 afos, pertenecientes a una empresa
privada industrial de Lima.

La muestra es de tipo no probabilistica intencionada, ya que la eleccién de los
participantes fue intencional. Cabe sefalar que la eleccion de los participantes
para que completen los instrumentos de evaluacion fue a 100 personas que
estaban laborando y los 40 colaboradores restantes estaban de vacaciones.

De las cuales finalmente se anularon ocho pruebas por estar incompletas,

quedando 92.

4.2 Tipo y Disefio de Investigacion

Es un tipo de investigacion cuantitativa que utiliza la recoleccion de datos en
base a una medicibn numérica y a un analisis estadistico para establecer

patrones de comportamiento.

El disefio de la investigacion es no experimental y transversal tipo correlacional.
El estudio se realizé sin la manipulacion de las variables (sélo se observé los
fendmenos en su ambiente natural para después analizar los resultados). Es
transversal porque se recolectaron los datos en un solo momento. Su propdsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacibn en un momento
dado, y es correlacional porque busca determinar cual es la relacién entre dos

variables.

4.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Para la presente investigacion se empledé dos pruebas con sus respectivas
escalas, y fueron aplicadas a la muestra de la poblacion en estudio. Estas
pruebas se usaron considerando la felicidad y el clima organizacional como las
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variables en estudio. Con respecto a la aplicacion de las pruebas, se reuni6 a los
colaboradores participantes por areas, se les explico el contenido de las
evaluaciones. Antes de iniciar la actividad, se inform6 el motivo de la
investigacion y cuales eran los objetivos, luego cada participante firmé el
consentimiento informado (Anexo 1.1) Fueron absueltas las preguntas que se
presentaron en el momento de la evaluacion. A continuacién, se detallan las

fichas técnicas de las pruebas utilizadas:

4.3.1 Ficha Técnica de la Escala de Felicidad de Lima (EFL) (2006)

Nombre del Test Escala de Felicidad de Lima (Anexo 1.2)
Nombre del autor : Reynaldo Alarcon Napuri

Administracion : Individual o colectiva

Duracion : 10 minutos aproximadamente

Aplicacion : Jovenes, universitarios y adultos.

Significacion : Evaluacion de 4 factores de la felicidad: Sentido

Positivo de la vida, Satisfacciéon con la vida,

Satisfaccion personal, Alegria de vivir.

Confiabilidad y Validez:

Para determinar la confiabilidad se utilizé uno de los métodos de analisis llamado
Alfa de Cronbach para cada uno de los 27 items, se determind que todos los
valores Alfa son altamente significativos, siendo también relevante la
consistencia interna de la escala total la que arrojo como resultados una elevada
consistencia interna (a=.916), basada en items estandarizados. Guttman Split-
Half r=.882, estos dos datos son validos para comprobar la confiabilidad de la
escala.

Se conoce que es importante medir la validez de un instrumento, si mide lo que
pretende medir. Son dos aspectos los que se ha considerado, uno de ellos es
comprobar la fuerte relacion entre felicidad y las variables psicologicas a las
cuales se ha considerado predictores de la felicidad. Asi mismo no menos
importante se considera determinar la estructura interna de la prueba a través de

analisis factorial
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4.3.2 Ficha Técnica de la Escala de Clima laboral (CL-SPC) (2004)

Nombre del Test Clima Laboral CL-SPC (Anexo 1.3)

Nombre del autor Sonia Palma Carrillo

Administracion : Individual o en grupo

Duracién : 15 a 30 minutos aproximadamente.

Aplicacion : Colaboradores que trabajan para un identidad

institucional privada o estatal.

Significacion : Calificacion de percepcién global del ambiente
laboral, asi como los factores que implican el clima laboral que son cinco;
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision comunicacion y por ultimo

condiciones laborales.

Confiabilidad y Validez:

Se evidenci6 correlaciones de 97 y 90 haciendo los analisis con los métodos
conocidos como Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman, ello confirma que hay
una consistencia interna altamente significativa de la escala; con ello concluimos
gue es un instrumento confiable.

Es necesario especificar que ambos conceptos son importantes por tanto se
indica la comprobacién de la validez del instrumento; esta se realiz6 con el
método llamado andlisis factorial; se efectuo el analisis del factor de extraccion
y las comunidades pertinentes, posteriormente el analisis exploratorio y rotacion
con el método de Varimax. La prueba como version final quedo con 50 items en
el que concluyen y se comprueba en la matriz de correlaciones positivas y
significativas entre los cinco factores de clima laboral. Lo que demuestra la

validez del instrumento.

4.4 Procedimientos y Técnicas de Procesamiento de Datos

Por lo que respecta a la aplicacion de las pruebas, esta se realiz6 visitando cada
area respectiva de la empresa. Previo a completar los cuestionarios se les

inform6 sobre los objetivos de la investigacion y se obtuvo ademas el
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consentimiento informado por escrito. Se entregd lapices, se hizo el
acompafamiento hasta finalizar la evaluacion atendiendo las consultas del
colaborador. El tiempo utilizado en completar la prueba es en promedio de 20 a
25 min.

Para el presente estudio de investigacion, los datos fueron procesados utilizando
los softwares Excel y SPSS. Se empleo la prueba de bondad de ajuste de
Kolmogorov-Smirnov para determinar el tipo de distribucion de los datos en cada
caso de evaluacion, ademas se empleo los andlisis de correlacion estadistica
usando los coeficientes de correlacion de Pearson y de Spearman segun cada

caso de estudio. El nivel de significatividad empleado fue del 0.05.
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CAPITULO 5: RESULTADOS OBTENIDOS

5.1 Presentaciéon de Datos Generales

Finalizada la recopilacion de datos de los 100 trabajadores evaluados en una
empresa de Lima Metropolitana, se obtuvo 92 pruebas completas y
correctamente desarrolladas, las cuales fueron sometidas a un analisis
estadistico del cual derivaron una serie de datos referentes a los puntajes de
felicidad, clima organizacional y sus factores respectivos. Los resultados de las

evaluaciones se exponen a continuacion.

Enla Tabla 1 se muestra la distribucién de frecuencias y porcentajes de felicidad
en los trabajadores de una empresa privada de Lima, como se observa el 45,7%
de ellos se muestra muy feliz, el 50% feliz, el 4,3% poco feliz y el 0% nada feliz.
Este andlisis se hizo de los valores de respuesta de la prueba de Felicidad,
mostrados en el Anexo 2.1 y ordenados segun su valor de escala en la prueba

de Felicidad, como se muestra en el Anexo 2.1.1.

Tabla 1: Distribucién de frecuencias y porcentajes de felicidad en los trabajadores de

una empresa privada de Lima Metropolitana

Frecuecia Porcentaje
Muy feliz 42 45,7%
Feliz 46 50,00%
Poco feliz 4 4,3%
Nada feliz 0 0,0%
TOTAL 92 1.00

Ademas, se puede apreciar en la Tabla 2 un desglose del analisis de frecuencias
en relacion a cada factor de la variable felicidad. Se encontro que los resultados
mas frecuentes de la muestra, se encuentran en un nivel alto de felicidad, es
decir 65.2% de los trabajadores califica como muy feliz en el factor del sentido
positivo de la vida, 53.3% califica como feliz en el factor de satisfaccion con la
vida, 57.6% califica como feliz en el factor de realizacion personal y un 75%

califica como muy feliz en el factor de alegria de vivir.
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Tabla 2: Distribucién de frecuencias y porcentajes de cada uno de los factores que
componen lafelicidad en los trabajadores de una empresa privada de Lima

Metropolitana

Sentido Positivo de la Satisfaccion con la

Vida Vida Realizacién Personal Alegria de Vivir
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Muy feliz 60 65.2% 28 30.4% 16 17.4% 69 75%
Feliz 28 30.4% 49 53.3% 53 57.6% 21 22.8%
Poco feliz 3 3.3% 15 16.3% 21 22.8% 1 1.1%
Nada feliz 1 1.1% 0 0% 2 2.2% 1 1.1%
Total 92 100% 92 100% 92 100% 92 100%

En la Tabla 3 se aprecia la distribucion de frecuencias y porcentajes del clima
organizacional en los trabajadores de una empresa de Lima, muestra que el
6,5% lo percibe como muy favorable, el 33,7 % favorable, el 45,7% media, el
12,0 % desfavorable y 2,2 % muy desfavorable. Este andlisis se hizo de los
valores de respuesta de la prueba de Clima Laboral, mostrados en el Anexo 2.2
y ordenados segun su valor de escala en la prueba de Clima Laboral, como se

muestra en el Anexo 2.2.1.

Tabla 3: Distribucién de frecuencias y porcentajes del clima organizacional en los

trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana

Frecuecia %
Muy favorable 6 6.5%
favorable 31 33.7%
Media 42 45,7%
Desfavorable 11 12.0%
Mu
des);avorable 2 2,2%
Total 92 1

Ademas, se puede apreciar en la Tabla 4 un desglose del andlisis de frecuencias
en relacion a cada factor de la variable de clima laboral. Se encontré que los
resultados mas frecuentes de la muestra, se encuentran en un nivel medio de
percepcion del clima organizacional, es decir 34.8% de los trabajadores califica
como medio en el factor de autorrealizacion, 38% califica como medio en el factor

de involucramiento laboral, 43% califica como favorable en el factor de
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supervision, 41.3% califica como medio en el factor de comunicaciony un 42.4%

califica como medio en el factor de condiciones laborales.

Tabla 4: Distribucién de frecuencias y porcentajes de cada uno de los factores que
componen el clima organizacional en los trabajadores de una empresa privada de Lima

Metropolitana

L, Involucramiento " o Condiciones
Autorealizacion Supervision Comunicacion
laborales

laboral
Frecuencia %  Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %  Frecuencia %

Muy

4 4.3% 9 9.8% 9 9.8% 7 7.6% 5 5.4%
favorable
Favorable 20 21.7% 34 37% 40 43.5% 38 41.3% 37 40.2%
Media 32 34.8% 35 38% 31 33.7% 38 41.3% 39 42..4%
Desfavorable 26 28.3% 13 14.1% 10 10.9% 6 6.5% 10 10.9%
Muy 10 10.9% 1 11% 2 2.2% 3 3.3% 1 1.1%
desfavorable ' ' ' ' )
Total 92 100% 92  100% = 92 100% 92 100% 92 100

5.2 Presentacion y Analisis de Datos

Lo encontrado en la investigacién nos da la invitacion a responder las preguntas
que surgieron al momento de iniciar la investigacion y a describir los resultados
para presentar las hipotesis y objetivos planteados.

Como principal paso para el analisis y conocer si la distribucion de las variables
estudiada es normal o no, para ello se aplicé la Prueba de bondad de Ajuste de
Kolmogrov Smirnov. Con el resultado se aplicaba una prueba estadistica

paramétrica 0 no paramétrica segun sea el caso.

En la Tabla 5 se presenta el andlisis de los datos de felicidad y sus cuatro
factores, en los cuales podemos apreciar que la distribucion del puntaje general
de felicidad es una distribucién normal, por lo cual este dato sera evaluado con
una prueba paramétrica, y en este caso corresponde a la prueba de Pearson.

Con respecto a los cuatro factores de felicidad, satisfaccion con la vida, es el
anico factor que muestra distribucion normal; los demas factores indican

puntajes diferentes de una distribucién normal; por tanto, estos datos pueden ser
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evaluados con una prueba no paramétrica, la cual corresponde a la prueba

Spearman.

Tabla 5: Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov del puntaje general de felicidad y
componentes de felicidad de los trabajadores de una empresa privada de Lima

Metropolitana

indices Media DeS\{|aC|on K-S Slgnlflcatlwdad Normalidad
Estandar (Bilateral)
Sentido positvode - o) 6,740 0,129 0,001 no normal
la vida
Sa"Sfa;'g; conla 5 36 3,904 0,076 0,200* normal
Realizacion 19,85 3,585 0,093 0.048 no normal
Personal
Alegria de vivir 16,88 2,403 0,125 0,001 no normal
Felicidad 104 12,693 0,069 0,200* normal

Si: significancia < 0.05 entonces es no normal
*Este es un limite inferior de la significacidn verdadera.

En la Tabla 6 se presenta el analisis de los datos del clima organizacional y sus
cinco factores, en los cuales podemos apreciar que la distribucién del puntaje
general del clima organizacional no difiere de una distribucién normal, asi
también cuatro de los factores como autorrealizacion, involucramiento laboral,
comunicacién y condiciones laborales; por lo que estos datos seran evaluados

con una prueba paramétrica, es decir con la prueba de Pearson.
Con respecto al quinto y ultimo factor de supervisién factor que no muestra

distribucion normal; estos datos seran evaluados con una prueba no

paramétrica, la cual corresponde a la prueba Spearman.
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Tabla 6: Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov del puntaje general de clima
organizacional y sus factores de los trabajadores de una empresa privada de Lima

Metropolitana

indices Media DeS\{IaCIOH K-S Slgnlflcatlwdad Normalidad
Estandar (Bilateral)

Autorealizacion 28,02 7,935 0,064 0,200 Normal
Involucramiento 32,59 6,943 0,065 0,200 Normal
laboral
Supervision 32,84 6,804 0,100 0,023** No normal
Comunicacioén 32,80 6,751 0,080 0,185 Normal
Condiciones 32,48 6,751 0,078 0,200 Normal
laborales
Clima 158,73 32,016 0,064 0,200 Normal
organizacional
**p < 0.05 no normal

Respecto a lo planteado en el marco hipotético conceptual, se presenta a
continuacion los resultados de acuerdo a la hipotesis planteada. En la Tabla 7
se presentan los datos correspondientes a la hipotesis general referida a la
relacion entre felicidad, clima organizacional y sus factores en los trabajadores

en una empresa privada de Lima Metropolitana.

Especificamente se puede observar la relacion entre la felicidad, sus factores
(sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacion personal, alegria
de vivir); el clima organizacional y sus factores (autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervision, comunicacién, condiciones laborales) en trabajadores de

una empresa privada en Lima.

El primer factor sentido positivo de la vida no se relaciona con los factores del
clima organizacional. Se observa que tres de los cinco factores (involucramiento
laboral, supervision y comunicacion) del clima organizacional tienen relacion
significativa con el factor de felicidad, satisfaccion con la vida; asi también se
puede evidenciar que el clima organizacional y todos sus factores tienen relacion
significativa con el factor realizacion personal de felicidad. La relacion entre el

cuarto y ultimo factor de alegria de vivir y el clima organizacional y sus factores
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no es significativa. En el caso de Felicidad se relaciona alta y significativamente

con el factor de comunicacion del clima organizacional.

Tabla 7: Valores de correlacion entre felicidad, clima organizacion y sus factores

respectivos de los trabajadores de una empresa privada de Lima Metropolitana

Factores del Clima Laboral
Total Clima Laboral

autorealizacion involucramiento laboral supervision comunicacién condiciones laborales

Sentido
positivo de la

vida p:  0.691 p:  0.662 p: 0,930 p: 0.861 p: 0811 p: 0.91
Factores Satisfaccion
dela con la vida p: 0152 p:  0,031% p: 0,023 p:  0,031% p: 0172 p:  0.063
Felicidad  Realizacion
personal p:'  0,007** p:  0,002** p:  0,009** p:  0,003** p:  0,008** p:  0.004**
Alegria de
vivir p:  0.251 p:  0.098 p:  0.467 p:  0.195 p: 0.078 p: 0,195
Total Felicidad
p:__ 0.459 p: 0112 p:___0.161 p:__ 0.094 p:__0.155 p:__0.165

*p<005 *p<001

Felicidad y clima organizacional muestra una correlacion de Pearson igual a
0,146 y significacion de 0,165; cabe sefialar que no existen relacion significativa

entre estas dos variables como un total.

Asi mismo, en la Tabla 7 se observan la correlacién de Spearman evidencian
los puntajes referidos de significacion 0,91; 0,662; 0,930; 0,861; 0,811,
respectivamente a la relacion entre el factor sentido positivo de vida, con clima
organizacional global y sus factores como son autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales no existen relaciones
significativas entre las variables mencionadas.

En el segundo factor de felicidad, Satisfaccion con la vida, se realiza correlacion
de Pearson con todos los factores de clima organizacional, a excepcion de
supervisiéon que se utiliza Spearman, ya que es una relacion no paramétrica.
También se muestran los resultados de la relacion entre, satisfaccion con la vida;
el clima organizacional y sus factores que son autorrealizacion, condiciones
laborales; estos dos factores no tienen relacion significativa con satisfaccion con

la vida.

Por otro lado con los otros tres factores de clima organizacional como son

involucramiento laboral, supervisidbn y comunicacion hay correlacion significativa
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de 0.031, 0.023, 0.031 respetivamente con el factor satisfaccion con la vida de

la variable felicidad.

Con respecto a realizacion personal se utiliz6 Spearman con los cinco los
factores de clima organizacional, que a continuacion mencionaremos.

Existe relacion altamente significativa de 0,007; 0,002; 0,009; 0,003; 0,008; 0,004
respectivamente entre el tercer factor de felicidad (realizacion personal) y los
factores de clima organizacional (autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion, condiciones laborales, y el clima organizacional

como un total.

No sucede asi en la relacion entre el cuarto factor de felicidad, es decir el factor
alegria de vivir y el clima organizacional global asi también con los factores de
este Ultimo (autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion, condiciones laborales) se reafirma que no existe relacion
significativa con ninguna. Para la relacion de estos factores se utilizé la prueba

de spearman.

Se muestra que felicidad global no manifiesta relacion significativa con clima
organizacional y sus factores (autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision y condiciones labores). Se utilizé la prueba de Pearson en todas las
relaciones; con excepcion de la relacion de felicidad y supervisidon, para este

caso se emple6 Spearman.

5.3 Interpretacion o Discusion de Resultados

Los datos hallados son inesperados ya que han permitido observar ciertas
variaciones y similitudes en cuanto a los puntajes obtenidos en relacion a
felicidad, clima organizacional y sus factores respectivos en trabajadores de una
empresa; las cuales son analizadas a continuacién de acuerdo a las hipétesis

planteadas en el presente estudio.

45



En esta muestra de colaboradores, de manera general se presenta que la
mayoria de los trabajadores manifiestan un nivel de felicidad elevada (95.7%),
de los cuales el 50% manifiestan sentirse feliz, éste es el mayor porcentaje o
frecuencia de colaboradores que afirma lo antes mencionado, y el 45.7%
manifiesta sentirse “muy feliz” y solo el 4, 3% “poco feliz”. Con respecto al clima
organizacional, el 45.7 % de colaboradores se encuentra en la media, indica
mayor porcentaje de trabajadores que manifiesta una percepcion de nivel medio
del clima laboral, es decir ni favorable, ni desfavorable y el 33.7 % lo perciben
como favorable, y la minorias a los extremos;

Los colaboradores indican ser felices y con un clima organizacional con

tendencia media a favorable.

Si nos referimos a cada uno de los factores de ambos constructos; en el caso de
los factores de felicidad, se encontré que los resultados mas frecuentes de la
muestra, se encuentran en un nivel alto de felicidad, es decir 65.2% de los
trabajadores califica como “muy feliz” con respecto al factor del sentido positivo
de la vida, 53.3% de ellos califica como “feliz” en el factor de satisfaccion con la
vida, 57.6% de ellos califica como “feliz” en el factor de realizacion personal y un
75% califica como “muy feliz” en el factor de alegria de vivir.

La mayoria de trabajadores se califica “feliz’ con respecto a los factores
satisfaccion con la vida y realizacion personal; y “muy feliz’, en los factores
sentido positivo de la vida y alegria de vivir.

Respecto a los factores del constructo clima organizacional; la frecuencia mas
alta (43% de ellos); es decir, la mayoria de los colaboradores califica “favorable”
en el factor de supervision y “media” en el resto de factores como son
Autorrealizacién, Involucramiento laboral, Comunicacion y Condiciones
laborales del constructo clima organizacional.

Frente a estas tendencias en la frecuencia de colaboradores con respecto a la
percepcion que tienen sobre ambos constructos, podria intuirse que hay alguna
relacion entre estos dos constructos generales; felicidad y clima organizacional
asi también entre sus factores respectivamente; detallaremos estos hallazgos y
la relacion significativa que presentan entre los factores; también veremos que

en el caso de la felicidad y el clima laboral como global, para esta muestra, no
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existe una relacion significativa; sin embargo no solo sorprende la relacion entre
ciertos factores; sino que también, la relacién de algunos de estos factores con
los constructos generales, como es el caso de la relacion de Felicidad global con
comunicacién y de realizacion personal con clima organizacional global.

Respecto de la hipotesis general de la relacion entre felicidad y clima
organizacional indica una correlacién de Pearson igual a 0,146 y significacion de
0,165; como se menciond, no existe relacion significativa entre estas dos
variables como un total. En lo largo de la investigacidn se ha evidenciado que el
clima organizacional se relaciona con diferentes constructos como satisfaccion
laboral, motivacion, desempefio etc., sin embargo aun no se ha hecho
investigaciones en Perl sobre la relacion de éste con la felicidad, esta seria la
primera investigacion y se limita a la muestra que se ha tomado; cabe la

posibilidad que en otra muestra se obtenga un resultado diferente.

No ocurre del mismo modo en la relacion con los factores de ambos constructos
felicidad y clima organizacion lo cual sorprende; pues veremos que algunos
factores destacan en la correlacion entre éstos y hasta con el constructo global,
como es el caso del factor realizacion personal que se relaciona con el clima
organizacional global y con todos sus factores. El factor Satisfaccion con la Vida
se relaciona significativamente con algunos de ellos como son; involucramiento

laboral, supervision y comunicacion.

5.3.1 Clima Organizacional global relacionado con realizacion
personal (Factor de felicidad)

* Respecto a la siguiente hipétesis especifica, se observd que existe relacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el factor de

realizacion personal (de la variable felicidad) como se aprecia en la Tabla 7.

De la relacibn mostrada se puede explicar que el clima organizacional, es
identificado como importante y un factor a tomar en cuenta en las empresas; es
decir medido, cuantificado y establecer acciones de mejora continua. El clima

muestra influencia sobre el desarrollo integral de las personas, en un ambiente
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laboral de ser un clima agradable influird de manera favorable en la salud fisica
y mental de sus colaboradores.

Adicionalmente Parker, et al. (2003), refuerza que observaron que el clima
organizacional favorable genera cumplimiento de metas, involucramiento
armonioso entre los integrantes del equipo de trabajo, autoridad debido a que
adquieren conocimiento, seguridad de si mismo y de la labor que realiza, baja
rotacion y satisfaccion; en consecuencia aumenta la productividad; concluyendo
en la realizacién de cada individuo y el cumplimiento de objetivos personales y
de la organizacion; en contraposicion el clima organizacional percibido como
poco o nada favorable; produce inadaptacion, alta rotacion ( no se siente
apreciados y buscan mejores alternativas), ausentismo, desinterés por los
objetivos establecidos por el equipo y baja productividad. Muchos de estos
factores no ayudan al desarrollo de la empresa ni a la realizacion personal ni

profesional de los trabajadores.

El clima organizacion implica cada uno de los aspectos antes mencionados como
autorrealizacion, involucramiento, laboral, supervisibn, comunicacién vy
condiciones laboral; el cual como un todo se relaciona con realizacion personal

pues cada uno componentes aporta a este.

Esta investigacion también enfatiza en la relacion entre sus respectivos factores

de los cuales especificaremos y discutiremos la relacion que presentan.

5.3.2 Factor de felicidad; Satisfaccion con la Vida correlacionado con
involucramiento laboral, supervision y

comunicacion(Factores del clima organizacional)

* Respecto a la siguiente hipotesis especifica, sobre la relacion entre satisfaccion
con la vida y los factores del clima organizacional.

Se observo que existe relacion estadisticamente significativa entre el factor de
satisfaccion con la vida (del constructo felicidad) y el factor de involucramiento

laboral (del constructo clima organizacional) como se aprecia en la Tabla 7.
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La relacion mostrada se puede explicar al definir que el involucramiento laboral
es mas que buscar los objetivos laborales, es también el disfrute de las
actividades dentro del proceso de la busqueda de los objetivos, es darles
importancia a las actividades, sentirse comprometido y satisfecho con la vida a

través de ellas.

Alarcon (2009), menciona que la persona experimenta una profunda satisfaccion
al encontrarse plenamente involucrada con una actividad, al punto de olvidarse
del tiempo y de otras cosas que deberia hacer; a esto lo llama fluir (flow). Tanto
la ejecucién de las acciones como la obtencién del objeto deseado le producen

satisfaccion.

Reforzando esta idea, Seligman (2011), afirma que el involucramiento en una
actividad podria ser placentero, ya que cuando los trabajadores se involucran en
una actividad, se puede revertir una situacion adversa usando las fortalezas
individuales en busca de un provecho colectivo, lo cual hace que el bienestar se

eleve.

En la actualidad las empresas que muestran importancia al engagement, esta
palabra en inglés, ha trascendido; pues se utiliza para describir el
involucramiento e implicacion que tiene el colaborador con la organizacion donde
labora, ya que en consecuencia obtienen mayor rendimiento laboral, mayor
satisfaccion y mejor salud mental. Esta idea es reforzada por el investigador
Mihaly pues describe de cdmo una persona puede involucrarse con una actividad
o trabajo hasta punto de suprimir necesidades por horas. Para este fenbmeno
hay un nuevo término, es engagement lo cual se describe como un estado de
realizacion positivo que experimenta el trabajador al realizar o pensar en la
actividad o trabajo que hace; esto debido a que un colaborador engaged también
llamado comprometido o involucrado siente el trabajo como algo retador e
interesante, que lo inspira, lo entusiasma, le produce satisfaccién, y no como una
carga agobiante, de alli el vigor con que realiza sus tareas. Segun Wilmar
Schaufelia; Marisa Salanova (2011) en contraposicion de engagement es el

burnout, que es el sindrome de estar quemado laboralmente, pues este ultimo
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ya siente aburrimiento, cansancio y desgano; por lo que no solamente podria
hacer su trabajo con tiempos de retrasados; sino que, equivocarse por el poco o

ningun interés que le da a la actividad realizada.

» Continuando con la hipotesis especifica, se observd que existe relacion
estadisticamente significativa entre el factor satisfaccion con la vida (de la
constructo felicidad) y el factor de supervision (del constructo clima
organizacional) como se aprecia en la Tabla 7.

La relacion mostrada se puede explicar al definir que es parte vital para un
colaborador sentirse apoyado y encontrase en constante feedback para
continuar mejorando o corregirse segun sea el caso. Estos resultados son
coherentes con Palomo (2010), quién menciona importantes estudios de la
universidad de OHIO y Michigan (1950 y 1960 respectivamente), los cuales
indican que la supervision del lider con consideracion hacia sus colaboradores
(es decir, los toma en cuenta) crea cohesion, armonia en grupo y facilita la
participacion en la toma de decisiones. Esto se da al definir y clarificar las
interacciones del grupo y al confirmar si se han comprendido sus instrucciones
para asi alcanzar las metas comunes. Una adecuada supervision del lider
permite conseguir un mayor nivel de satisfaccion de sus colaboradores, menor
absentismo y un nimero menor de quejas. Asimismo, estas acciones del lider
resultan en un buen rendimiento de sus subordinados como en la satisfaccion de
los mismos. Lo antes mencionado se ve también reflejado en los estudios de
meta-analisis reportados por Schratz (1993; citado por Rodriguez, Retamal y
Cornejo 2011), en los que se sefala que dimensiones como apoyo de
supervision, considerar las observaciones que dan las personas a su cargo
relaciones de compaferismo (calidez), responsabilidad (autonomia) vy
recompensas, son unos de las principales factores de clima asociadas

histéricamente a la satisfaccion.

» Respecto al siguiente factor de la hipétesis especifica, se observd que existe

relacion estadisticamente significativa entre el factor satisfaccion con la vida (de

50



la variable felicidad) y la comunicacion (del constructo clima organizacional)

como se aprecia en la Tabla 7.

La relacion mostrada se puede explicar al definir que las personas muestran su
necesidad de comunicarse verbal o no verbalmente como una forma de
socializar y compartir informacion sobre si mismas o de unas con otras. La Rosa
(2012), sostiene que la persona satisfecha le da sentido a su existencia, y esto
lo transmite por medio de sus palabras y su propia conducta, lo que implica
gestos, tonos de voz y actitud hacia la vida; de esta forma las personas trasmiten

informacion, aunque no se lo propongan.

Asimismo, si se contextualiza en una empresa o0 en un entorno laboral, la
comunicaciéon no pierde la importancia, es mas, se vuelve necesaria para que la
empresa se desarrolle, sea competitiva y se eviten situaciones adversas como
las huelgas y la formacion de sindicatos conflictivos. Es por esto que muchas
empresas buscan mantener informados a sus trabajadores (dandoles a conocer
sobre los productos, servicios, politicas y novedades en la produccion) y
mantener una comunicacion bilateral; es decir solicitar su opinion en todas las
escalas jerarquicas; usando herramientas como charlas, sistemas de
sugerencias, peticiones asi también las encuestas de clima organizacional para

saber la percepcion de los trabajadores.

Segun Hopes (2012), de no hacer participes a los colaboradores de lo que la
empresa quiere comunicar a las personas (clientes o potenciales clientes), por
mas que invirtamos en publicidad para atraer y tener una imagen agradable
externa pronto sera olvidada e incluso dudaran de lo que se quiere proyectar. El
impacto es mayor cuando las personas en lo vivido te afirman su experiencia de
satisfaccion, pues quién mejor que el empleado, que conoce la marca desde
dentro, este tipo de campafa de publicidad es mejor que otras campafia de costo

alto.

5.3.3 Factor de Felicidad; Realizacion Personal correlacionado con

Autorrealizacion, Involucramiento laboral, supervision,
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Comunicacion y Condiciones laborales (Factores de clima

organizacional)

* Respecto a la siguiente hipotesis especifica, se observé que existe relacion
estadisticamente significativa entre el factor de realizacidon personal (de la
variable felicidad) y el factor de autorrealizacion (del constructo clima

organizacional) como se aprecia en la Tabla 7.

La relacion mostrada se puede explicar al definir que el hecho de que las
personas deseen realizarse, desarrollar sus ideales y por tanto ser
autosuficientes, implica que las personas aprecien a las empresas que
favorezcan su desarrollo personal y profesional. Podemos ver que las personas
tienen la necesidad de desarrollarse para sentir que tienen un propdsito o estan
cumpliendo con dicho propdsito. Ambos factores se basan en el deseo de cumplir
con los objetivos; una en el ambito profesional y la otra en lo personal, sin
embargo, no podemos separar completamente estos dos ambitos, pues las

personas son seres integrales.

Robins (2009), refiere a Maslow en su teoria de necesidades, el cual indica que
la necesidad de autorrealizacion es Unica y distinta en cada persona; es
fundamental para el desarrollo de las capacidades y creatividad de las personas.
Las necesidades de autorrealizacion es tan especial porque hay un crecimiento
tanto en conocimiento como el desarrollo personal pues la persona esta
realizando lo que anhela como propésito de vida, logro personal y
trascendentales, muchas veces estos talentos desarrollados son de servicio para

Su entorno y un aporte que trasciende el tiempo.

» Continuando con la hipotesis especifica, se observd que existe relacion
estadisticamente significativa entre el factor de realizacion personal (de la
variable felicidad) y el factor de involucramiento laboral (del constructo clima

organizacional) como se aprecia en la Tabla 7.
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La relacion mostrada se puede explicar al definir que el compromiso en el
cumplimiento de los objetivos e identificacion con la empresa, va de la mano con
la realizacién personal, pues el involucrarse también implica desarrollar

habilidades propias que serviran a los propositos de la organizacion.

Los autores Salanova, Martinez,y Llorens (2014), mencionan en cuanto al
estudio del engagement (compromiso), que éste se ha definido como un estado
mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion
y absorcion.

Cuando la realizacion personal y la autorrealizacion va de la mano y la empresa
facilita a sus empleados estas dos variables no solo disfrutardn de la actividad
que realizan sino que descartariamos la posibilidad de que las personas se
saturen cuando se presenten situaciones de esfuerzo extra en el trabajo. Lo cual
es un de las causas de accidentabilidad y absentismo en los trabajadores; debido
al sindrome burnout segun Gil-Monte, (2003), los riesgos laborales de caracter
psicosocial de especial relevancia en la actualidad, se encuentra el sindrome de
guemarse por el trabajo (burnout), EI Burnout es entendido literalmente como
decepcionarse, apagarse, fundirse o agotarse sirve para describir una situacion
de agotamiento tras un periodo de esfuerzo y dedicacion con altas demandas
emocionales, disminucion o nula de interés en la realizacion de una actividad, de
un objetivo en la que previamente se estuvo comprometido y los que mostré

dedicacion esfuerzo constante . (Galvez, Moreno, & Mingote, 2011).

Entendiendo estas ideas el agotamiento que tiene un trabajador después de
pasar largos periodos de tiempo en alguna actividad, dando su total empefio para
realizarlo, y a la misma vez sin llegar a tener ningan resultado significativo que
lo aliente a seguir realizdndolo, puede provocar insatisfaccion y desinterés al

sentir que hay pocas posibilidades de realizacion personal.

Extendiendo mas el concepto, Pérez (2010), dice que la baja realizacion personal
se da cuando una persona esta insatisfecha con su trabajo, cuando se siente
poco realizada y tiene deseos de abandonar su trabajo por lo que no estaria

interesado o involucrado en sus actividades laborales. Esta insatisfaccion
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corresponde a estar disgustado con su trabajo, su percepcion sera negativa
hacia si mismo y su trabajo; podria sentirse poco util, poco importante. Por estos
pensamientos y emociones negativas producto del estancamiento en su
desarrollo, su autoestima se vera disminuida, deteriorada acompafiada de
sensaciones de inadecuacion, de insuficiencia y de desconfianza en sus
habilidades; de esta forma no s6lo no hay realizacion personal, sino que hay

estancamiento y retroceso en su desarrollo integral.

» Continuando con la hipotesis especifica, se observd que existe relacion
estadisticamente significativa entre el factor de realizacidbn personal (de la
constructo felicidad) y el factor de supervision (del constructo clima
organizacional) como se aprecia en la Tabla 7.

La relacién mostrada se puede explicar al definir que la supervision contribuye al
aprendizaje y la comprension de las situaciones que viven los trabajadores, lo
que aumenta la capacidad de ser consciente de las propias capacidades
personales y profesionales, pues existe un apoyo y orientacién a las funciones y
tareas; por tal motivo podemos decir que se relaciona con realizacion personal
pues contribuye a cambios positivos. El aprendizaje tiene el objetivo de mejorar
la capacidad del trabajador obtener nuevas formas y mejores de hacer su trabajo,
para que exista ese cambio la persona o colaborador necesita admitir o
reconocer sus propios limites profesionales, personales, recursos, sentimientos,
emociones y que una persona la oriente o le muestre lo que por si mismo no
puede hacer.

La supervision para el colaborador es aprender de la experiencia y recibirla; es
decir, que el supervisor podra darle su conocimiento e informarle situaciones de
ocurrencias problematicas y cuales podrian ser las soluciones y asi trabajar en
relacion el uno con el otro; uno de los objetivos de la supervision es brindar
soluciones guiadas con estrategia y constante soporte tanto técnico como
personal, la supervision busca que el supervisado alcance autonomia profesional
es decir su desarrollo; como se da el frecuente contacto se crea una relacion

MAas cercana y trasciende en apoyo personal, ya que con la supervision se
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incrementa el autoconocimiento personal y profesional asi lo afirma Schratz

(1993; citado por Rodriguez, Retamal y Cornejo 2011).

Puig (2010), afirma que la supervisidbn permite que se adquiera conocimientos
con mayor confianza y reforzar sus propias capacidades, incentiva el aprendizaje
correcto y eficiente de los recursos, esto en términos de tiempo, materiales y
otros. Asi mismo al haber una relaciébn constante les permite establecer
sentimientos y emociones positivas y relaciones cercanas, con ello la motivacion
e interés no solo sera por efectividad de la labor que se realiza en el campo
profesional sino que también con quienes y para quienes lo hace; trasciende al
campo de la afectividad y filiacion.

La supervision permite construir intervenciones en forma de proceso, para asi

generar nuevas posibilidades de trabajo también a escala institucional.

Como se ha venido afirmando la supervision refuerza los vinculos, toma y
moldea, desarrolla las capacidades profesionales; en ocasiones que se van
adquiriendo en otras las mejora. Proporciona apoyo a nivel emocional y de
seguridad, lo que favorece al colaborador. Precisamente su relacion con
realizacion personal radica en que la supervision permite al colaborador
desarrollarse en sus competencias, le da acceso a un aprendizaje educativo y al
logro de objetivos con interdependencia, por lo tanto, permite su realizacion

personal.

» Respecto al siguiente factor de clima organizacional de la hipétesis especifica,
se observé que existe relacion estadisticamente significativa entre el factor de
realizacion personal (de la variable felicidad) y el factor de comunicacién (del

constructo clima organizacional) como se aprecia en la Tabla 7.

La relacidon mostrada se puede explicar al definir que la realizacion personal
significa que la persona se sienta realizada, es decir haber logrado sus objetivos
0 que esta haciéndolo, esas posibilidades implican que estd en constante
comunicacion con su entorno y que otros comuniquen diversas oportunidades o

necesidades. Ello también involucra su estado en la empresa donde labora ya

55



gue sugiere establecimiento de vinculos, y para mantenerlos se necesita
comunicacion.

La comunicacion ha sido una de los mas cotidianos habitos, por ello mas
importante para el desarrollo y adaptacién de la persona en cualquier entorno.
De hecho, tal como indican Paez, Campos y Bilbao (2008) este efecto de
“capitalizacion o amplificacién del impacto positivo” si la persona que recibe esta
comunicacion positiva, muestra una actitud receptora, la toma como auténtica
causa un impacto mayor va aumento su desarrollo y avance. Sucediendo lo
contrario si dicha comunicacién del entorno responde de forma pasiva o
destructiva; en muchos casos las empresas no reconocen, ni felicitan los logros
obtenidos o simplemente es ignorado. Los autores verifican que la amplificacion
de estas emociones positivas; contagian, fortalece las relaciones sociales, lo que
genera apoyo mutuo, colaboracién obteniendo mayores recursos de conexion
para actividades de altruismo, refuerzan las actividades de afiliacion,
contribuyendo a su desarrollo personal, pues muestran sus emociones, se
comunican mas ;es decir expresan mas hacia el exterior, segun Alarcon (2009),
afirma que la extroversion esta asociada con la actividad social, la facilidad para
hacer amigos y es una fuente de alegria y de satisfaccion personal. Por lo que
parte de las caracteristicas de extroversion es la facilidad de enfocarse en el

entorno, interactuar y expresarse.

El feedback es un ejemplo claro de la comunicacién en el entorno laboral; pues
es necesario como modo de comunicacion para coordinar, establecer objetivos
y mejoras en los diversos procesos de produccién y sistemas de trabajo; asi las
personas expresan sus opiniones, son escuchadas y valoradas; refuerza la

motivacion para alcanzar sus objetivos.

Una comunicacion fluida, clara, coherente y con informacion precisa, trae
consigo beneficios en la tarea o actividad laboral; generando un desempefio
eficaz en la busqueda de los objetivos, metas de la organizacion (en muchos
casos también los objetivos personales del colaborador), asi como la adaptacion
del ambiente laboral. Como forma basica se consideraba a la comunicacion

como simplemente un medio de transmision de informacion. En la actualidad es
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importante hasta la forma de la comunicacion, quienes comunican la
informacion; por tanto se ha vuelto parte de negocios con rentabilidad, a las que
se dedican inversion y espacios importantes. De contar con un sistema de
comunicacion que genere confianza; es decir sin incertidumbre, que la
informacion se dé y reciba manera oportuna, con participacion e interés en dar
la informacion, aumenta la posibilidad de que los colaboradores no solo muestren
constante anhelo de recibir la informacion sino que trabajen de manera
armoniosa,; siendo valorada como uno de elementos de integracion y articulacion

de procesos organizacionales.

Otro autor es Ludlow y Panton (1997), que menciona sobre la importancia de la
comunicacién y sobre su impacto en el desarrollo de las personas, ellos reafirma
gue los colaboradores que son escuchados y se les permite participar con sus
ideas y aportes; muestran mayor compromiso, motivaciéon y deseo de seguir
aprendiendo lo que conduce a una mejor efectividad y eficiencia. Hay mayor
sentido de pertenencia hacia la empresa. Lo que genera un buen desempefio,
también mejores relaciones y entendimiento entre colegas, jefes y subordinados,
pues hay sincronia y los conflictos y necesidades de cambio y reestructuracion
se llevan con mayores probabilidades éxito, en este proceso se da el desarrollo
tanto de la empresa como de la persona.

Por otro lado Soria y Alvarado (2010), se enfoca también en la contraparte que
es la ausencia de un sistema adecuado de comunicacion; en otros casos no
estan bien establecidos o0 no son de facil accesibilidad para los colaboradores, o
en el peor de los casos ignorados o reprimidos; es decir, no existen canales de
comunicacién. Darle poca importancia a la comunicacion en una organizaciéon
trae consecuencia negativas sobre los objetivos o planes estratégicos de la
organizaciéon. Para la organizacion es hacer de la comunicacion uno de sus
valores y una competencia vital que facilita que cada colaborador como parte de
la empresa desarrolla sus habilidades interpersonales laborales adecuadas para
generar lazos estrechos que le aporten a si mismo y para los otros. Andrade
(2005), refuerza lo dicho antes al proponer el concepto de: “autopresencia-en-
relacion” para dichas habilidades; es decir, cuando la persona se siente mas

motivado, es cuando percibe la presencia de otros a diferencia cuando no es asi;
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pues no se da de la misma forma, pues su incentivo viene del hecho de la
presencia del otro. Este concepto de autopresencia es una constante
alimentacion de los uno con los otros donde se genera comunicacion tanto verbal
como no verbal, quienes son parte de las interacciones laborales. Por ello se
puede afirmar que dichas interacciones laborales son parte de su desarrollo
profesional asi también personal; ya que las relaciones laborales en especial las
que estdn mas proximas crean vinculos profundos como por ejemplo con las
personas con las que tiene mayor relacion laboral o estan mas involucrados en

las actividades frecuentemente y forman un equipo de trabajo.

Como punto final para la afirmacion de la hipétesis, Canseco (2013), reconoce
la comunicacion como la base de donde surgen las relaciones humana, sin ella
se debilitan o se rompen. No solo el establecimiento de canales de comunicacién
sino el hecho de que sea constante en el entorno, sumado a la posible cercania
estructural de los integrantes de los equipos de trabajo, esto permite que se
escuchen con apertura, atencién e interés, por tanto proporcionar ideas,
comentarios en favor del equipo, con mas respeto, ser y mostrar transparencia
en la informacién que transmita ya sea de sus sentimientos, necesidades y
experiencias personales y laborales. Al ser la comunicacion verbal y no verbal
fluida, la persona siente que es apreciada e importante. Con la posibilidad de
una retroalimentacion para que la informacion o la actividad en cuestién sea mas

enriguecedora.

« Continuando con la hipétesis especifica, se observé que existe relacion
estadisticamente significativa entre el factor de realizacion personal (de la
variable felicidad) y el factor de condiciones laborales (del constructo clima

organizacional) como se aprecia en la Tabla 7.

La relacion mostrada se puede explicar al definir que la realizacion personal
como lo muestra esta investigacion se relaciona significativamente con el factor
de condiciones laborales, lo cual implica la accesibilidad a los elementos
materiales, es decir, la remuneracion que la organizacion proporciona para el

cumplimiento de las funciones. Gonzalez E. y Pérez E (2012), consideran que
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los principales detonadores de estrés, alteraciones bioldgicas, psicologicas y
sociales, son las condiciones laborales desfavorables como los aspectos
relacionados a la incertidumbre, sobrecarga laboral, escasez de personal y
material para ejecutar sus actividades, ambigiedad de roles, conflictos
interpersonales, falta de incentivos motivacionales y econdmicos. Como
describimos en parrafos anteriores el trabajador se empieza a estancar y no se
desarrolla.

La insatisfaccion de los colaboradores con respecto a las condiciones laborales
son visibles y de primera necesidad. Esto bajo la premisa de que la empresa
provee los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales para el
cumplimiento de las tareas encomendadas; es decir que los trabajadores
cuenten con los materiales necesarios y con ambientes fisicos seguros y
adecuados. De haber carencia involucra no solo al trabajador sino también a su
entorno personal.

La relacibn que existe entre realizacion personal y condiciones se muestra
evidente; pues involucra condiciones bésicas como, econdmicas, de seguridad,
entre otros; lo cual ayuda al desarrollo de otras areas de la vida de la persona.
En caso de que el colaborador perciba que estas condiciones laborales son
sostenibles en el tiempo podra desarrollarse en el entorno laboral, pues podra
cubrir las necesidades profesionales y personales.

Frente a todas las hipdtesis que confirman la relacién entre los factores ya
mencionados. Se presenta los factores que no tienen relacién significativa.

Estructurando la investigacion, felicidad se compone de 4 factores de los cuales
son: Sentido Positivo de la Vida, este no presenta relacion significativa con clima
organizacional ni con sus cinco factores; lo mismo pasa con el factor Alegria de

vivir.

A diferencia de Satisfaccion con la Vida, este factor de felicidad que se ha
mencionado en parrafos anteriores ya que muestra relacién con tres de los
factores (involucramiento laboral, supervision y comunicacion) de Clima
Organizacional; sin embargo, no es asi con autorrealizacion y condiciones

laborales, pues no hay registro encontrados de investigaciones con respecto a
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estos factores. Por ultimo con respecto al constructo felicidad no se encontré
relacion significativa con cuatro de los factores de clima organizacional; como
son, autorrealizacion, involucramiento laboral supervision y condiciones
laborales con excepcién del factor comunicacién que si muestra una relacion

altamente significativa por lo que se discutié en los parrafos anteriores.

Podriamos indicar que esta muestra cumple con las condiciones minimas de
requeridas para sentirse feliz, por lo que no llega a ser relevante la felicidad en
cada factor; como se explicé en parrafos anteriores la ONU en su investigacion
la felicidad en los paises afirmé que el crecimiento econémico y las condiciones
de vida mas cémodas aporta felicidad hasta un limite, después ya no, el aumento
de ellas ya no genera mas felicidad. Gestidén (2018) indica el caso de Estados
Unidos que sus problemas de obesidad y depresion han aumentado y China
paso del puesto 70 al 86 en ranking de felicidad, pese al significativo crecimiento

econdmico han alcanzado en los ultimos afios, su poblacion no es feliz.

Las hipotesis confirmadas como las no confirmadas causan sorpresa; debido a
los factores involucrados; sin embargo, no se podria referenciarlas pues no se
ha realizado investigaciones en el Perq, es decir no se ha estudiado la relacion
de felicidad y clima organizacional; mucho menos las relaciones entre sus

factores.
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CONCLUSIONES

Posterior al andlisis de la relacion entre la felicidad y el clima organizacional y
sus respectivos factores en trabajadores de una empresa privada de Lima, se

desprenden las siguientes conclusiones:

1. La relacion entre felicidad y clima organizacional como constructos totales,
no es significativa, sin embargo muchos de sus factores respectivos se

correlacionan entre si, se detallan especificamente.

2. Se confirmé la relacién directa y significativa entre el factor satisfaccion con
la vida (segundo factor del constructo felicidad) y 3 factores del clima laboral

(involucramiento laboral, supervision, y comunicacion).

3. La relacion entre la satisfaccién con la vida y el involucramiento laboral
implica que el empleado se sentira mas satisfecho con la vida y mostrara un
mayor compromiso con el trabajo, si se le considera un factor clave; y/o la
actividad es relevante para el colaborador; es decir, importante también para
el desarrollo de la organizacion a la que pertenece, ya que las personas
experimentan una profunda satisfaccion al encontrarse plenamente

involucradas con una actividad.

4. Larelaciéon entre satisfaccion con la vida y la supervision, se ha evidenciado
y se logra ver muchas veces de manera empirica debido a la frecuencia con
gue los colaboradores estan en contacto con la supervision y la forma como
se ejerce; ya que involucra una relacibn de apoyo y orientacion con el

trabajador; lo cual favoreceria a la relacion con satisfaccion con la vida.

5. Larelacion entre la satisfaccion con la vida y la comunicaciéon demuestra que
la comunicacidon ha sido y es un factor importante para vivir, para
relacionarse con el medio que nos rodea, de la manera y la profundidad en

que las personas deseen; ademas, mientras mas informado este un
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10.

trabajador o cuente con acceso a informacion necesaria para su trabajo, mas

se le facilitara el cumplimiento de sus objetivos profesionales y personales.

Se confirmd la relacion directa y significativa entre el factor realizacion
personal (tercer factor del constructo felicidad) y el clima laboral y sus 5
factores  (autorrealizacion, involucramiento  laboral,  supervision,

comunicaciéon y condiciones laborales.

El factor de la felicidad que mas se relaciona con el clima organizacional
(inclusive con todos sus factores) es realizacion personal, por lo tanto,
concluimos con ello que las personas que se consideran realizadas o
satisfechas con lo que han alcanzado hasta ahora, perciben en sus trabajos
un clima laboral favorable. Esto implica que su organizacion les permiten
desarrollarse personal y profesionalmente, facilitan su aprendizaje, son
apoyados y orientados, las labores encomendadas son claras, precisas y
coherentes, obtienen una mejora en sus condiciones econémicas y les
proporcionan tecnologias necesarias para el cumplimiento de las actividades

laborales.

La relacion entre la realizacion personal y la autorrealizacion demuestra que
estas son semejantes, enfoca situaciones diferentes, sin embargo como se
indic6 anteriormente no podriamos separar realizacion personal y

profesional en los colaboradores, ya que ambas se complementan.

La relacion entre la realizacion personal y el involucramiento laboral
demuestra que, en una empresa, el compromiso con la organizacion y la
actividad que esta desarrolla, son pieza importante para el cumplimiento de
los objetivos que se propone en la organizacion, y con esto sentirse

realizado.

La relacién entre la realizacion personal y la supervision demuestra que,
realizacion personal implica también ser guiado, para que el desempefio del

trabajador sea 6ptimo y aprenda nuevas actividades y formas de hacerlas;
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11.

12.

13.

14.

esto seria parte del desarrollo de sus fortalezas y habilidades. Supervision

implica también desarrollo y aprendizaje del colaborador.

La relacién entre la realizacion personal y la comunicacién demuestra que,
esta actividad es parte de la realizaciéon de cada persona, por Io mismo en
una empresa; pues jqué persona podria vivir sin comunicacion! Para que se
desempeiie de la mejor manera, necesita la claridad y coherencia en la
informacion, qué proceso se avanzaria y de qué manera; si la informacion
no es precisa o no se fomenta. Por lo que se recalca una relacion alta y
significativa en los factores de comunicacion y realizacion personal. la
comunicacion es la base de toda relacion, mas aun si se busca una relacion

armoniosa.

La relacién entre la realizacion personal y las condiciones laborales
demuestra que, estos factores son buscados en el medio laboral por las
personas. Los trabajadores quieren desarrollarse, desean trabajar con
condiciones laborales favorables en aspectos como la remuneracion, el
ambiente fisico, seguro en temperaturas adecuadas, materiales y tecnologia
disponibles que facilite el trabajo a realizar, que serviria para el desarrollo de

la persona, y para el provecho de la organizacion.

No se hallé relacion significativa entre el factor alegria de vivir (cuarto factor
del constructo felicidad) y el clima laboral y sus 5 factores (autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales).

No se hallé relacion significativa entre el factor sentido positivo de la vida
(primer factor del constructo felicidad) y el clima laboral y sus 5 factores
(autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales).
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15. No se hallé relacion significativa entre el constructo felicidad y el clima laboral
y sus 5 factores (autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,

comunicacién y condiciones laborales).
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que brinda la presente investigacion después de evaluar
la relacion entre la felicidad y el clima organizacional y sus respectivos factores

en trabajadores de una empresa privada de Lima son las siguientes:

1. Que la presente investigacién sirva de precedente de que existe una relaciéon
entre los factores de la felicidad y el clima organizacional, para que se pueda
ahondar en futuras investigaciones y estudios mas detallados acerca del
tema. Profundizar en los estudios, andlisis especificos, de factores de
felicidad como satisfaccion con la vida y realizacion personal y su incidencia
sobre los factores del clima organizacional como autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales
con poblaciones y muestras mas grandes, diferentes y en variados
contextos.

2. Considerar la creacion de un instrumento que pueda implicar estos
conceptos de felicidad organizacional que sea valido y confiable, que cuente
con baremos aplicados a la poblacién peruanay que se centre en la medicion
de las actitudes hacia el entorno laboral.

3. Aplicar en las empresas programas que otorguen estrategias que
incrementen la felicidad (también llamado en la comunidad cientifica como

bienestar subjetivo) por medio de un buen clima laboral.

4. Implementar indicadores de felicidad que permitan medir las fortalezas y
capacidades de los trabajadores, lo que permitira a la organizacion descubrir
su talento y orientarlo hacia el desarrollo de actividades que beneficien tanto

al trabajador como a la organizacién
5. Gestionar desde la felicidad los procesos de Talento Humano: atraccion de
trabajadores felices, reclutamiento y seleccion de personal e involucramiento

(compromiso) de los trabajadores en sus labores.
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ANEXO 1: DOCUMENTACION Y PRUEBAS EMPLEADAS
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1.1 Formato de Consentimiento Informado para Participar en la Prueba

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Universidad Ricardo Palma

Facultad de Psicologia

Tesis para obtener el grado de licenciatura en Psicologia:
Felicidad y Clima Organizacional en Trabajadores de una Empresa Privada de Lima

Metropolitana

El presente documento es un consentimiento informado a través del cual se le solicita su
autorizacién para participar en la investigacion realizada por la estudiante Nataly Cecilia Salinas

Huaranca, de la especialidad de Psicologia.

El objetivo de este estudio consiste en conocer la relacion entre las variables felicidad y clima
organizacional de una empresa privada. Para llevar a cabo esta investigacién, solicitamos su
colaboracién para completar las preguntas de los 2 cuestionarios presentados, los cuales en
conjunto tienen una duraciébn de 25 minutos. La informacion obtenida sera totalmente

confidencial y andnima.

Su participacién es totalmente voluntaria, por lo que usted puede decidir no continuar en el
momento que crea pertinente. Si usted decide continuar con la investigacion, le agradeceremos
pueda responder a todas las preguntas con total sinceridad y mostrar su conformidad marcando

con un aspa dentro del siguiente recuadro.

Acepto
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1.2 Prueba de la Escala de Felicidad de Lima (EFL) (2006)

Escala de Felicidad de Lima (EFL) (Alarcén, 2006)

2o o | 0| 8 | g3
o2 ° 8S2 o] & o
A: Totalmente de Acuerdo B: Acuerdo C: Acuerdo ni EZ e 53 3 £ 3
desacuerdo D: Desacuerdo E: Totalmente en desacuerdo g 2 < § § § g §
8| @2 | g% | 2 | u:
1 |En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi ideal.
2 |Siento que mi vida esta vacia.
3 |Las condiciones de mi vida son excelentes.
4 | Estoy satisfecho con mi vida.
5 |Lavida ha sido buena conmigo.
6 | Me siento satisfecho con lo que soy.
7 |Pienso que nunca seré feliz.
8 Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi son
importantes.
9 |Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada en mi vida.
10 |Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar.
11 |La mayoria del tiempo me siento feliz.
12 | Es maravilloso vivir.
13 |Por lo general me siento bien.
14 | Me siento indtil.
15 |Soy una persona optimista.
16 |He experimentado la alegria de vivir.
17 |Lavida ha sido injusta conmigo.
18 [Tengo problemas tan hondos que me quitan la tranquilidad.
19 [Me siento un fracasado.
20 |La felicidad es para algunas personas, no para mi.
21 |Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado.
22 |Me siento triste por lo que soy.
23 |Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos.
24 |Me considero una persona realizada.
25 |Mi vida transcurre placidamente.
26 |Todavia no he encontrado sentido a mi existencia.
27 |Creo que no me falta nada.
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1.2.1 Relacion entre las preguntas de la prueba de Felicidad de Lima

con los factores de felicidad

NRO®° PREGUNTA FACTOR
1 |Enla mayoria de las cosas, mi vida esta cerca de mi ideal. Satisfaccion con la Vida
2 |Siento que mi vida esta vacia. Sentido Positivo de la Vida
3 [Las condiciones de mi vida son excelentes. Satisfaccion con la Vida
4  |Estoy satisfecho con mi vida. Satisfaccion con la Vida
5 [La vida ha sido buena conmigo. Satisfaccion con la Vida
6 |Me siento satisfecho con lo que soy. Satisfaccion con la Vida
7 |Pienso que nunca seré feliz. Sentido Positivo de la Vida
8 |Hasta ahora he conseguido las cosas que para mi son importantes. |Realizacién Personal
9 |Si vohiera a nacer no cambiaria casi nada de mi vida. Realizacion Personal
10 |Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar. Satisfaccion con la Vida
11 |La mayoria del tiempo no me siento feliz. Sentido Positivo de la Vida
12 |Es maravilloso vivir. Alegria de Vivir
13 [Por lo general, me siento bien. Alegria de Vivir
14 [Me siento indutil. Sentido Positivo de la Vida
15 |Soy una persona optimista. Alegria de Vivir
16 [He experimentado la alegria de vivir. Alegria de Vivir
17 |La vida ha sido injusta conmigo. Sentido Positivo de la Vida
18 |Tengo problemas tan hondos que me quitan la tranquilidad. Sentido Positivo de la Vida
19 ([Me siento un fracasado. Sentido Positivo de la Vida
20 |Lafelicidad es para algunas personas, no para mi. Sentido Positivo de la Vida
21 |Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado. Realizacion Personal
22 |Me siento triste por lo que soy. Sentido Positivo de la Vida
23 |Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos. Sentido Positivo de la Vida
24 |Me considero una persona realizada. Realizacion Personal
25 |Mi vida transcurre placidamente. Realizacion Personal
26 |Todavia no he encontrado sentido a mi existencia. Sentido Positivo de la Vida
27 |Creo que no me falta nada. Realizacion Personal

Algunas preguntas tienen respuestas con valores inversos en la escala. Estas preguntas se ven
resaltadas de color verde, y sus valores fueron transformados para introducirlos en el calculo.
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1.3 Prueba de la Escala de Clima laboral (CL-SPC) (2004)

Escala de Clima Laboral CL-SPC (Palma, 1999)

A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente del trabajo que
usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente la proposicion y marque con una aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje
su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno Regular Todo
o Poco o Mucho o
Nunca Algo Siempre

1 |Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 |Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 El Supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

2 Se cuenta con acceso a informacion necesaria para cumplir
con el trabajo.

5 |Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de
trabaijo.

9 |En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10 |Los objetivos del trabajo son retadores.

11 |Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

13 |[La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

14 |En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.

16 |Se valora los altos niveles de desempefio.

17 |Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

18 |[Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 |Existen suficientes canales de comunicacion.

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21 |Los Supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22 |En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 |Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24 |Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

26 Las actividades en las que se trabajan permiten aprender y
desarrollarse.

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo
del personal.
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Ninguno
o
Nunca

Poco

Regular
o
Algo

Mucho

Todo
0
Siempre

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con las otras
organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de
orgullo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

42

Hay clara definicién de la visién, misién y valores en la
institucion.

43

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de
vida laboral.

48

Existe un trato justo en la empresa.

49

Se conoce los avances en otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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1.3.1 Relacion entre las preguntas de la prueba de Clima Laboral con

los factores de Clima Laboral

NRO° PREGUNTA FACTOR
1 |Existen oportunidades de progresar en la institucion. Autorrealizacién
2 |Se siente comprometido con el éxito en la organizacion. Involucramiento Laboral
3 |El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenten. Supervision
4 |Se cuenta con acceso a informacion necesaria para cumplir con el trabajo. Comunicacion
5 |Los comparfieros de trabajo cooperan entre si. Condiciones Laborales
6 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. Autorrealizacion
7 |Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. Involucramiento Laboral
8 |En la organizacion, se mejoran continuanmente los métodos de trabajo. Supervision
9 |En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente. Comunicacion
10 |Los objetivos del trabajo son retadores. Condiciones Laborales
11 |[Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. Autorrealizacion
12 |Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion. Involucramiento Laboral
13 |La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea. Supervision
14 |En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa. Comunicacion
15 |Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad. [Condiciones Laborales
16 |Se valora los altos niveles de desempefio. Autorrealizacién
17 |Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion. Involucramiento Laboral
18 |Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo. Supervision
19 |[Existen suficientes canales de comunicacion. Comunicacion
20 |El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. Condiciones Laborales
21 [Los Supervisores expresan reconocimiento por los grupos. Autorrealizacion
22 |En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. Involucramiento Laboral
23 [Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas. Supervision
24 |Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. Comunicacion
25 [Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. Condiciones Laborales
26 [Las actividades en las que se trabajan permiten aprender y desarrollarse. Autorrealizacion
27 |Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal. Involucramiento Laboral
28 |[Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. Supervision
29 [En lainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos. Comunicacion
30 |Existe buena administracion de los recursos. Condiciones Laborales
31 [Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. Autorrealizacion
32 [Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. Involucramiento Laboral
33 |[Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. Supervision
34 |Lainstitucién fomenta y promueve la comunicacién interna. Comunicacion
35 |Laremuneracion es atractiva en comparacion con las otras organizaciones. Condiciones Laborales
36 [La empresa promueve el desarrollo del personal. Autorrealizacion
37 [Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo personal. Involucramiento Laboral
38 [Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. Supervision
39 [El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. Comunicacion
40 |Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la institucion. Condiciones Laborales
41 |Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. Autorrealizacién
42 |Hay clara definicién de la vision, mision y valores en la institucion. Involucramiento Laboral
43 |El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes. Supervision
44 |Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas. Comunicacion
45 |Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. Condiciones Laborales
46 |Se reconocen los logros en el trabajo. Autorrealizacion
47 |La organizacion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral. Involucramiento Laboral
48 |Existe un trato justo en la empresa. Supervision
49 |Se conoce los avances en otras areas de la organizacion. Comunicacion
50 ([Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logro. Condiciones Laborales
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ANEXO 2: ANALISIS ESTADISTICO
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2.1 Valores de Respuestas de la Prueba de Felicidad
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2.1.1 Sumatorias de Valores de la Prueba de Felicidad por Factores

VALOR EN LA
RESPUESTA ESCALA

Totalmente en Desacuerdo 1

Desacuerdo 2

Ni Acuerdo Ni Desacuerdo 3

Acuerdo 4

Totalmente de Acuerdo 5
DIAGNOSTICO | , OESSI$ﬁ/L£§|§'EE '\3/% A SATISIEigé:_gN CON REifEAAIE:AlON ALEESGCFI:%;ADE gi’g@'ﬁ

LA VIDA PERSONAL VIVIR

Muy Feliz 44 - 55 24 - 30 24 - 30 16 - 20 107 - 135
Feliz 33-43 18- 23 18- 23 12-15 80 - 106
Poco Feliz 22 -32 12 - 17 12 - 17 8-11 53-79
Nada Feliz 11-21 6-11 6-11 4-7 27 - 52
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FACTORES
. SENTIDO POSITIVO | SATISFACCION REALIZACION P
CODIGO DE LA VIDA CON LA VIDA PERSONAL ALEGRIA DE VIVIR | TOTAL FELICIDAD
SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA

1 54 20 18 13 105
2 39 16 13 18 86
3 54 25 23 18 120
4 53 27 23 18 121
5 44 16 20 17 97
6 31 15 14 13 73
7 38 12 9 7 66
8 47 22 25 20 114
9 47 21 20 16 104
10 55 27 25 20 127
11 49 22 20 18 109
12 50 18 19 15 102
13 54 26 23 16 119
14 47 21 20 20 108
15 46 23 18 18 105
16 49 22 21 16 108
17 43 25 24 16 108
18 52 20 23 18 113
19 54 22 18 20 114
20 46 24 23 16 109
21 53 26 25 16 120
22 48 21 17 14 100
23 48 23 24 15 110
24 47 18 22 16 103
25 53 26 24 19 122
26 53 20 19 18 110
27 34 18 19 14 85
28 48 21 15 13 97
29 21 25 29 18 93
30 48 21 17 17 103
31 43 18 20 17 98
32 40 22 17 19 98
33 33 17 15 11 76
34 40 17 18 14 89
35 40 15 17 14 86
36 42 24 24 16 106
37 44 24 22 16 106
38 51 26 24 18 119
39 47 28 24 20 119
40 53 25 18 20 116
41 53 23 24 18 118
42 54 24 20 17 115
43 43 19 18 14 94
44 38 18 17 16 89
45 32 16 16 13 77
46 44 22 20 17 103
47 50 20 20 18 108
48 40 18 24 20 102
49 52 21 22 17 112
50 34 22 17 17 90
51 54 19 17 19 109
52 39 22 21 16 98
53 43 18 18 19 98
54 50 25 23 17 115
55 42 19 11 19 91
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FACTORES
< SENTIDO POSITIVO | SATISFACCION REALIZACION P
CODIGO DE LA VIDA CON LA VIDA PERSONAL ALEGRIA DE VIVIR | TOTAL FELICIDAD
SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA
56 54 21 21 18 114
57 44 17 20 15 96
58 50 23 23 17 113
59 50 24 22 19 115
60 49 28 24 20 121
61 47 19 20 14 100
62 42 17 18 14 91
63 53 20 21 19 113
64 33 30 26 18 107
65 43 15 12 15 85
66 41 17 15 15 88
67 51 28 21 20 120
68 32 18 19 14 83
69 50 14 16 20 100
70 42 18 19 14 93
71 48 28 22 15 113
72 49 24 18 20 111
73 42 15 14 16 87
74 50 20 20 20 110
75 55 24 25 20 124
76 46 22 22 14 104
77 47 19 16 17 99
78 45 22 19 15 101
79 48 20 19 18 105
80 43 21 20 18 102
81 42 17 16 16 91
82 48 24 23 16 111
83 55 29 24 20 128
84 39 22 19 19 99
85 48 23 23 16 110
86 50 24 21 17 112
87 38 19 17 16 90
88 37 29 16 20 102
89 49 19 19 18 105
90 52 19 20 18 109
91 51 22 16 17 106
92 55 29 23 20 127
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2.2 Valores de las Respuestas de la Prueba de Clima Laboral

CODIGO |P01|P02(P03[P04(P05|P06|P07|P08|P09|P10|P11|P12(P13|P14(P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22(P23|P24(P25|P26|P27|P28|P29|P30|P31|P32(P33(P34|P35|P36|P37|P38|P39|P40|P41|P42(P43(P44|P45|P46|P47|P48|P49|P50

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

31

32

33

35
36
37
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CODIGO |P01|P02|P03|P04|P05|P06|P07|P08|P09|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30|P31|P32|P33|P34|P35|P36|P37|P38|P39|P40|P41|P42|P43|P44|P45|P46|P47|P48|P49| P50

38

39
40

41

42

43

45

46

47

48

49

50

51

52

53

55
56
57
58
59

60
61

62
63

65
66
67
68
69
70
71
72
73

74
75
76
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3

3333

3

CODIGO |P01|P02|P03|P04|P05|P06|P07|P08|P09|P10|P11|P12(P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30|P31|P32|P33|P34|P35|P36|P37|P38|P39|P40|P41|P42|P43|P44|P45|P46|P47|P48|P49| P50

77
78
79
80

81

82

83

85

86

87

88

89

90
91

92

90



2.2.1 Sumatoriade Valores de la Prueba de Clima Laboral por Factores

VALOR EN LA
RESPUESTA ESCALA

Ninguno o Nunca 1

Poco 2

Regular o Algo 3

Mucho 4

Todo o Siempre 5
i ESCALA EN ESCALA
DIAGNOSTICO FACTOR GLOBAL
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 -41 170 - 209
Media 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18- 25 90 - 129

Muy Desfavorable 10 - 17 50 - 89
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FACTORES

. AUTORREALIZA | INVOLUCRAMIE . . CONDICIONES | TOTAL CLIMA
CODIGO CION NTO LABORAL SUPERVISION | COMUNICACION LABORALES LABORAL
SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA
1 27 32 37 33 34 163
2 21 20 32 29 26 128
3 37 33 36 39 34 179
4 38 45 45 40 42 210
5 23 25 36 29 30 143
6 25 30 34 31 33 153
7 41 43 41 41 37 203
8 32 32 37 35 35 171
9 20 32 23 27 30 132
10 33 39 39 42 36 189
11 28 34 30 30 27 149
12 15 27 21 23 25 111
13 29 37 32 37 37 172
14 27 30 28 30 31 146
15 11 14 15 16 20 76
16 29 34 37 29 32 161
17 38 42 42 45 43 210
18 30 30 28 37 32 157
19 23 21 24 25 19 112
20 20 31 28 30 26 135
21 30 29 34 33 28 154
22 23 26 36 31 28 144
23 22 21 28 25 23 119
24 24 28 29 28 31 140
25 35 36 39 41 35 186
26 29 36 35 36 37 173
27 14 24 25 28 23 114
28 29 26 31 27 28 141
29 39 40 37 35 35 186
30 20 34 26 29 27 136
31 33 39 32 31 33 168
32 34 39 39 35 37 184
33 35 39 38 36 38 186
34 29 31 27 30 33 150
35 25 24 31 30 30 140
36 31 38 36 35 37 177
37 22 30 27 30 28 137
38 16 33 33 25 31 138
39 42 44 41 42 41 210
40 30 41 39 36 31 177
41 23 28 28 30 29 138
42 24 34 35 35 31 159
43 23 30 33 33 34 153
44 33 32 31 34 32 162
45 14 24 23 15 17 93
46 33 41 42 40 35 191
47 42 43 46 45 42 218
48 44 44 40 38 40 206
49 22 27 25 27 30 131
50 37 34 36 39 40 186
51 32 35 35 34 33 169
52 24 23 28 31 26 132
53 13 19 24 28 21 105
54 31 36 35 39 38 179
55 29 26 27 31 34 147
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FACTORES

. AUTORREALIZA | INVOLUCRAMIE . . CONDICIONES | TOTAL CLIMA
CODIGO CION NTO LABORAL SUPERVISION | COMUNICACION LABORALES LABORAL
SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA SUMATORIA

56 28 31 26 29 30 144
57 37 37 37 39 36 186
58 29 35 36 35 36 171
59 36 32 37 36 37 178
60 35 40 40 39 37 191
61 20 24 28 26 26 124
62 22 37 28 28 27 142
63 28 35 27 35 33 158
64 44 48 43 49 47 231
65 19 29 21 26 27 122
66 34 38 33 39 35 179
67 30 38 34 37 37 176
68 41 39 40 40 37 197
69 31 38 35 35 38 177
70 36 38 44 38 36 192
71 28 29 31 32 28 148
72 35 37 37 38 39 186
73 23 26 29 28 25 131
74 24 35 27 28 34 148
75 21 26 22 25 22 116
76 34 42 40 36 40 192
77 16 27 34 27 29 133
78 29 31 34 31 29 154
79 20 27 35 28 29 139
80 38 45 44 42 41 210
81 28 29 34 35 32 158
82 39 38 43 43 39 202
83 17 28 31 30 29 135
84 26 34 35 34 36 165
85 27 32 35 36 34 164
86 41 39 42 38 39 199
87 21 25 29 31 26 132
88 10 18 10 15 18 71

89 21 30 31 30 32 144
90 29 33 34 34 62 192
91 17 22 20 20 24 103
92 31 41 39 36 37 184
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ANEXO 3: FOTOS
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Fotografia 1: Trabajador entregando sus evaluaciones en el anfora

Fuente: Propia
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Fotografia 2: Trabajadores llenando las pruebas de felicidad y clima organizacional

Fuente: Propia
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