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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar si existe relacion entre el nivel de
felicidad de los trabajadores administrativos de una organizacion y su engagement laboral. Para
tal fin, se utilizd como base el modelo de engagement planteado por Ouweneel, Le Blanc y
Schaufeli (2011) y el modelo de felicidad planteado por Diener (1984). Sobre la base de estas
investigaciones, se disefié un estudio cuantitativo, no experimental, con corte transversal y de

tipo correlacional.

Los resultados encontrados demostraron que si existe relacién entre los componentes de la
felicidad y el engagement. Asi, se pudo afirmar que existe una relacién directa entre satistfaccion
con la vida y engagement, una relacion directa entre emociones positivas v engagement, v una

relacion indirecta entre emociones negativas y engagement.
Finalmente, se propuso un plan de mejora que busca optimizar el nivel de engagement a traves

de las relaciones mas significativas encontradas, incidiendo tanto en la atraccion, como en el

desarrollo y la retencion de los trabajadores de la institucion.
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Le preguntaron al CEQ de la compadiia: ' ; Cudntas personas
trabajan en tu organizacién?” En tono serio, él respondic.
“Aproximadamente la mitad de ellos”

(Seijts y Crim 2006)

Capitulo L Introduccién
1. Antecedentes

Es comtn escuchar a los lideres afirmar que el activo mas importante de las organizaciones
radica en su gente. Sin embargo, para que esto sea cierto se requiere Ia presencia de diversos
factores; uno de ellos consiste en contar con trabajadores que estén totalmente engaged con sus
trabajos, ya que ello implica que voluntariamente se esforzaran v dardn lo mejor de si debido a
la profunda conexioén que mantienen con sus organizaciones (The Gallup Organization 2013).
Por el contrario, un trabajador no engaged estara distraido y si pudiera escoger, no irfa a trabajar
(Saks 2006).

Existen estudios que comprobaron que hay una relacién positiva y causal entre el engagement
laboral y factores organizacionales y de gestion de personas. A nivel organizacional, se
encontraron relaciones con aspectos ligados a la efectividad v eficiencia organizacional; entre
ellos se menciona la satisfaccion de los clientes, la productividad y la rentabilidad (Harter,
Schmidt y Hayes 2002; Salanova, Llorens, Cifré, Martinez y Schaufeli 2003; Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker 2002; Towers Perrin 2003; The Gallup Organization 2013).
A nivel de gestidn de personas, también se encontraron relaciones con el indice de rotacion, la
disminucion de accidentes laborales, la retencion de empleados y con la disminucion del
ausentismo (Harter er al. 2002; Schaufeli y Bakker 2004; The Gallup Organization 2013;
Towers Perrin 2003). En términos generales, los estudios han demostrado que personas engaged
tienden a ser mas creativas, por lo cual crean y/o optimizan las practicas de trabajo y, por ende,
aportan a la innovacién organizacional (Hakanen, Bakker y Schaufeli 2006; Llorens, Bakker,
Schaufeli y Salanova 2006).

Estos hallazgos han derivado en la recomendacién de que uno de los focos estratégicos mas
importantes a tomar en cuenta para la gestién de cualquier organizacion, debe ser la preparacion
de un plan para incrementar el nivel de engagement laboral. Ello se basa en el hecho de que
enfocarse en el incremento de esta variable genera simultineamente la mejora en indicadores

que muchas veces no son faciles y/o son costosos de medir (The Gallup Organization 2013).



Al respecto, se ha determinado que existen factores organizacionales y factores individuales que
inciden en el incremento de la generacion de emgagement laboral (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti y Schaufeli 2007). Entre los factores organizacionales se encontré que los planes de
incentivos, los programas de desarrollo de lideres, el disefic del puesto, el trabajo en equipo, fa
comunicacién con el lider, asi como programas de mejora del clima laboral, entre otros, son
aspectos importantes que pueden incrementar el engagement laboral (Bakker y Demerouti 2006;
Hakanen ef al. 2006; Llorens ef al. 2006; Schaufeli y Bakker 2004).

Sin embargo, estas variables no garantizan que todos los trabajadores lleguen a sentirse mas
engaged, ya que se ha demostrado que dentro de una misma organizacién y hasta dentro de un
mismo equipo se evidencian diferencias entre personas (Xanthapoulou et al. 2007). Ello motivéd
que investigaciones mas recientes incorporaran en sus modelos los denominados factores
individuales, los mismos que se centran en determinar qué caracteristicas personales de los
trabajadores pueden ser relacionadas al engagement laboral (Xanthapoulou et al. 2007). Entre
estos factores se mencionan los aspectos cognitivos y emocionales. Dentro del ultimo tipo, se ha
.estudiado en los ultimos afios, la relacion entre la felicidad y el engagement laboral, y se ha
demostrado que estos factores se relacionan positivamente, iniciando un nuevo campo de
investigacion sobre el que se requiere profundizar (Extremera, Durdn y Rey 2005; Field y
Buitendach 2011; Ouweneel, Le Blanc v Schaufeli 2011; Ouweneel, Le Blanc v Schaufeli
2012).

2. Definicién de la problemaitica

Las organizaciones cuentan con distintas posibilidades para incrementar el nivel de engagement
laboral de sus trabajadores. Principalmente el foco hasta ahora ha estado dirigido a implementar
estrategias basadas en factores organizacionales, es decir, en distintas caracteristicas del trabajo
que se ha demostrado que pueden influenciar positivamente el engagement laboral de los
trabajadores. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos, la realidad indica que a nivel mundial
solamente existe un 13% de trabajadores engaged, mientras que el 63% no estan engaged y el

24% estan activamente disengaged (The Gallup Organization 2013).

No obstante, se ha comenzado a estudiar un nuevo enfoque: los factores individuales; es decir,
determinar qué es lo que aportan las personas a la generacién de engagement laboral
(Xanthapoulou et al. 2007). En ese sentido, desde el 2011 se ha empezado a estudiar la relacion
entre felicidad y engagement laboral, y st bien los resultados son alentadores, son pocas las

investigaciones que han desarrollado este tema (Ouweneel, Le Blanc y Schaufeli 2012).



3. Objetivo general

El objetivo de la presente investigacion es estudiar la posible relacién entre la felicidad y el

engagement laboral.
4. Objetivos especificos

Estudiar las posibles relaciones entre los tres componentes para medir la felicidad y el

engagement laboral:

1. Estudiar la posible relacién entre la satisfaccion con la vida y el engagement laboral.
2. Estudiar la posible relacion entre las emociones positivas y el engagement laboral.

3. Estudiar la posible relacion entre las emociones negativas y el engagement laboral.

5. Pregunta de investigacion

;Existe relacion entre la felicidad y el engagement laboral?

6. Justificacion

Actualmente se esta buscando desarrollar un modelo de gestion de personas en la Universidad
del Pacifico que, ademds de considerar el conocimiento de la institucién, su cultura v su
historia, se nutra de informacion validada cientificamente. Uno de los elementos tomados en
cuenta como base de este disefio, es determinar cudl es el rol de la felicidad de los trabajadores
dentro de la gestion organizacional. Ello se debe a que los autores de la investigacion tienen un
interés especial por la felicidad como objetivo de vida. El otro elemento tomado en cuenta ha
sido el engagement laboral, ya que es considerado como una variable cuyo incremento afecta
directamente y de manera positiva a diversos indicadores organizacionales como el compromiso
organizacional, la productividad o la retencidn de los trabajadores. De esta manera, se pretende
comprobar si estas variables tienen relacién, para asi incorporarlas dentro del modelo de

gestion.

7. Alcances

Debido al creciente interés de las organizaciones por incrementar su nivel de emgagement
laboral y gestionarlo de la mejor forma, es importante seguir ahondando en determinar la
relacion entre la felicidad y el engagement laboral. Demostrar empiricamente que estas
variables se relacionan podria ser de utilidad para ampliar el marco tedrico existente en relacién

al engagement laboral.



8. Limitaciones

e Los estudios a nivel mundial sobre felicidad y engagement laboral son escasos. Ello no
permite contar con mayores elementos de referencia para tomarlos en cuenta dentro de la
investigacion.

o Los resultados obtenidos se limitan a la realidad de los trabajadores administrativos de la
Universidad del Pacifico. En ese sentido, la muestra utilizada es significativa para entender
la problematica de esta poblacion, pero es pequefia si lo que se pretende es generalizar los
resultados.

o El estudio es correlacional, por ello no es posible afirmar las relaciones de causalidad entre

las variables.

En tal sentido, el presente documento estd organizado en seis capitulos. En el capitulo I se han
considerado los antecedentes, la definicidn de Ia problematica, €l objetivo general, los objetivos
especificos, la pregunta de investigacin, la justificacion, los alcances v las limitaciones. En el
capitulo I se ha descrito ¢l marco teérico, detallando la revision bibliografica tanto del
engagement laboral como de la felicidad, asi como la relacién entre ambas variables. En el -
capitulo III se desarrolla la metodologia utilizada para el estudio empirico, incluyendo el disefio
de la investigacion, la determinacidn de la muestra, los instrumentos, el procedimiento de
recoleccién de datos y los analisis estadisticos. En el capitulo IV se describen los resultados
obtenidos, tanto los descriptivos, como los distintos andlisis efectuados. En el capitulo V se
presentan la discusion y las conclusiones de la investigacion realizada, ademas de las
limitaciones y recomendaciones del estudio. Finalmente, el capitulo VI presenta una propuesta
de implementacioén para mejorar tanto el nivel de felicidad como el nivel de engagement laboral

dentro de la Universidad de] Pacitico.



Capitulo II. Marco tedrico

En el presente capitulo se describird el marco tedrico que sustenta la presente investigacion. En
primer lugar, se pretende comprender qué es exactamente engagement laboral, por ello se
describird el origen de la palabra y se desarrollardn las diversas definiciones de engagement
segun las investigaciones académicas revisadas. En segundo lugar, se describira cuales son los
principales modelos tedricos que explican el engagement laboral y los principales factores que
se relacionan con el mismo. En tercer lugar, se desarrollaran los antecedentes histéricos y las
principales definiciones de felicidad. En cuarto lugar, se describiran los principales modelos que
explican la felicidad. Finalmente, se describird cuales son las relaciones entre engagement

laboral v felicidad.

1. Engagement
1.1 Definicion de engagement en el trabajo

A pesar de que existe un interés creciente respecto al engagement laboral, no existe un acuerdo
sobre su definicion (Kular, Gatenby, Rees, Soane y Truss 2008). Es por ello que en esta seccion
del capitulo se tratardn dos puntos que buscan aportar al entendimiento de este concepto. En
primer lugar, se describira la etimologia y el significado inicial de engagement con el objetivo
de conocer sus raices y comprender sus caracteristicas primarias; en segundo lugar, se

describiran distintas definiciones recientes de engagement en el trabajo.
1.1.1 Etimologia e historia

El origen de engagement se remota a la palabra francesa engager (Oxford Dictionaries 2013), la
misma que se relaciona con la antigua palabra gage (Larousse 2013, Wikipedia 2013) que
significa “seguridad/promesa™: durante el siglo XVIII, se abolid la esclavitud en Francia, lo cual
originé que en las haciendas coloniales se necesitara mano de obra que supliera el trabajo que ya
no realizarian los esclavos recientemente liberados. Es por ello que se cre6 un sistema de
reclutamiento de personas, a quienes se les ofrecfa inmigrar a América con la promesa de que
luego de trabajar por un minimo de 36 meses, quedarian libres para comprar tierras en el nuevo
continente o también podrian optar por regresar a su pais de origen; durante ese lapso de tiempo,
el inmigrante recibiria alimentacion, alojamiento, vestido y transporte, pero no recibiria pago

alguno. Este sistema se denomind engagement.

De este contexto histérico se desprenden algunos puntos a tener en cuenta sobre el significado

de engagement:



s Era un acuerdo laboral que vinculaba a dos partes, donde una se favorece con el trabajo
realizado y la otra, con la promesa de ganar beneficios, tanto durante su estadia, como una
vez finalizado el periodo de engagement.

o El hacendado estaba obligade por las leyes coloniales vigentes a cumplir con su promesa de
beneficios. Ello les otorgaba seguridad a los inmigrantes y les garantizaba que su inversién
de tiempo vy trabajo seria retribuida positivamente.

s Durante un minimo de tres afios, el inmigrante deberia cumplir con sus responsabilidades
dia y noche, viviendo a disposicién del hacendado y estando totalmente enfocado e

involucrado con su trabajo.

Entonces, es posible deducir que el término engagement implicaba: la vinculacion laboral entre
las partes, la promesa de ofrecer beneficios, la inexistencia de pago monetario, la seguridad de
recibir beneficios, estar a disposicién de la otra parte, el enfoque en las tareas e involucramiento

activo con el trabajo.

Posteriormente esta palabra francesa fue adoptada por el idioma inglés; algunas de las
definiciones mas actuales de engage tomadas del Diccionario Oxford de la lengua inglesa

(2013) son:

e Ocupar, atraer o involucrar el interés o la atencion de alguien.
» Emplear o contratar a alguien.

* Promesa de hacer algo, compromiso.

¢ Participar o estar involucrado en algo.

e Establecer un contacto o conexion significativa con algo o alguien,

Sin embargo, al buscar en el mismo diccionario la traduccidn al espafiol de engagement,
solamente se indica “compromiso”. Efectivamente, el engagement implica compromiso, pero su

significado real abarca una amplitud mayor, tal como se ha detallado previamente.

Considerando que no se ha encontrado una palabra en espaiiol que recoja fielmente el
significado completo del término en idioma extranjero, se ha optado —en el presente trabajo— por
utilizar la palabra original: engagement. Es importante mencionar que esta prictica es comun en
las investigaciones sobre este tema realizadas en paises de habla hispana (Bakker, Demerouti y
Xanthopoulou 2011; Extremera, Duran y Rey 2005; Raigosa y Marin 2010; Salanova,
Schaufeli, Liorens, Peird y Grau 2000).



Si bien el conocer el contexto en el cual se origina la palabra ayuda para aclarar su significado,
es necesario precisar su alcance. A continuaciéon se describiran distintas definiciones de

engagement en el trabajo.
1.1.2 Definicién y los componentes de engagement

El engagement en el trabajo (de ahora en adelante simplemente engagement) es un término que
se ha popularizado rdpidamente y que es cada vez mas usado, tanto en ambitos académicos
como organizacionales (Robinson y Perryman 2004). Ello ha generado distintas definiciones,
que si bien coinciden en indicar que es una condicion deseable y que tiene un propdésito

organizacional, no se encuentra un foco y componentes comunes (Macey y Schneider 2008).

En términos generales, engagement es un constructo motivacional positivo relacionado con el
trabajo, en el que los trabajadores de una organizacion manifiestan comportamientos que
demuestran mayor participacién, involucramiento, creatividad, iniciativa, entusiasmo,
dedicacion y son responsables por su propio desarrollo (Bakker y Leiter 2010, Schaufeli ef al.
2002).

Es frecuente encontrar que las definiciones de emgagement pueden incluir componentes
cognitivos, emocionales y conductuales. El aspecto cognitivo se refiere a las opiniones y
creencias del empleado sobre la organizacién donde trabaja, la forma como esta es gestionada y
las condiciones laborales que presenta. El aspecto emocional se manifiesta en la actitud positiva
del trabajador: existencia de sentimientos favorables hacia su empleador, hacia los valores
organizacionales, hacia sus superiores y hacia las condiciones de trabajo (Kahn 1990, Robinson
y Perryman 2004). Finalmente, el aspecto conductual se relaciona con la disposicion que tiene el
trabajador a actuar de manera positiva y persistente en el cumplimiento de sus funciones
(Towers Perrin 2003).

A continuacion se detallaran las principales definiciones propuestas para entender qué es el/

engagement.

Desde el punto de vista académico, la primera y una de las mas reconocidas definiciones es la

que propuso Kahn (1990). Su enfoque se basa en el concepto de “presencia sicologica™ desde
los ambitos fisico, emocional y cognitivo: ;Qué tanto estd presente o ausente una persona
durante el desempefio de su rol en el trabajo? ;Qué tanta energia dispondra una persona para
cumplir con su trabajo? Para Kahn (1990), engagement significa que un individuo esta
plenamente presente mientras estd desempefiando un rol dentro de la organizacién. De manera

opuesta, no existiria engagement cuando sucede un desenganche de la persona con su trabajo.



Asi, la persona parece no estar dispuesta a esforzarse, actia automdticamente y no participa
activamente dentro de la organizacién. Es decir, en una misma organizacion e incluso en un
mismo puesto, es posible encontrar personas que se comporten de manera distinta, dependiendo

de su nivel de presencia sicologica o engagement.

Si bien Kahn (1990) es considerado como el primer investigador en estudiar el engagement,
existe un segundo enfoque clasico: el que se deriva del concepto de burnout. Inicialmente, las
investigaciones sobre este tema determinaron que existe un sindrome sicoldgico que surge como
respuesta a estresores interpersonales crénicos en el trabajo. Este sindrome, denominado
burnout se caracteriza por un agotamiento extremo,'sentimientos de cinismo e indiferencia con
el trabajo y una sensacion de ineficacia y falta de logro (Maslach y Leiter 1997). Sin embargo,
con el surgimiento de la sicologia positiva como una alternativa al foco principal de Ia sicologia
tradicional hacia el estudio y tratamiento de patologias y déficit (Seligman y Csikszentmihalyi
2000), las investigaciones sobre burnout —que es un estado sicoldgico negativo— también
adoptaron esta postura y propusieron que el engagement es lo opuesto, la antitesis positiva, del

burnout (Maslach, Schaufeli y Leiter 2001).

Asi, proponen que el emgagement se caracteriza por energia, implicacion y eficacia;
exactamente lo opuesto a las tres dimensiones del burnout. agotamiento, cinismo e ineficacia.
Un trabajador engaged tendria la sensacion de conectarse energéticamente y afectivamente con
sus actividades laborales y se veria a si mismo como capaz de manejar completamente las
demandas que surjan de su trabajo. Investigaciones posteriores validaron el hecho de que las
dimensiones principales de burnour —agotamiento y cinismo- realmente son los opuestos de los
componentes principales de engagement —energia ¢ implicacién, respectivamente— (Gonzalez-

Roma4, Schaufeli, Bakker y Lloret 2006).

Una definién posterior, que parte de lo planteado por Maslach er af. (2001), es la propuesta por
Schaufeli et @l (2002). En ella, se presenta también al emgagement como un concepto
relacionado y opuesto al burnout, pero independiente del mismo. Esta investigacion identifica
dos dimensiones en las que engagement y burnout coincidirian. La primera dimension seria
activacién, un continuo cuyos extremos serfan agotamiento (polo negativo) y vigor (polo
positivo). La segunda dimension seria identificacién, un continuo cuyos extremos serian

cinismo (polo negativo) y dedicacion (polo positivo).

Sin embargo, existiria un tercer componente denominado absorcion, que no tiene relacion
alguna con la ineficacia (tercer componente de burnout). Esta nueva propuesta fue validada

estadisticamente y de alli se desprende que engagement seria definido como un constructo



motivacional positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado por vigor, dedicacion y
absorcidn. Ademds, se indica que se trata de un estado cognitivo-afectivo mas persistente en el

tiempo, que no estd focalizado sobre un objeto o conducta especifica (Schaufeli et af. 2002).

El vigor se caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja, de persistencia y de un
fuerte deseo de esforzarse en el trabajo. La dedicacion se manifiesta por altos niveles de
significado del trabajo, de entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto relacionados con el trabajo
que uno realiza. La absorcidn se caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz realizando
el trabajo, mientras se tiene la sensacion de que el tiempo “pasa volando™ y uno se “deja llevar”

por el trabajo.

Entonces, es posible afirmar que la propuesta de Schaufeli er al. (2002) es una version
relacionada, validada y mejorada de la propuesta de Maslach ef al. (2001), tal como se puede

notar en el grafico 1.

Por su parte, Saks (2006) realiza una sintesis de las propuestas de Kahn (1990) y Maslach et al.
(2001), y define el engagement como un constructo finico y distinto que consiste en
componentes cognitivos, emocionales y actitudinales que estan asociados con el desempefio

laboral de un individuo.

Para efectos de la presente investigacion, se utilizara la definicion ofrecida por Schaufeli et al.
(2002). Ello se debe a que es una definicién que no solo se basé en un modelo tedrico, sino que
sus constructos fueron medidos y validados, determinando con evidencia empirica cudles son
los componentes del engagement. Ademds, es la propuesta mas utilizada en diversos estudios
realizados en distintas partes del mundo (Salanova et af. 2000, Salanova vy Schaufeli 2008,
Schaufeli y Bakker 2003).



Grafico 1. Definiciones de engagement desde la perspectiva del burnout

Definicion de Maslach ef al. (2001)

Definicion de Schaufeli ef ¢l {2002)

|
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Fuente: Elaboracion propia.

A continuacioén se describiran los modelos tedricos que se surgieron en relacion a las

definiciones anteriormente detalladas.
1.2 Modelos tedricos de engagement

En este subcapitulo se describirdn los principales modelos que explican cémo se genera ¢l

engagement.

Si bien los modelos son dindmicos y se presenta un desarrollo continuo y constante de nuevas

perspectivas tedricas, para el presente estudio se ha determinado que ¢l engagement puede ser
. , . 1 . . .

explicado a través de cinco modelos’ que han evolucionado secuencialmente en el tiempo y que

se relacionan tal como se indica en el grafico 2.

Grifico 2. Evolucion y relacién entre los modelos de engagement seleccionados

Kahn — Saks
{1990) (2006)

Maslach et al. E:: Schanfeli et al. Schaufeli y Bakker QOuweneel et al.
(2001) (2002) = (2004) == (2012)

Fuente: Elaboracion propia.

Como se muestra en la figura, es posible identificar dos grandes lineas de investigacidn: la

propuesta pionera de Kahn (1990) y cuatro modelos que derivan del estudio de burnous, los

! Si bien en el grafico 2 se muestran seis modeles, en el presente marco tedrice, los modelos de Maslach ef af. (2001)
vy Schaufeli e al. (2002) seran presentados juntos.
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mismos que se han ido construyendo modificando versiones previas, pero que parten de una
misma vision. Ademads, Saks (2006) presentd una propuesta que busca sintetizar los estudios

primarios de ambas lineas de investigacion.

A continuacién se desarrollaran las principales caracteristicas de los cinco modelos

seleccionados:
1.2.1 Modelo de las necesidades sicolégicas - (Kahn 1990)

Este modelo fue propuesto por Kahn (1990), quien postuld que existen tres condiciones
sicologicas relacionadas con el emgagement: significado, seguridad y disponibilidad. Asi,
describe que las personas evalllan constantemente cada situacion laboral a través de tres
preguntas fundamentales: a) ;Cudnto significa para mi involucrarme en este trabajo?; b) ;Qué
tan seguro es hacerlo?; y c) ¢Estoy disponible para hacerlo? Kahn (1990) determiné que una
persona estaria mas engaged en su trabajo en situaciones en las que se ofrezca mayor
significado sicologico, mayor seguridad sicolégica y cuando estén mas disponibles

sicolégicamente.
Para entender meior el modelo, Kahn (1990) define tres condiciones sicoldgicas:

* Significado: es la sensacidn positiva que le queda a la persona luego de invertir energia
fisica, emocional y cognitiva en su trabajo. Un trabajador experimenta “significado” cuando
s¢ siente atil, valorado y cuando entiende que su trabajo es importante y valioso para la
organizacién. Si esto ocurre, la persona tendera a dedicar mayores esfuerzos en su trabajo
diario, lo cual indica la presencia de engagement. Tres factores lo influencian:

o Caracteristicas del trabajo: trabajos que involucren diversos grados de reto, variedad,
aytonomia y creatividad. Ademas, se requiere de una clara definicién de procedimientos
y objetivos.

o Caracteristicas del rol: grado en que se debe asumir identidades que no coinciden con las
preferencias de la persona. Ademas, se incluye el nivel de estatus e influencia del rol.

o Interacciones en el trabajo: relaciones interpersonales con compafieros y clientes que
sean gratificantes.

» Seguridad: se refiere a la capacidad de mostrarse uno mismo tal como es, sin miedo a que s¢
afecte por ello st imagen, su estatus o su carrera. Cuando suceden situaciones en el trabajo
que son predecibles, claras v consistentes, los individuos tienden a sentirse seguros de sus

acciones, lo que influye en la generacion de engagement. Cuatro factores la influencian:
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Relaciones interpersonales: relaciones de apoyo, apertura, flexibilidad y confianza, que
generen que la persona no tenga miedo de equivocarse por las consecuencias negativas y
represalias que se originarian.

Dinamica grupal e intergrupal: roles informales y muchas veces inconscientes que
exponen a la persona a situaciones de inseguridad.

Estilo de gestion y procesos: conductas de los lideres que permiten mostrar apoyo,
confianza, consistencia y competencia. Debe generar un ambiente donde la persona no
se¢ sienta amenazada por consecuencias negaﬁvas si se equivoca en algo.

Normas organizacionales: sistema compartido de expectativas sobre cémo deben

comportarse los miembros de una organizacion.

¢ Disponibilidad: implica la sensacién que tienen las personas de que poseen los recursos

fisicos, emocionales y sicoldgicos para desempefiarse adecuadamente en su trabajo. Cuatro

factores la influencian:

e}

o}

Energia fisica: cantidad de energia fisica, fortalezas y estar preparado para actuar.
Energia emocional; recursos emocionales existentes para invertir en los roles.
Inseguridad individual: nivel de confianza en las capacidades propias para cumplir con
el trabajo.

Vida fuera del trabajo: situaciones que ocurren fuera del trabajo y que afectan el

desempefio laboral,

Una manera de clasificar estos factores que inciden en el engagement segim Kahn (1990), seria

identificando cuales se relacionan primordialmente con la persona (factores individuales),

cuéles se relacionan primordialmente con la organizacion (factores organizacionales) y cuiles

dependen de una interaccion entre la persona y la organizacion (factores mixtos).

En el grafico 3 se muestra un esquema con el modelo de Kahn (1990), donde se observa que se

han identificado cuatro factores individuales, tres factores organizacionales y cuatro factores

mixtos. Este modelo teérico propuesto por Kahn (1990) no fue probado empiricamente en su

totalidad, por lo que no se puede precisar completamente su validez (Kular, Gatenby, Rees,

Soane y Truss 2008; May, Gilson y Harter 2004).
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Grifico 3. Factores individuales, organizacionales y mixtos que inciden en el engagement

(Kahn 1990)
Caracteristicas Caracteristicas Interacciones
del trabgjo del rol en el trabajo

{ J

- f —
Relaciones Significado
interpersonales
e
e infergrupal
= Seguridad Disponibflidad -
Estilo de gestitn Insegurided Individual
¥ Procesos \ .
ENGAGEMENT
Normas Orga- Vida fuera del trabajo
nizacionales

Levenda de los factores: Individuales \ Organizacionales /l Mixtos |

Fuente: Elaboracion propia,

1.2.2 Modelo de la persona dentro de su contexto - (Maslach er al. 2001, Schaufeli er al.
2002)

Algunos estudios sobre.burnout definen el engagement como su antitesis, resaltando que la
ocurrencia de burnout implica la erosion en ¢l nivel de engagement de un trabajador (Maslach y
Leiter 1997). Este modelo indica que debe existir congruencia entre la persona y seis aspectos o
dominios de su ambiente laboral: cuando el ajuste entre las expectativas y capacidades de la
persona con los factores organizacionales sea cercano a la perfeccién, se dice que existe

engagement, por el contrario, cuando se presenta un desajuste, se dice que existe burnout
(Maslach et al. 2001).

Los seis dominios del ambiente laboral se muestran en el grafico 4 y son los siguientes:

e (Carga de trabajo: un desajuste en este punto implica que existe un exceso de trabajo,
demasiadas demandas laborales podrian agotar la energia del individuo hasta un extremo en
el que es imposible recuperarse. También puede ocasionarse un desajuste cuando la persona
no cuenta con las capacidades o la inclinacién para realizar un trabajo. Este dominio se
relaciona con el componente de burnout denominado agotamiento.

s Control: un desajuste en este punto indica que los individuos tienen poco control sobre los

recursos que necesitan o no tienen suficiente autoridad para finalizar un trabajo de una
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manera efectiva. Este dominio se relaciona con el componente de burnout denominado
ineficacia.

Recompensa: un desajuste en este punto implica que se carece de recompensas apropiadas
por el trabajo realizado. Estas recompensas pueden ser econdmicas, carencia de beneficios
y, principalmente, inexistencia de reconocimiento social, como cuando el trabajo de una
persona es ignorado por sus compaiieros y/o por el supervisor. Este dominio se relaciona
con el componente de burnout denominado ineficacia.

Comunidad: un desajuste en ¢ste aspecto ocurre cuando las personas sienten que no estan
conectadas con otros miembros de la organizacion. Las personas se desempefian mejor
cuando comparten elogios, confort, felicidad y humor con las personas que ellos aprecian y
respetan.

Equidad: un desajuste en este aspecto ocurre cuando no se percibe justicia en el trabajo. La
inequidad ocurre cuando existen diferencias entre la carga laboral de las personas, en los
pagos que reciben, cuando existen engafios o cuando los ascensos y promociones se realizan
de manera inapropiada. Este dominio se relaciona con el componente de burnout
denominado cinismo.

Valores: un desajuste en este aspecto implica un conflicto de valores, como cuando la
persona siente que para cumplir con su trabajo debe realizar algo que va contra sus propias

creencias.

Grifico 4. Factores organizacionales que inciden en el engagement (Maslach ef al. 2001,
Schaufeli e al. 2002)

Carga de tIabE?jO Valores

Control Engagement Equidad

Recompensa Comunidad

Fuente: Elaboracidn propia.

En cualquiera de estos seis dominios expuestos puede ocurrir un desajuste que ocasionarfa una

tensién en la perscna, lo que desencadenaria el sindrome de burmowr. De manera contraria,

mientras mayor sea la congruencia, se estaria fomentando el surgimiento de engagement. Asi, se

afirma que el engagement esta asociado al balance entre una carga manejable de trabajo, la
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sensacion de contar con los recursos y la autoridad para trabajar adecuadamente (se tiene control
de la situacion), un sistema de recompensas y reconocimiento apropiado, la existencia de un
grupo de compafieros agradables y que se respetan, la existencia de un sistema de justicia y
equidad interna comiin para todos y, finalmente, la correspondencia entre fos valores personales

y los valores de la organizacion (Maslach et al. 2001).

1.2.3 Modelo multidimensional - {Saks 2006)

Los modelos de Kahn (1990) y Maslach et /. (2001) resaltaron factores necesarios para que
exista engagement, pero no llegan a explicar por qué las personas responden a estas condiciones
con distintos niveles de engagement. De acuerdo con Saks (2006), esta explicacién puede
encontrarse en la Teoria del Intercambio Social (Social Exchange Theory — SET), la cual
propone que surgen obligaciones a través de una serie de interacciones entre partes que

mantienen un estado de interdependencia reciproca (Cropanzano y Mitchel 2005).

Un principio basico de SET consiste en afirmar que las relaciones se desarrollan con el paso del
tiempo, creando mutuos compromisos de lealtad y confianza, siempre y cuando las partes
cumplan con ciertas reglas de intercambio. Estas reglas implican reciprocidad, de tal forma que
las acciones de una parte generan respuestas o acciones de la otra parte. Asi, si una persona
recibe recursos econdémicos y socio-emocionales por parte de su organizacion, se sentird

obligada a responder ajustando su nivel de engagement {Saks 2006).

Para validar su modelo, Saks (2006) identifica una seric de potenciales antecedentes y
consecuencias del engagement sobre la base de los planteamientos de Kahn (1990} y Maslach ef

ai. (2001), los mismos que se muestran en el grafico 5 y se detallan a continuacion:

s Antecedentes

o Caracteristicas del trabajo: este factor fue considerado como uno de los aspectos que
generarian significado sicoldgico segiin Kahn (1990). Ademas, la carga de trabajo y ¢l
control también son caracteristicas del trabajo que fuieron listadas por Maslach et al.
(2001) como dominios que afectaban el engagement.

o Percepcién de apoyo tanto por parte del supervisor como por parte de la organizacion:
un importante componente del aspecto de seguridad sicoldgica (Kahn 1990) consiste en
la cantidad de apoyo y soporte que una persona percibe que recibe por parte de su
supervisor y de su organizacién. Por otra parte, el soporte que se recibe de la comunidad
se constituye como uno de los aspectos que inciden en el nivel de engagement de las

personas (Maslach ez al. 2001).
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o Recompensas y reconocimiento: Kahn (1990) afirmaba que el nivel de engagement de
las personas variaria en funcion de los beneficios que recibiria por cumplir con unrol. Y
uno de esos tipos de beneficios puede darse a través de recompensas y reconocimiento.
Por otro lado, Maslach er al. (2001) consideraban este aspecto como uno de los seis
dominios que inciden en el engagement.

o Justicia: la dimensién de seguridad sicologica (Kahn 1990) comprendia situaciones
sociales que son predecibles y consistentes, donde prima una sensacidén de justicia.
Mientras tanto, la equidad era uno de los dominios propuestos por Maslach ef al. (2001).

e Consecuencias: a pesar de que ni Kahn (1990) ni Maslach et al (2001) proponen
explicitamente consecuencias del engagement en sus investigaciones, Saks (2006) deduce
algunos resultados que se pueden desprender de ambas investigaciones: satisfaccion laboral,
compromiso organizacional, conductas de ciudadania organizacionales e intencion de dejar

la organizacion.

Griéfico 5. Factores organizacionales que afectan al engagement (Saks 2006)

Antecedentes Consecuendias
Caracteristicas del trabgjo Satisfaccién laboral
Percepcién de apoyo ——> | Engagemeni | —> | Compromiso crganizacional
Recompensas y reconocimiento Intencién de dejar 1a organizacién
Justicia Ciundadania organizacional

Fuente: Saks, 2006.

Los resultados obtenidos por Saks (2006} probaron la existencia de algunas relaciones. Sin
embargo, para los fines de este estudio, lo mas importante consiste en recalcar que todos los
factores (antecedentes) evaluados pertenecen al Ambito organizacional y ninguno al ambito de la

persona (factor individual).

1.2.4 Modelo de Job Demands-Resources (JD-R) - (Schaufeli y Bakker 2004)

Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli (2001) propusieron el modelo traducido al espaiiol
como “Demandas y recursos laborales”, donde indican que indistintamente del tipo de trabajo
en el que uno se desenvuelva, siempre seria posible identificar factores de riesgo que podrian
originar o atenuar el estrés laboral; estos factores podrian ser clasificados en dos categorias

generales:
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e Demandas laborales: aspectos fisicos, sociales y/o organizacionales del trabajo que
requicren de habilidades y esfuerzo fisico y/o sicoldgico sostenido, y que estan asociadas
con determinados costos fisiologicos y sicoldgicos. Cuando estas demandas laborales
implican un esfuerzo enorme que el trabajador no puede afrontar, pueden convertirse en
estresores laborales. Por ejemplo: una desmedida presion, un ambiente fisico inadecuado o
la necesidad de establecer relaciones emocionalmente demandantes con clientes.

s Recursos laborales: aquellos aspectos fisicos, sociales y/o organizacionales del trabajo que
facilitan que la persona logre sus objetivos, reducen las demandas laborales y los costos
fisiolégicos y sicologicos, y estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el
desarrollo. Por ejemplo: el pago de una remuneracion, la linea de carrera, el soporte de los

compafieros de trabajo y del supervisor, entre otros.

Lo que el modelo JD-R propone es que la interaccion entre las demandas laborales y los
recursos laborales es importante para el desarrollo tanto de la tension laboral (o estrés) como de
la motivacion. Ademas, se indica que la tension laboral afectara negativamente los resultados
organizacionales, mientras que la motivacién incidird positivamente en dichos resultados

organizacionales, tal como se muestra en el grafico 6.

Grafico 6. Modelo JD-R

Demandas
laborales

Resultados
Organizacionales

Recursos
laborales

Fuente: Bakker y Demerouti, 2006.

Sobre la base de este modelo, un estudio realizado por Schaufeli y Bakker (2004) determind que
los recursos laborales atenilan el impacto de las demandas laborales en la generacidn de estrés y

burnout, y ayudan a incrementar el nivel de engagement en las organizaciones.

Para ello, se conjugd el modelo del JD-R con los componentes de vigor, dedicacion y absorcién

planteados por Schaufeli at al. (2002). Estos resultados han sido corroborados posteriormente
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en distintas investigaciones (Bakker, Taris, Schaufeli y Schreurs 2003; Hakanen, Bakker y
Schaufeli 2006; Tims, Bakker y Derks 2013), Hlegando a la conclusién de que los recursos
laborales son los principales predictores de engagement. Sin embargo, todos estos estudios
consideraron dentro de las variables que inciden en los recursos laborales Ginicamente a factores

organizacionales (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli 2007).

Asi, se deidé de lado no solo cualquier mencion al rol de los empleados, sino a c6mo ciertas
caracteristicas personales (factores individuales) pueden también incidir de manera importante y
determinante en los recursos laborales. Esta omisién se tomé en cuenta posteriormente, tal como

se describira en el siguiente modelo.

1.2.5 Modelo del impacto de los recursos personales en el engagement - (Ouweneel, Le
Blanc y Schaufeli 2012)

Diversos estudios sobre engagement proponen que este se produce por factores relacionados al
trabajo (Harter, Schmidt y Killham 2003; Saks 2006; Schaufeli et o/ 2002). Sin embargo, este
enfoque no explica por qué las personas reaccionan de maneras distintas ante entornos de
trabajo similares. Fllo ha impulsado —en investigaciones mas recientes— un enfogue nuevo que
considera que la generacion de engagement debe ocasionarse no sole por factores
organizacionales, sino también por algo que los trabajadores presentan como una caracteristica
individual, que luego es llevada al trabajo por la persona (Xanthopoulou et af. 2007,

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli 2009; Ouweneel et af. 2012).

El primer estudio en interesarse por esta problematica fue el propuesto por Xanthopoulou ef al.
(2007), donde con Ia intencidn de ampliar y fortalecer el modelo original de JD-R, se incluyeron
factores individuales ~denominados “recursos personales™— como variables que se relacionaban
con los recursos laborales. Asi, se evalud el impacto de la eficacia personal, la autoestima y el
optimismo en relacion con los recursos laborales v el engagement. Se demostré que estos
recursos personales actuaban como mediadores en la relacion positiva entre recursos laborales y

engagement, tal como se muestra en el grafico 7.
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Grifico 7. Rol de los recursos personales en la generacién de engagement (Xanthopoulou

et al. 2007)

Demandas
laborales

+

Recursos
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laborates

Recursos
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Fuente: Adaptado de Xanthopoulou et al. 2007.

Posteriormente, un nuevo modelo es planteado por Oeweneel ef al. (2012), donde simplifica el

modelo JD-R y estudia principalmente la relacion entre emociones positivas, recursos

personales y engagement. Los resultados se pueden apreciar en ¢l grafico 8.

Dado que el engagement tiene una naturaleza cognitiva y afectiva (Schaufeli er al. 2002), se

consider6 en el modelo de Oeweneel et ¢f. (2012) la inclusién de sendos tipos de factores

individuales: por un lado factores cognitivos como la eficacia personal, el optimismo y la

esperanza, asi como también a las emociones positivas como el factor individual emocional

(Ouweneel er al. 2011). Los resultados indicaron que existe un circulo virtuoso donde las

emociones positivas se relacionan reciprocamente con los recursos personales, estos presentan

una relacidn de causalidad con el engagement, y este iltimo se relaciona a su vez

reciprocamente con las emociones positivas.

Grafico 8. Relacion entre las emociones positivas y el engagement (Ouweneel ef al. 2012)
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Fuente: Adaptado de Ouweneel et al. 2012.
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La explicacién de como las emociones positivas, que tienen naturaleza momentanea y breve, y
el engagement, que tiene una naturaleza duradera, pueden llegar a interrelacionarse a través de
los recursos personales se explica por la teoria B&B (Broaden-and-Build Theory of Positive

Emotions); esta especifica dos hipdtesis (Fredrickson 2001):

¢ Cuando existen emociones positivas, momentdneamente se amplia (broaden) la atencidn y
la capacidad de pensamiento de las personas, permitiendo que se incrementen las ideas y las
alternativas para abordar una tarea.

* Inmediatamente después de este momento de percepcion y capacidad de analisis ampliados,

se genera la construccion (build) y consolidacién de nuevos recursos personales.

Es decir, este modelo implica que las emociones positivas serian precedentes a la construccion y
consolidacion de recursos personales, los mismos que se ha comprobado que predicen el

engagement.

Por otro lado, si bien se determiné que el engagement se relaciona positivamente y
reciprocamente con las emociones positivas no queda claro cual es la explicacion tedrica que
sustenta esta relacién. Se requiere mayor investigacion al respecto para confirmar la validez de

esta relacion {Oeweneel et of. 2012).

Por tltimo, se puede finalizar esta seccién mencionando que el presente estudio se basara en

este modelo de Oeweneel et al. (2012), debido a las siguientes razones:

* De las lineas de investigacion presentadas, la correspondiente al burnout es la que, ademaés
de mostrar un desarrollo tedrico constante en el tiempo, también ha sido plenamente
operacionalizada y validada (Schaufeli e al., 2002). Ademas, s¢ ha encontrado abundante
bibliografia y estudios en distintos continentes, aplicados a distintas industrias y sectores,
mostrando resultados coherentes que validan el modelo teérico de manera general
(Extremera er al. 2005, Salanova y Schaufeli 2008, Schaufeli y Bakker 2003; Taipale,
Selander v Anttila 2010).

e Desde sus inicios, los modelos desarrollados a partir del burnout se enfocaron en factores
organizacionales para explicar la existencia de engagement, Si bien, los resultados fueron
validos, no se llegd a explicar plenamente por qué en una misma organizacion, ante politicas
y précticas similares, las personas mostraban distintos niveles de engagement. Ello derivo en
un reciente interés por incluir factores individuales en los modelos (Ouweneel ef al. 2011,

Xanthopoulou er al. 2007).
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¢ La sicologia positiva ha influido en los estudios sobre el engagement. Fruto de ello es que
ademas de los factores individuales cognitivos como la esperanza o la percepcion de
eficacia personal, se ha comenzado a estudiar la influencia de las emociones positivas, que

se clasifican como un factor emocional, en el engagement (Ouweneel et al. 2011).

Entonces, considerando que este estudio pretende determinar la relacion entre ¢l engagement y
la felicidad, se ha determinado considerar este modelo, ya que en su propuesta utiliza a las
emociones positivas como uno de los factores individuales que inciden en la generacién de
engagement. Y las emociones positivas son un componente importante en la medicion de

felicidad, tal como se describird posteriormente.

Finalmente, a manera de resumen se describira qué tipos de factores fueron considerados en

cada uno de los modelos descritos.

1.3 Factores que inciden en el engagement

Cada uno de los modelos descritos postula que existen distintos factores que inciden en la
generacion de engagement. Y estos se pueden clasificar y definir como (Ouweneel er al. 2011,
Xanthopoulou et al. 2007):

e Factores organizacionales: cuando primordialmente ¢s la organizacion la que dispone de las
condiciones que generarin engagement.
» Factores individuales: cuando primordialmente es la persona la que aporta a la generacion

del engagement debido a sus caracteristicas particulares.

Dependiendo del enfoque principal de los factores que han sido considerados en cada modelo,

estos se pueden resumir seglin se muestra en la tabla 1.

Se puede apreciar que inicialmente, Kahn (1990) tomo en cuenta en su modelo tanto factores
individuales como organizacionales. Sin embargo, su linea de investigacién no siguié
desarrollandose, y dio paso a la linea del hwrnout, cuyos modelos béasicamente se centraron en
considerar factores organizacionales, con la excepcion del reciente modelo propuesto por

Qeweneel ef al. (2012).
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Tabla 1. Tipos de factores segiin modelos descritos

Linea de Factores Factores
Modelo
Investigacién Organizacionales Individuales
Necesidades . .
) _ Kahn (1990) SI Si
sicologicas
Burnout Schaufeli et al. (2002) Si NO
Burnout /
Necesidades Saks (2006) si NO
sicologicas
Burnout Schaufeli y Bakker (2004) si NO
Burnout Quweneel et al. (2012) NO Si

Fuente: Elaboracién propia.

A continuacién se describira con mayor detalle las diferencias entre estos dos tipos de factores

que inciden en el nivel de engagement de los trabajadores.

1.3.1 Factores organizacionales

Se considera que los factores organizacionales son importantes al momento de determinar qué

tan engaged estan las personas en sus trabajos (Schaufeli y Bakker 2004).

En la tabla 2 se puede observar una relacién de factores organizacionales acerca de los cuales ya

se ha demostrado que se relacionan positivamente con el engagement (Hakanen et al. 2006).

Es posible afirmar que las organizaciones cuentan con diversas maneras par%i _rfiéjb’rar el nivel de
engagement de sus trabajadores. En especial se debe tener cuidado en el diSféﬁb; de los puestos
de trabajo, en procurar que exista una relacion cordial y de soporte entr'e_ los __'_c'ompaﬁeros de
trabajo y que las politicas salariales y los programas de reconocimientq:'S_één; '_trfgnsparentes y

justos.

Sin embargo, estas actividades dirigidas por las organizaciones, no perﬂiitén_aSegurar que la
respuesta por parte de los trabajadores sea similar. Es por ello que se’ debe prestar atencion

también a los factores individuales.
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Tabla 2. Factores organizacionales que se relacionan con engagement

Clasificacion Estudiado en modelo de Factor organizacional

Schaufeli ef af. (2002) Carga del puesto de trabajo

Enriquecimiento del puesto de trabajo

Puesto de May, Gilson y Harter (2004)
Match entre puesto y persona

trabajo :
Saks (2006) Caracteristicas del puesto de trabajo
Hakanen ef al. (2006) Autonomia en el puesto de trabajo
Schaufeli ef al. (2002) Pertenencia a una comunidad
May, Gilson y Harter (2004) Supervisores: relacién de apoyo
Soporte de compafieros
Bakker, Demerouti y Schaufeli -
Supervisores: relacién de apoyo
Relaciones con (2003)

) Retroalimentacion sobre desempefio
supervisores y

. Normas de convivencia entre trabajadores
compafieros  May, Gilson y Harter (2004)

Relaciones gratificantes con compafieros

Saks (20006) Percepcion de apoyo

Clima social

Hakanen et al. (2006)
Supervisores: relacion de apoyo

Equidad
Schaufeli et al. (2002)

Recompensas
Equidad

Recompensas y reconocimiento
Saks (2006)

Justicia

Fuente: Elaboracién propia.
1.3.2 Factores individuales

Para explicar por qué las personas reaccionan de manera diversa ante los estimulos que plantean
las organizaciones, se debe tener en cuenta también qué caracteristicas personales aportan los

trabajadores por su lado para facilitar la gestion del engagement.

Recientemente, las investigaciones has cambiado de foco y estan iniciando el estudio del
impacto de los factores individuales como otra manera de mejorar el engagement (Weigl,
Hornung, Parker, Petru, Glaser y Angerer 2010, Xanthopoulou ef al. 2007, Xanthopoulou ez al.

2009). En la tabla 3 se listan factores individuales investigados en diversos estudios.
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Tabla 3. Tipos de factores individuales que se relacionan con engagement

Clasificacién Estudiado en modele de Factores Individuales
. Kahn. (1990) Energia emocional
Afectivo
Ouweneel et al. (2012) Emociones positivas
Kahn. (1990) Inseguridad individual

Eficacia personal

Xanthapoulou et al. (2007) Autoestima

Cognitivo Optimismo

Eficacia personal

Ouweneel ef al. (2012) Optimismo
Esperanza
Fisico Kahn, (1990) ) Energia fisica
Contextual Kahn. (1990) Vida fuera del trabajo

Fuente: Elaboracidn propia.

Se observa que los estudios iniciales de Kahn (1990) fueron los que tomaron en cuenta mayor
diversidad de tipos de factores individuales. Posteriormente, los estudios se centraron
principalmente en factores individuales cognitivos, es decir, en las creencias que son valoradas
por los trabajadores ¥ que pueden servirles para obtener recursos que les permitan desempefiarse
mejor en su puesto (Xanthapoulou et af. 2007). Sin embargo, se debe tener en cuenta que el
engagement tiene una naturaleza tanto cognitiva como emocional (Schaufeli ef al. 2002); ello
obliga a considerar también la dimension afectiva, que practicamente solo ha sido abordada a

partir de fos recientes estudios de Ouweneel ef al. (2012).

Considerando que entre fos factores que inciden en el engagement, los factores individuales son
los menos estudiados v que dentro de ellos, los factores afectivos recién se han comenzado a
abordar, la presente investigacion se enfocard en determinar cudl es la relacion entre el
engagement y la felicidad. A continuacién se desarrollaran los principales aspectos tedricos de

la felicidad.

2. Felicidad
2.1 ;Qué entendemos por felicidad?

2.1.1 Evolucion historica de la felicidad
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Para poder entender los conceptos modernos acerca de la felicidad, es Gtil revisar su evolucion

histdrica.

Como se verd, si bien la amplitud y profundidad que han logrado los cientificos modernos se_” {

han incrementado, las bases sobre las que se cimienta este campo de estudio siguen siendo las -

mismas desde hace més de 2000 afios.

La Grecia antigua fue el lugar en occidente donde inicialmente los filosofos se plantearon la
importancia de reflexionar sobre el buen vivir. Asi, Democrito es considerado como el primer
filésofo que aborda este tema y sugiere que la felicidad no es exclusivamente producto de Ia
suerte o de circunstancias externas; €l postula que es producto de un tipo de mentalidad especial
(Tatarkiewicz 1976). En otras palabras, formula un punto de vista subjetivo donde la felicidad
depende de ciertas caracteristicas que cada persona posee o no posee. De manera contraria,
Aristoteles propone un punto de vista objetivo en el que define la felicidad como eudaimonia,
donde la felicidad es la vida conforme a la virtud; es decir, existe una serie de comportamientos
y conductas que se consideran ideales y solo cuando una persona vive en concordancia con los
mismos, recién se podria evaluar y considerar que dicha persona es feliz (Kesebir y Diener

2008).

Un enfoque opuesto que surge en esa época es el de la escuela ultra-hedonista de los Cirenaicos,
donde ¢l filosofo Aristipo propone que lo méas importante en la vida de una persona debe ser la
basqueda exclusiva de placer, mientras que lo menos importante es seguir una vida virtuosa.
Menos radical es la propuesta de Epicuro, considerado el padre del hedonismo, para quien la
virtud y el placer son interdependientes, ya que entiende que es imposible vivir sintiendo placer,

si en paralelo, no se lleva una vida honorable y justa (Tatarkiewicz 1976).

Entonces, es posible resumir que los planteamientos griegos se basan en sendos puntos de vista
opuestos: por un lado, lo subjetivo contra lo objetivo (0 normativo) y, por otro lado, el

enfrentamiento entre la virtud y el placer.

Posteriormente, en la época medieval, los fildsofos . cristianos definen dos caracteristicas
esenciales de la felicidad: proponen que se necesita vivir de manera virtuosa, pero ademds
mencionan que la felicidad es un asunto espiritual que solo se logra a través de la fe y la gracia

de Dios (Tatarkiewicz 1976).

Finalmente, durante el Renacimiento, el pensamiento sobre la felicidad se aleja del énfasis en lo
espiritual y se comienza a cimentar una influencia que ha llegado hasta nuestros dias: el camino

hacia la felicidad a través del placer {coincidencia con el hedonismo griego). Ambos términos
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parecen fundirse y comienzan a ser entendidos indistintamente como sindnimos (Kesebir y

Diener 2008).

Es posible concluir que el pensamiento acerca de la felicidad ha pasado por vaivenes historicos.
Al inicio, los griegos plantearon dos enfoques que persisten hasta la actualidad: la basqueda de
placer y el desarrollo de la virtud. Posteriormente, en la Edad Media se enfatiza solamente la
virtud, aspecto que se deja de lado desde el Renacimiento, cuando la preponderancia se centra
principalmente en las emociones positivas, enfoque que ha primado hasta nuestros dias en el

comun de las personas.

Finalmente, es Importante resaltar que las investigaciones contemporaneas se basan
principalmente en los enfoques subjetivos, por lo que estas teorias seran las utilizadas como

referencia principal para este trabajo.

2.1.2 Definiciones de felicidad

La felicidad se ha estudiado durante los afios recientes desde diversas perspectivas. Cada una de
ellas plantea una explicacion distinta, lo que resulta en propuestas diferentes sobre como ser
mas felices (Kesebir y Diener 2008). En esta seccion del capitulo se describiran las principales

definiciones que se utilizaran en la presente investigacion.,

El estudio de la felicidad es conocido por ser una materia peculiarmente dificil de abordar y
analizar (Shin y Johnson 1978). Si bien toda persona estaria de acuerdo en afirmar que la
felicidad es deseable, pareciera ser que nadie sabe exactamente qué es y como se alcanza. Asi,
resulta realmente complejo Ilegar a una definicion de felicidad clara, precisa y aceptada
mayoritariamente (Freedman 1978, Kesebir y Diener 2008; Lyubomirsky, Tkach y Dimatteo
2006).

La felicidad ha sido definida como “la satisfaccién con la vida de manera integral, duradera,
completa y justificada”™ (Tatarkiewicz 1976: 16). Otra propuesta indica que “la felicidad es una
evaluacion global de la calidad de vida de cada persona de acuerdo con sus propios criterios”
{(Shin y Johnson 1978: 478). De acuerdo con otro autor, la felicidad incluye “la creencia de que
uno estd logrando las cosas importantes que uno desea, asi como ciertas sensaciones placenteras
que normalmente surgen junto con esta creencia” (Kraut 1979:179). Segiin Diener (1984), la
felicidad surgirfa cuando existe preponderancia de emociones positivas sobre las emociones
negativas, junto con una evaluacion general positiva de la vida. Una definicién distinta propone
que la felicidad se maximizaria cuando las actividades de una persona coinciden con los valores

mas apreciados por la sociedad, ya que ¢llo generaria una sensacion de autenticidad y vitalidad
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(Waterman 1993). Por dltimo, una definicién mas actual es la propuesta por Seligman (2002)
que consiste en afirmar que la felicidad es la evaluacion positiva que realizan las personas de
sus propias vidas, incluyendo en su valoracién a las emociones positivas, al involucramiento

con determinadas actividades y a la sensacidn de propdsito y significado.

Luego de revisar esta lista de definiciones, es posible notar que a pesar de tratar el mismo tema,
las mismas difieren en cuanto al enfoque. Con ¢l fin de ordenar el entendimiento, Diener (1984)
propone una manera de organizar el conocimiento y clasificar las definiciones agrupandolas en

tres categorias:

e Normativas: para ser feliz se necesita que la persona cuente con ciertas caracteristicas
objetivas o estandares. Este enfoque es el que propone el endemonismo griego, que postula
que la virtud es el estandar bajo el cual las personas deben ser evaluadas y juzgadas para
definir si son felices o no, sin que importe si esta virtud genera sentimientos de gozo o no.

e Satisfaccion con la vida: cada persona determina subjetivamente cuales son sus propios
criterios para valorar su vida y realiza una autoevaluacion para determinar si es feliz o no.

* Preponderancia de emociones positivas sobre emociones negativas: se recalca la
importancia de experimentar situaciones agradables y minimizar la experiencia de

situaciones desagradables.

A partir de la combinacion de las dos ultimas categorias, se propuso el término “Bienestar
Subjetivo” (subjective well-being) como una manera de capturar el concepto de felicidad que el

comun de las personas entiende actualmente (Kesebir v Diener 2008).

Por ello, se indica que el bienestar subjetivo/felicidad se define como un constructo que se
forma de (1) un componente cognitivo que mide la satisfaccion global de la vida y (2) un
componente emocional que se divide en la presencia de emociones positivas y la ausencia de
emociones negativas (Diener 2000). Es asi que los cientificos equiparan significados y proponen
que el bienestar subjetivo y la felicidad se conviertan en conceptos intercambiables (French

2006; Seligman 2002). En este documento se usara la definicién de felicidad de Diener (2000).

2.2 Modelos scbre la felicidad

Se han utilizado distintos enfoques para plantear modelos que han estudiado la felicidad. En esta

seccidén se ahondara principalmente en tres modelos.

2.2.1 Modelo de la felicidad crénica - (Lyubomirsky, Sheldon y Schkade 2005)
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Existen teorias que conceptualizan la felicidad como un rasgo estable de las personas que
depende primordialmente de su personalidad (Costa y McCrae 1980). Asi, lo que se postula es
que la personalidad de un sujeto influenciard en la manera como reaccionard ante determinados
eventos; por lo tanto, si una persona se siente bien es porque en principio es una persona
“naturalmente” feliz. Ello parece reforzarse por los estudios de Lykken y Tellegen (1996),
quienes afirmaron que alrededor del 50% del nivel de bienestar subjetivo de una persona
depende de sus condiciones genéticas. Esto generd que se propusiera que la felicidad de cada
persona se explica por tres componentes (Lyubomirsky et al. 2005%), tal como lo muestra el

grafico 9 y se detalla a continuacion:

¢ Punto fijo (Set point} de felicidad: cada persona presenta una predisposicion genética, por
ello se asume a este factor como fijo, estable en el tiempo ¢ imposible de ser afectado o
controlado. Se calcula que explica el 50% del nivel de felicidad de una persona.

e Factores circunstanciales: toda persona se desarrolla dentro de un contexto socioeconémico,
cultural y familiar. Este contexto explica aproximadamente el 10% del nivel de felicidad de
una persona (Argyle 1999).

s Actividades y préacticas intencionales: son acciones que una persona realiza deliberadamente
como, por ejemplo, hacer ejercicio fisico, intentar ser amable con el projimo, enfocarse en
los aspectos positivos de la vida o perseverar por alcanzar metas personales. Todas estas
actividades tienen el potencial de generar sensaciones de felicidad para una persona y
pueden diferenciarse de otras actividades que, contrariamente, reducirdn su nivel de
felicidad. Cada persona puede escoger uno u otro tipo de actividad. Entonces, este
componente es la clave para incrementar el nivel de felicidad de las personas y se calcula

que puede explicar hasta el 40% de la felicidad total de un individuo.

Grifico 9. Modelo de la felicidad crénica (Lyubomirsky et al. 2005): componentes que

influyen en la felicidad
Punto fijo
genético
...3..
Circunstancias

Actividades
intenicionales

Felicidad

Fuente: Elaboracién propia.

Este modelo es util porque esclarece por qué existen personas que a priori tienen una tendencia a
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ser méas felices que otras. Ademas, permite vislumbrar una opeién de mejora para todas las
personas: independientemente de la genética y el contexto en que uno ha vivido, existe un gran

porcentaje de la felicidad que esta en manos de cada individuo (Lyubormirsky et af. 2005).
2.2.2 Modelo del bienestar subjetivo - (Diener 2000)

Desde el punto de vista tradicional, existen dos teorias sobre felicidad en la literatura: la teoria

hedonista y la teoria eudemonica (Ryan, Huta y Deci 2008).

El hedonismo enfatiza dos componentes: por un lado, se intenta maximizar las situaciones
placenteras y, por otro lado, se busca minimizar el sufrimiento; sin embargo, no basta con la
reduccion del sufrimiento, lo mas importante es la existencia y preponderancia de situaciones
placenteras. Es por ello que la basqueda de experimentar situaciones placenteras es considerada

como el camino para alcanzar la felicidad (Ryan y Deci 2001).

Sobre la base de este enfoque, surge el modelo del bienestar subjetivo propuesto por Diener
(2000). Para este modelo, la felicidad se basa en tres componentes, tal como se puede observar
en el grafico 10: las emociones positivas, las emociones negativas y la evaluacion general de la
vida que uno lleva (denominada “satisfaccion con la vida™). La combinacién de estos elementos

crea un punto de vista integral sobre la percepcidn de felicidad (Pavot y Diener 1993).

Grifico 10. Modelo de bienestar subjetivo (Diener 2000): componentes de la felicidad

Emociones
Positivas

Emociones >
Negativag

Satisfaccion
con 1a vida

Fuente: Elaboracion propia.

Felicidad /
Bienestar
Subjetive

Para Diener (2000) existen tres sellos distintivos de su teorfa. Lo primero es que la denomina
como subjetiva, ya que la medicion de estos tres componentes se realiza mediante una
autoevaluacion, bajo la premisa de que la persona es la tinica fuente valida de informacién para
determinar c6mo se siente y como evalda su vida. En segundo lugar, se enfatiza que el bienestar
subjetivo no es solamente la ausencia de factores negativos, sino que deben existir factores

positivos como parte de este constructo. En tercer lugar, la medicion del bienestar subjetivo
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debe ser global, abarcando todos Ios aspectos de la vida de una persona (Diener 1984).

2.2.3 Modelo de Ias aproximaciones hacia Ia felicidad - (Seligman 2002)

Si el bienestar subjetivo se relaciona con el hedonismo, el modelo planteado por Seligman
(2002) incorpora aspectos del eudemonismo. Desde este segundo punto de vista, la felicidad se

alcanza cuando cada persona se vincula con sus valores, los cultiva y vive de acuerdo a ellos.

Asi, se indica que la felicidad no ocurre simplemente cuando uno experimenta placer, sino que
“ella surge cuando la persona vive de acuerdo a su daimon o verdadero yo” (Ryan y Deci 2001:
146). Esto implica que cada persona debe desarrollarse al miximo desde el punto de vista
personal v usar todas sus habilidades y talentos para el beneficio de otras personas o de la
humanidad (Peterson, Park y Seligman 2005). Entonces, este enfoque sostiene que la felicidad
¢s un proceso y no simplemente un estado, en el que quizas no se obtenga placer inmediato,
pero donde definitivamente s se generara que las personas sean felices de verdad (Ryan y Deci
2001). Es por ello que se describe que el hedonismo genera una felicidad de corto plazo,
mientras que el eudemonismo genera una felicidad mas duradera y de largo plazo, ya que se

asemeja mas a un estilo de vida (Ryan, Huta y Deci 2008).

Este modelo indica que la persona estard méas satisfecha con su vida en la medida en que siga

uno o més de los tres caminos que conducen a la felicidad, tal como se muestra en el grafico 11:

¢ La vida placentera: el objetivo de este camino consiste en experimentar sensaciones
positivas y agradables, las mismas que se generan sin mayor esfuerzo a través de los
sentidos sensoriales. Si bien estos placeres son faciles de experimentar, tienen como punto
en contra que su duracion es momentdnea. Ello obliga a que la persona se vea tentada a
repetir constantemente estas experiencias.

e La buena vida: se postula que cada persona posee infrinsecamente ciertas fortalezas y
virtudes que la caracterizan y, en este camino, la felicidad ocwrriria cuando estas son
ejercitadas plenamente en actividades que a uno le apasionan y le permiten aprender y
crecer. Este componente se deriva de la teoria del “Flow” que indica que la felicidad ocurre
cuando uno esta tan plenamente inmerso en la realizacién de alguna actividad, que se genera
la sensacion de que el tiempo no estq transcurriendo, a la vez que se bloquea la
autoconsciencia y la persona se funde v se vuelve una con la actividad (Csikzentmihalyi
1975). Este segundo camino es opuesto al primer camino de la vida placentera, en el sentido

de que cuando una persona estd en flow, no piensa o siente algo en particular. Solamente
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cuando finaliza el evento se puede evaluar la situacién y describir un estado de satisfaccion;
se recalca que es imposible que esta evaluacion suceda durante el evento.

» La vida significativa: este camino surge cuando el individuo pertenece y contribuye a algo
que considera de importancia mayor a si mismo: la familia, la religion, la naturaleza o, en
general, cualquier institucidn o creencia que intente impactar positivamente en la sociedad.
Es decir, la felicidad surgiria cuando una persona decide realizar actividades que

contribuyen al bienestar de los demds y que le permiten trascender.

Para Seligman (2002} estos tres caminos son diferentes, pero complementarios; es decit, no son
incompatibles y, por lo tanto, pueden ser seguidos simultineamente. Esto fue validado

empiricamente posteriormente por Peterson ef al. (2005).

En principio, ambos modelos, tanto el Bienestar Subjetivo (Diener 2000) como las
Aproximaciones hacia la Felicidad (Seligman 2002) parecen ofrecer caminos distintos para
alcanzar la felicidad. Sin embargo, esto no tendria que ser asi necesariamente, ya que las
personas pueden optar por experimentar la felicidad simultdneamente tanto a través de la via

heddnica, como también a través de la via eudemonica (Ryan, Huta y Deci 2008).

Grafico 1i1. Modelo de aproximaciones hacia la felicidad (Seligman 2002): componentes de

Ia felicidad

Vida
placentera

Fuente: Elaboracién propia.

Para efectos de la presente investigacion, se utilizard el modelo del Bienestar Subjetivo (Diener
2000), el mismo que ha sido validado en diversos paises, considerando distintas variables
demograficas, tipos de personalidad y contextos culturales y socioeconémicos diversos (Diener

Suh, Lucas y Smith 1999).

31



3. Relacién entre engagement y la felicidad

A raiz de los recientes paradigmas positivos, como el surgimiento de la sicologia positiva y log. =

estudios de bienestar subjetivo dentro del &mbito organizacional, la sicologia organizacional’

incorporé diversos enfoques de bienestar subjetivo dentro del 4mbito laboral (Scligman y ~ ©

Csikszentmihalyi 2000).

Entre los principales enfoques, se ha desarrollado una nueva linea de investigacién en la que el

engagement emerge como un concepto de bienestar acotado al dmbito del trabajo (Bakker 2008;- _. .

Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris 2008; Salanova, Agut y Peird 2005). El engagement se define |
como un constructo motivacional positivo relacionado con el trabajo que se caracteriza por ser
un estado cognitivo-afectivo persistente en el tiempo, que no estd focalizado sobre un objeto o

conducta especifica (Bakker y Leiter 2010, Schaufeli ef o/. 2002).

Varios autores argumentan [a creciente importancia de evaluar el nivel de engagement en la
organizacion, ya que trabajadores mas engaged manifiestan comportamientos que demuestran
mayor participacién, involucramiento, creatividad, iniciativa, entusiasmo, dedicacién y -son

responsables por su propio desarrollo (Bakker v Leiter 2010, Schaufeli et al. 2002).

Recientes tendencias acerca de emgagement mencionadas anteriomente sugieren incorporar
enfoques propuestos por la sicologia positiva y estudios de bienestar subjetivo dentro del &mbito
organizacional, dado que podrian ayudar a generar trabajadores mas engaged (Money et al.
2008).

En esta linea, se postula que la felicidad actia como un mecanismo causal que permite generar
una serie de resultados positivos en las organizaciones. Entre estos efectos positivos, se propone
que la felicidad podria ayudar a generar trabajadores mas engaged (Fisher 2010, Gavin y Mason
2004, Money et al. 2008).

Ha sido posible identificar relativamente pocas investigaciones sobre las relaciones entre la
felicidad y el enmgagement que contemplen en su andlisis la variable felicidad como un
constructo Ginico © como un constructo compussto por los tres componentes definidos en la

presente investigacion.

En diversos estudios, la felicidad ha sido definida come la preponderancia de emociones
positivas sobre las emociones negativas, junto con una evaluacion general positiva de la vida
(Diener 2000). En estos estudios, la felicidad esta caracteriza por tres componentes: un

componente cognitivo que mide la satisfaccién en general con la vida y un componente
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emocional que se divide en la presencia de emociones positivas y la ausencia de emociones =~ -

negativas (Diener 2000; Diener, Suh, Lucas y Smith 1999).

A continuacién se presentan las principales evidencias encontradas entre la felicidad y el =

engagement.

Se han encontrado relaciones positivas entre la felicidad y el engagement (Extremera, Duran y . - |

Rey 2005; Field y Buitendach 2011). En ¢l primer estudio (Extremera, Duran y Rey 2005) se
determiné que ia felicidad esta asociada con las tres dimensiones de engagement. Por otro lado,
en la investigacion realizada por Field y Buitendach (2011) se demuestra que existe una relacion
positiva entre los componentes de felicidad utilizados —bienestar y satisfaccion con la vida—y
engagement. Sin embargo, es importante precisar que los conceptos utilizados de felicidad en

ambos estudios difieren del concepto contemplado en la presente investigacion.

Por otro lado, diversas investigaciones han descrito que existen relaciones positivas entre las
emociones positivas v el engagement (Salanova, Llorens y Schaufeli 2011; Schaufeli y Van
Rhenen 2006). Es asi que el engagement puede aumentar a través de gestionar comportamientos
que incrementen las emociones positivas en [os trabajadores (Gray y Watson 2001; Harter ef al.
2002). En esta linea, varios estudios han demostrado que un incremento de las emociones
positivas estaria ayudando a generar mayor nivel de engagement y viceversa (Ouweneel ef al.

2012; Salanova, Llorens y Schaufeli 2011).

No ha sido posible encontrar estudios que relacionen emociones negativas y engagement. La
reciente investigacion realizada por Ouweneel, Le Blanc y Schaufeli (2014) menciona ambas
variables como parte del disefio del estudio, pero no llega a demostrar relaciones entre las
mismas. En ella, los autores realizaron intervenciones de sicologia positiva —las mismas que han
demostrado aumentar el nivel de emociones positivas y disminuir las emociones negativas— para
lograr incrementar los niveles de engagement. Los resultados demostraron que pensamientos de
gratitud diarios incrementaban el nivel de emociones positivas experimentadas, asi como el
nivel de emgagement, sin embargo, no se noté efecto alguno ni sobre la disminucién de

emociones negativas, ni sobre alguna posible relacion entre engagement y emociones negativas.

Por dltimo, en referencia a la satisfaccion con la vida y al engagement, Hakanen y Schaufeli
(2012) realizaron un estudio en tres fases durante siete afios en el que se concluyd que el

engagement presenta un efecto positivo en la percepcidn de satisfaccion con la vida.

Como conclusién general, se puede resumir que posiblemente no se haya realizado alguna

investigacién cuyo objetivo principal sea determinar cual es la relacion entre la felicidad,
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medida como el nivel de satisfaccién con la vida, la presencia de emociones positivas y la
ausencia de emociones negativas y el engagement. Es por ello que en la presente investigacion
se propone evaluar de manera completa si los componentes de la felicidad propuestos por
Diener (2000} se ré¢lacionan con el engagement. Ello permitira aportar al conocimiento en un
campo de investigacion que recién se estd comenzando a estudiar. Asi, se proponen las

siguientes hipdtesis:

+ H1: Existen relaciones entre la felicidad y el engagement.
o H L.1. Existen relaciones positivas entre la satisfaccién con la vida y el engagement.
o H 1.2. Existen relaciones positivas entre las emociones positivas y el engagement.

o H 1.3. Existen relaciones negativas entre las emociones negativas y el engagement.
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Capitulo HI. Metodologia

En este capitulo se presenta la metodologia utilizada a lo largo de la investigacion, la cual
comprende: el disefio de la investigacion, la determinacion de la muestra, los instrumentos, el

procedimiento de recoleccion de datos v los analisis estadisticos.

1. Diseiio de la investigacion

La investigacion realizada posee un enfoque cuantitative y utiliza un disefio no experimental

con un corte de tipo transversal, siendo este un estudio correlacional.

El presente estudio es de tipo cuantitativo, debido a la utilizacién de recoleccién de datos y
analisis estadisticos para evaluar la certeza de las hipétesis formuladas. Posee un disefio no
experimental, puesto que no hubo manipulacion deliberada de variables (Hernandez, Fernandez
y Baptista 2010). Del mismo modo, tiene un corte transversal porque se recogieron los datos en
un solo momento y en un tiempo tinico, para su posterior analisis (Herndndez ef al. 2010). Es un
estudio de tipo correlacional, debido a2 que tiene como objetivo evaluar la asociacidn entre dos

constructos: felicidad y engagement (Hernandez et al. 2010).

2. La muesira

- La muestra estuvo compuesta por 169 trabajadores que corresponden al personal administrativo
de una universidad privada de la ciudad Lima. En este estudio, el muestreo fue de tipo no
probabilistico, pues los trabajadores seleccionados fueron participantes voluntarios con las
caracteristicas de la poblaciéon a estudiar (Hernandez et al. 2010). Los criterios de inclusién
fueron: (1) el participante debia ser un trabajador a tiempo completo; (2) pertenecer a la planilla
de trabajadores administrativos; (3) tener un vinculo laboral mayor a un afio. Los criterios de
exclusion fueron los siguientes: (1) estar vinculado mediante un convenio de formacién laboral

(practicante), (2) estar de licencia o vacaciones y (3) haber participado en la encuesta piloto.

Un 63.1% de los trabajadores son mujeres y el 36.9% varones. Al preguntar sobre el estado civil
el 43.4% de la muestra manifestd ser soltero, el 49.69% de personas manifestaron ser casadas y

el 6.92% de la muestra fueron viudos o divorciados.

Del mismo modo, respecto a su categoria ocupacional, el 9.68% manifestd ser auxiliar, el
40.65% pertenecia a la categoria de técnico o secretaria, el 32.90% era analista y el 16.77%
gerente. Al consultar acerca de la direccién a la que pertenecian, el 23.97% manifesto trabajar

en Rectorado/Vicerrectorado, el 17.81% refirid que trabajaba en Planificacion y Desarrollo, el
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28.08% de los participantes lo hacia en Escuela de Postgrado y el 29.45% de los encuestados

trabajaba en la Gerencia General.

En la tabla 4 se presenta la descripcion sociodemogréfica de la muestra.

Tabla 4. Perfil sociodemogrifico de los participantes

Factores Distribucion
Masculino Femenino
Sexo
36.9% 63.1%
Hasta 30 De 31 a 40 Mis de 40
Edad (en afios)
30.3% 35.8% 34.0%
Divorciado/
Estado civil Soltera Casado Viudo
43.40% . 49.69% 6.92%
N Auxiliar Tecmco{ Analista Gerente
Categoria Secretaria
9.68% 40.65% 32.90% 16.77%
Rectorado/ Planificacion Escuela de Gerencia
Direccion Vicerrectorade  y desarrollo Postgrado General
23.97% 17.81% 28.08% 29.45%

Fuente: Elaboracion propia.

3. Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron los siguientes:

3.1 Engagement

Evaluada mediante el Utrecht Work Engagement Scale (UWES), de Schaufeli y Bakker (2003).
Contiene tres dimensiones y subescalas: vigor, dedicacién, absorcién. Esta escala evalaa el
estado afectivo-motivacional positivo relacionado al bienestar laboral. La subescala de vigor fue
evaluada con tres ftems (ej. “En mi trabajo me siento lleno/a de energia”). Del mismo modo, la
subescala de dedicacidn estaba compuesta por tres items (¢j. “Estoy entusiasmado/a con mi
trabajo™) v la subescala de absorcién también fue evaluada de manera similar (ej. “Soy feliz
cuando estoy absorto/a en mi trabajo”). La escala Likert utilizada fue de siete puntos, en un

rango de 1 (nunca) a 7 (siempre).

3.2 Satisfacecion con la vida
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Evaluada mediante Satisfaction With Life Scale; (SWLS) de Diener, Emmons, Larsen y Griffin
(1985), y revisada posteriormente por Pavot y Diener (1993). Ejemplos de ftems de este
cuestionario son: “En la mayoria de las cosas, mi vida estd cerca de mi ideal”, y “Estoy
satisfecho con mi vida”. Se valora mediante una escala Likert de 1 (completamente en

desacuerdo) a 7 (completamente de acuerdo).

3.3 Escala de emociones positivas y emociones negativas

Evaluada a través de Positive Affect & Negative Affect Scale (PANAS) de Watson, Clark y
Tellegen (1988) en la version espafiola llevada a cabo por Sandin, Chorot, Lostao, Joiner,
Santed y Valiente (1999). Este inventario consta de veinte items, diez de ellos describen
emociones positivas (¢j. entusiasmo, interés) y otros diez items miden emociones negativas (ej.
irritable, nervioso). Utiliza escala tipo Likert con un rango de 1 (ligeramente o para nada) hasta

5 (extremadamente) para expresar el grado general en que experimentan la emocidn.

3.4 Ficha de datos sociodemogrificos y organizacionales

Esta ficha fue construida con el objetivo de recolectar datos sociodemograficos y
organizacionales para la descripcién de la muestra, tales como edad, sexo, estado civil, categoria

ocupacional y direccidn a la que pertenece.

4. Procedimientos de recoleccion de datos

Se dio inicio al procedimiento de recoleccion de dates realizando en una prueba piloto con
treinta individuos, con el objetivo de analizar la confiabilidad de los instrumentos de la presente
investigacion. La prueba concluyd que los instrumentos cumplian satisfactoriamente la

medicion de cada uno de los constructos utilizados en el presente estudio.

Luego, se inicid la recoleccién de datos para el resto de la poblacién objetivo del presente
estudio. Para ello se prepard, para cada una de las unidades participantes, kits de informacion
que contenian cuestionarios vacios, las pautas para completar la encuesta y un sobre para la
entrega del cuestionario completado. Asi, se completaron tantos kits como trabajadores
conformaban cada unidad. A continuacién, se contd con el apoyo de la unidad de Gestién de
Personas que coordind con una persona de contacto dentro de cada unidad, a la cual se le brindé
informacidn sobre el estudio y se le solicitd que repartiera el material entre sus compaiieros. Se
planted a los participantes que si bien las encuestas recogen informacién individual, se habian

disefiado procedimientos para garantizar la confidencialidad mediante el anonimato de los

37



participantes y un sistema de recojo indirecto de los sobres. Asi, para ¢l recojo de la informacion
se contd con el apoyo de ocho personas ubicadas en diferentes unidades y locales, las mismas
que recibian los sobres cerrados de cualquiera de los participantes. Cada dos dias, estas personas
remitian los sobres recolectados a la unidad de Gestion de Personas, sin indicar quiénes les

habian entregado la informacién.

La aplicacién del cuestionario tuvo una duracién aproximada de veinte minutos y esta etapa
tuvo una duracién de dos semanas. Una vez realizada esta fase, se procedid a ingresar los datos
al programa de calculo estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) version
21.0 para poder procesar la informacidn del cuestionario v efectuar el analisis correspondiente.
5. Analisis estadisticos

5.1 Analisis psicométrico de los instrumentos

A fin de verificar la confiabilidad de los instrumentos aplicados, en la presente investigacion se
utilizd el método de consistencia interna con el Coeficiente Alfa de Cronbach.

5.2 Analisis descriptivo de las variables de la muestra

Se realizd en primera instancia una prueba Kolmogorov-Smirnov con el objetivo de determinar
si la distribucién de los datos era normal o no. En segunda y tltima instancia se utilizaron la
media, la mediana, la desviacién estandar, el rango, la asimetria y la curtosis.

5.3 Analisis correlacional

En el presente estudio se utilizé el estadistico de correlacién de Spearman para medir el nivel de

asociacion entre felicidad y engagement.
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Capitulo IV, Resultados

A continuacion, se procedera a presentar los resultados obtenidos en el estudio en tablas de
informacién estadistica con las vifietas correspondientes. De acuerdo con los objetivos de
investigacion, es necesario determinar si la felicidad esta asociada a engagement en el personal

administrativo la Universidad del Pacifico.

1. Resultados del analisis psicométrico de los instrumentos

En primera instancia, se realizdé un analisis de la confiabilidad de los instrumentos mediante fa

utilizacion del coeficiente de Alfa de Cronbach. Los resultados se muestran en la tabla 5.

Tabla 5. Confiabilidad medida mediante el alfa de Cronbach de los instrumentos

Instrumento Ttems o de Cronbach

UWES: Utrecht Work Engagement Scale 9 o4
Cuestionario de engagement

UWES: Vigor 3 .88

UWES: Dedicacion 3 .89

UWES: Absorcion 3 .84
SWLS: Satisfaction with Life Scale 5 84
Escala de satisfaccién con la vida
PANAS: Positive Affect Scale 10 o7
Escala de emociones positivas
PANAS: Negative Affect Scale 10 20

Escala de emociones negativas

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de los analisis de confiabilidad de los instrumentos demuestran que estos son
confiables, dado que se obtuvieron valores de coeficiente Alfa de Cronbach mayores a 0.7. El
instrumento UWES de engagement total obtuvo un o= (.94 y en las subescalas se logra para
vigor un a= 0.88, para dedicaciéon un a= 0.89 y para absorcion un o= (.84, Ademas,
satisfaccion con la vida obtuvo un a= 0.84. Por tltimo, en el PANAS, la subescala de
emociones positivas logra un a= 0.87 y la subescala de emociones negativas alcanza un o=

0.89.
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2. Anailisis descriptivo de las variables

De modo preliminar, se realizé un andlisis Kolmogorov-Smirnov para establecer el tipo de
distribucion que muestra cada una de las variables utilizadas (felicidad y engagement) en la
muestra. Se hallé una distribucién no paramétrica de los datos en cada una de las variables
analizadas, p<0.05. Por tal motivo, a nivel descriptivo se reporta la mediana y se utiliza el

coeficiente de Spearman en andlisis correlacional.

En segunda instancia, se realizaron andlisis descriptivos (media, mediana, rango, asimetria y

curtosis) de cada una de las variables estudiadas. Los resultados se muestran en la tabla 6.

Tabla 6. Analisis deseriptivo de las escalas

Instrumento M Me DS MIN MAX As Ku

UWES: Utrecht Work Engagement Scale 575 589 098 25 7.00 -81 .47

Cuestionario de engagement.

UWES: Vigor 571 6.00 1.08 233 700 -73 .21
UWES: Dedicacion 5.83 6.00 1.07 2.67 700 -75 -13
UWES: Absorcion 5.68 5.83 1.05 1.67 7.00 -85 .76

SWLS: Satisfaction with Life Scale
5.35 5.40 1.02 1.00 7.00 -68 .79
Escala de satisfaccion con la vida

PANAS: Positive Affect Scale :
338 340 053 1.80 450 -30 .09
Escala de emociones positivas

PANAS: Negative Affect Scale
1.61 1.40 060 1.00 370 131 121
Escala de emociones negativas

Fuente: Elaboracion propia.

Al analizar los datos en el cuestionario de engagement, se hallé una media y una mediana altas
(M= 5.75; Me= 5.89; DS= 0.98; As=-.81; Ku=.47). En la subescala de vigor se encontrs: M=
5.71; Me= 6.00; DS= 1.08; As=-73; Ku=.21, en la subescala de dedicacidn: M= 5.83; Me=
6.00; DS= 1.07; As=-75; Kur=.13 y en la subescala de absorcion: M= 5.68; Me= 5.83; DS=
1.05; As=-.85; Ku=.76.

La escala de satisfaccién con la vida presenta una M= 5.35; Me=5.40; DS= 1.02; As=-.68;
Ku=.79. Esto implica que la satisfaccidn con la vida en la muestra de estudio es alta. Del mismo

modo, en la escala de emociones positivas, la media v la mediana de la muestra se encuentran
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sobre el punto medio de la escala y el 50% de las respuestas estuvo por encima de la media (M=

3.38; Me= 3.40; DS= 0.53; As=-30; Ku=.09). Por el contrario, la media y la mediana en la

escala de emociones negativas mostro estar debajo del punto central de la escala y el 50% de

respuestas por debajo de la media (M= 1.61; Me= 1.40; DS§=0.60; As=1.31; Ku=1.21).

3. Anilisis correlacional: contrastacion de las hipotesis propuestas

En tercera instancia, se realizd un andlisis correlacional para evaluar la existencia y la intensidad

de la relacién entre las dos variables de estudio: felicidad y engagement. Los resultados del

analisis correlacional se muestran en las tablas 7 v 8.

Tabla 7. Analisis correlacional entre las variables totales

Variables 1 2 3.1 32
1 Engagement 227 " 337
2 Satisfaccion con la vida - 26"
3.1 Emociones positivas -257

3.2 Emociones negativas

** |_a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilatexal).
* La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 8. Analisis correlacional entre las variables y las dimensiones

Variables/Dimensiones 1.1 1.2 1.3 2 3.1 3.2

1 Engagement

1.1 Vigor 857 72" 257 527 L40”

1.2 Dedicacién g1 287 467 -347

1.3 Absorcién 08 327 .1¢
2 Satisfaccion con la vida 447 267
3  Emociones

3.1 Emocién positiva =257

3.2 Emocion negativa

** La correlacion es significativa al nivel 0.1 (bilateral}.

* La correlacidn es significativa al nivel 0.05 {hlateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Hipotesis 1: Existen relaciones positivas entre felicidad y engagement.
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A continuacidn se describirdn los resultados de cada una de las sub-hipdtesis planteacdas.
H 1.1. Existen relaciones entre la satisfaccion con la vida y el engagement

Los resultados del analisis correlacional entre la satisfaccion con la vida y el puntaje total de la

escala de engagement (r=.22, p<.01) indican que existen relaciones significativas.

En el andlisis entre satisfaccién con la vida y las tres dimensiones de engagement se encuentra
una correlacion significativa y positiva para dos dimensiones: vigor (7=.25, p<.01) v dedicacion
(=28, p<.01) Sin embargo, en la dimensién de absorcion no se encuentra dicha asociacion

(r=.08, p>.05).

H 1.2. Existen relaciones positivas entre las emociones positivas y el engagement.

Las correlaciones que existen entre las emociones positivas y engagement son significativas y
positivas (=47, p<.01). La correlacion entre emociones positivas y las dimensiones de
engagement son significativas y positivas: vigor (r=52, p<.01), dedicacion (r=46, p<.01} y

absorcion {r=.32, p<.01).

H 1.3, Existen relaciones negativas entre las emociones negativas v el engagement.

Los resultados indican que existen relaciones significativas y negativas entre las emociones
negativas y engagement (r=-.33, p<.01). Ademas, la correlacion entre las emociones negativas
y las dimensiones de engagement es también significativa pero de caracter inverso: vigor (r=

0.40, p<0.01), dedicacién (r=-.34, p<.01) y absorcion (r=-.18, p<.05).

En conclusion, los resultados soportan {a hipdtesis principal planteada y las sub-hipdtesis,
demostrando que existen relaciones positivas entre dos componentes de la felicidad
(satisfaccidn con la vida y emociones positivas) con engagement y con las tres dimensiones de
engagement, salvo en el caso de la relacion entre satisfaccién con la vida y absorcion, en la que
no se demuestra’ que exista una relacidn significativa. Ademas, también se demuestran
relaciones negativas entre las emociones negativas y el emgagement, asi como con las tres

dimensiones de engagement.
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Capitulo V., Discusién y conclusiones

En este capitulo se presenta la sintesis y la discusion de los resultados obtenidos en el estudio,
asi como las conclusiones que se derivan del mismo. Ademas, se describen distintas

tmplicaciones practicas y lineamientos para futuras investigaciones,

La sicologia positiva (Seligman y Csikszentmihalyi 2000) se enfoca en las fortalezas del ser
humano y su funcionamiento optimo. En la actualidad, méas de una década después de la
introduccién de este nuevo campo de estudio, el valor de la sicologia positiva estd bien
establecido, incluso en el ambito de la sicologia organizacional. Asi, el engagement es
considerado como uno de los constructos mas utiles para determinar si los empleados son
felices y productivos en el trabajo (Bakker y Schaufeli 2008). Las investigaciones han
demostrado que trabajadores engaged estan satisfechos y comprometidos con su trabajo, son
leales a su organizacidén, muestran un comportamiento proactivo y trabajan mas alla de lo que
indican sus responsabilidades formales; ademas, se sienten saludables y energéticos (Schaufeli y

Salanova 2007). Ello indicarfa que existe una posible relacion entre felicidad y engagement.

Sin embargo, ¢l estudio de las relaciones entre la felicidad y el engagement es un campo
novedoso donde recientemente se han iniciado investigaciones cientificas (Extremera et al,
2005, Field y Buitendach 2011, Hakanen y Schaufeli 2012, Ouweneel et al. 2012). Al revisar Ia
evolucion de los estudios de engagement en el tiempo, es posible notar que las primeras
perspectivas para comprenderlo se apoyaron en estudiar su relacion con factores
organizacionales (Maslach ez al. 2001, Schaufeli et al. 2002, Saks 2006); sin embargo, se
evidenciaron limitaciones que estimularon a los investigadores a iniciar estudios de engagement
vinculados con los denominados factores individuales, especialmente los de tipo cognitivo

(Xanthopoulou et al. 2007, Xanthopoulou ef al. 2009).

Finalmente, se ampliaron los estudios hacia la relacidn del emgagement con factores
individuales emocionales, incluyendo estudios sobre su vinculacidén con las emociones positivas
(Ouweneel et al. 2012). Esta evolucién motivé que en la presente investigacion se buscara
explorar la relacién del emgagement con el constructo mas reconocido de felicidad (Diener
2000) que tiene como componentes tanto a variables cognitivas como emocionales; la

satisfaccion con la vida junto a las emociones positivas y las emociones negativas.

Asi, el objetivo de la presente investigacién es analizar la posible relacidén entre los
componentes de la felicidad y el engagement. Por ello, se plante6 como hipdtesis que existe una
relacion entre felicidad y engagement. Ademas, con el fin de explorar y verificar las relaciones

existentes entre ambas variables, y dado que en este estudio se ha optade por medir la felicidad
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utilizando la satisfaccién con la vida, la presencia de emociones positivas y la ausencia de

emociones negativas, se formularon tres sub-hipotesis.

La primera sub-hipdtesis afirma que existen relaciones positivas entre el primer subcomponente
de la felicidad: la satisfaccién con la vida y el engagement. La segunda sub-hipdtesis plantea
que existen relaciones positivas entre el segundo subcomponente de la felicidad: las emociones
positivas y el engagement. Finalmente, la tercera sub-hipdtesis plantea que existen relaciones
negativas entre el tercer subcomponente de la felicidad: las emociones negativas y el

engagement.

Para verificarle se realizaron tres niveles de analisis. En primer lugar, se analizaron los
resultados descriptivos de los componentes analizados; en segundo lugar, se analizaron las
relaciones entre los tres componentes de la felicidad y el engagement total; y en tercer lugar, se
analizaron las relaciones de los tres componentes de felicidad con las tres dimensiones de

engagement: vigor, absorcion y dedicacion.

La muestra estuvo conformada por 169 trabajadores administrativos de la Universidad del
Pacifico, a quienes se les aplicaron tres instrumentos a fin de medir las variables del estudio.

Posteriormente, se realizaron andlisis correlacionales para comprobar las sub-hipdtesis.

A continuacion se describen los principales resultados de acuerdo con su nivel de analisis.

1. Resultados encontradoes y posibles interpretaciones

Al realizar una comparacién entre los resultados obtenidos para los trabajadores administrativos
de Ia Universidad del Pacifico v los valores promedio normales de las variables analizadas (ver
anexo 3), se puede notar que existen niveles superiores en dos componentes, niveles
medianamente superiores en un componente y niveles similares en un componente. Asi, el
engagement y la satisfaccién con la vida presentan resultados mayores frente a los resultados
normales, las emociones positivas presentan resultados medianamente superiores frente a los
resultados normales y, finalmente, los resultados encontrados para las emociones negativas son

similares a los resultados normales.

Esto indicaria que los trabajadores administrativos estan mdas engaged, mas satisfechos con su
vida y presentan mas emociones positivas que otras poblaciones estudiadas y que el nivel de
emociones negativas percibidas es muy parecido al de otras poblaciones estudiadas. Este punto
es importante, ya que distintas investigaciones exponen que toda organizacion debe procurar

contar con trabajadores engaged, ya que ello aseguraria la mejora de diversos indicadores
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organizacionales (Harter er of. 2002; Salanova et al. 2003; Schaufeli er al. 2002; The Gaﬁup'.f_”-:' -

Organization 2013). Por otro lado, también se propone que la existencia de trabajadores '

satisfechos con su vida y que presentan niveles altos de emociones positivas permiten que las

organizaciones prosperen y florezcan (Fisher 2010, Gavin y Mason 2004, Money et al. 2008).

En relacién con los resultados de la sub-hipdtesis 1, que plantea que existen relaciones entre
satisfaccion con la vida y engagement, es posible afirmar que estas dos variables se relacionan
de manera positiva y con ello se confirma esta sub-hipdtesis. Asi, es importante mencionar un
estudio longitudinal de tres etapas realizado durante siete afios por Hakanen y Schaufeli (2012),
el mismo que demostrd no solo que existe una relacion entre ambas variables, sino incluso que
el engagement predice la satisfaccidn con la vida en el largo plazo. Asi, postularon que ello
podria ocasionarse debido a que estar engaged en el trabajo incrementa recursos personales
como la percepcion de autoeficacia y el optimismo (Xanthapoulou ez af. 2009), lo que influye

en el bienestar general de la persona y su nivel de satisfaccién global.

En cuanto a las potenciales relaciones entre satisfaccién con la vida y las dimensiones de
engagement (vigor, dedicacién y absorcion), los resultados obtenidos indican que tanto vigor
como dedicacion presentan una relacién positiva con satisfaccion con la vida. En el caso de la
dimensién de absorcion, los resultados obtenidos no respaldan dicha asociacion. Estos
resultados coinciden con lo encontrado en el estudio mencionado (Hakanen y Schaufeli 2012).
Ello podria deberse a que una persona que se siente satisfecha con su vida tiende a afrontar la
vida de una manera mas activa (vigor), respaldada por una sensacion de entusiasmo, inspiracion,

orgullo y reto (dedicacion).

En el caso de los resultados de la sub-hipétesis 2, que plantea que existen relaciones entre
emociones positivas y engagement, es posible afirmar que estas dos variables se relacionan de
manera positiva y con ello se confirma esta sub-hipétesis. Estos resultados guardan relacion con
lo observado en investigaciones previas que han demostrado que los sujetos que cuentan con un
elevado nivel de emociones positivas muestran también puntajes altos en engagement

(Ouweneel et af. 2012, Salanova, Llorens y Schaufeli 2011; Schaufeli y Van Rhenen 2006).

Una de las posibles explicaciones acerca de las relaciones entre ambas variables es la propuesta
en la investigacion realizada por Schaufeli y Van Rhenen (2006), quienes postulan que las
emociones positivas preceden al engagement. Para explicar este punto, toman como base la
teoria de Broaden & Build (Fredrickson B. 2001). En ella se especifica que las emociones
positivas, en primer lugar, ayudan a ampliar (broaden) la consciencia del individuo,

ocasionando que la persona pueda tener acceso a mayores posibilidades de accion ante los retos
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que se le presenten. Seguidamente, esta fase inicial le permite construir (build) recursos

personales, los que a su vez le ayudaran a consolidar un estado de engagement (Xanthapouloy er -

al. 2009).

Finalmente, en dos estudios adicionales se analizd el rol de las emociones positivas sobre el
impacto de la variable autopercepcién de eficiencia personal sobre el engagement (Salanova,
Llorens y Schaufeli 2011), asi como su rol en la construcion de los recursos personales y su
impacto sobre ¢l engagement (Ouweneel et al. 2012). En ambos estudios se demostré que las
emociones positivas tienen relaciones positivas con el engagement y ademas podrian ser una
importante variable para generar mayor nivel de engagement. Ademds, se determiné que un
incremento de las emociones positivas estaria ayudando a generar mayor nivel de engagement v

viceversa (Ouweneel ef al. 2012).

Al observar ¢l detalle de las relaciones entre las emociones positivas y las dimensiones de
engagement, los resultados obtenidos indican que tanto vigor como dedicacion y absorcion
presentan una relacion positiva con las emociones positivas, Estos resultados también han sido
obtenidos por otro estudio que investigd las relaciones entre estas variables (Wefald 2008,
Ouweneel er al. 2011). Fisher (2010) indica que los individuos experimentan emociones
positivas cuando consideran que la situacidn es beneficiosa para sus intereses, sobre todo en
conexién con eventos que imvolucran logro, interés y crecimiento, para lo cual se requiere un
comportamiento persistente y esforzado (caracteristicas del vigor), mantener el entusiasmo y
asumir el reto (caracteristicas de dedicacién) y la sensacién de felicidad por el trabajo realizado

(caracteristica de la absorcion),

Finalmente, luego de observar los resultados de la sub-hipétesis 3 que propone que existen
relaciones negativas entre emociones negativas y engagement, es posible afirmar que estos dos
conceptos se relacionan de manera negativa y con ello se confirma esta sub-hipodtesis. Este
aspecto es el que menos se ha estudiado en la literatura académica sobre el impacto de las
emociones dentro de las organizaciones (Fischer 2010). Sin embargo, es preciso mencionar que
Wright, Cropanzano y Meyer (2004) indicaron en su estudio que los individuos que presentan
altos indicadores de emociones negativas tienden a pensar y actuar de manera que generan aun
més emociones negativas. Asi, estas personas tienden a realizar comparaciones sociales que no
les son favorables v se enfocan mas en sus equivocaciones (Fischer 2010), lo que podria generar
un desgaste y desmotivacién en ¢l cumplimiento del trabajo, disminuyendo asi su nivel de

engagement.
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Ademas, se observa que existe una relaciéon negativa entre las emociones negativas y las
dimensiones de engagement (vigor, dedicacién y absorcion). Similares resultados han sido
obtenidos por otros estudios (Wefald 2008; Williams, Rothmann y Temane 2010). Fisher (2010)
postula que las personas que exhiben altos niveles de emociones negativas se caracterizan por
presentar altos niveles de apatia y letargo (opuesto al vigor) e indiferencia (opuesto a la
dedicacion). Ademas, es posible afirmar que una persona sumida en la apatia dificilmente se

ensimismara concentrada e intensamente en su trabajo (caracteristica de la absorcion).

En conclusion, los resultados indican que la hipdtesis 1 fue aceptada; es decir, cuando los
individuos muestran una mayor satisfaceién con la vida, mayores emociones positivas, asi como

un menor nivel de emociones negativas, mayor sera el engagement laboral que presenten.
2. Relaciones no encontradas

Luego de realizado el analisis en el estudio, no se ha podido encontrar una correlacion
significativa entre satisfaccion con la vida y absorcién, que es una de las dimensiones de
engagement. Una posible explicacion podria deberse a que la absorcion surge cuando el
individuo estd plenamente concentrado y compenetrado mientras realiza su trabajo, ademas de
sentir que el tiempo “pasa volando” y se “deja llevar” por el trabajo (Schaufeli et al. 2002). Este
concepto se relaciona directamente con el denominado estado de flow (Csikszentmihalyi 1975)
que se caracteriza porque uno esta tan plenamente inmerso en la realizacién de alguna actividad,
que se genera la sensacion de que el tiempo no estd transcurriendo y la persona se funde y se
vuelve una con la actividad. Mientras esto ocurre, Csikzentmihalyi (1975) postula que se
bloquea la autoconsciencia y la capacidad de racionalizar y juzgar, por lo tanto, seria
incompatible que una persona experimente una sensacién de absorcion y a la vez pueda hacer
uso de su capacidad cognitiva, por o que no podria evaluar en es¢ momento su nivel de

satisfaccion con la vida.

3. Limitaciones y recomendaciones para futuras investigaciones

El presente estudio tuvo limitaciones que se deben tener en cuenta para posteriores estudios:

» Conceptos de engagement v felicidad: una primera limitacién se genera debido a que

existen multiples definiciones para ambas variables, lo que ha ocasionado el surgimiento de
distintas teorfas y modelos. Si bien existe cierto acuerdo en cuanto a la definicion de
engagement, no es posible afirmar que exista consenso (Kular, Gatenby, Rees, Soane y
Truss 2008). Mas compleja aun es la definicion de felicidad, concepto en el que es

realmente complicado llegar a una definicién clara, precisa y aceptada mayoritariamente
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(Freedman 1978; Lyubomirsky, Tkach y Dimatteo 2006; y Kesebir y Diener 2008). Se
recomienda que en los siguientes estudios se utilicen los conceptos de emgagemeni y
felicidad definidos en ¢l presente trabajo, con el fin de profundizar la investigacion y lograr
aportes significativos al estudio de las relaciones entre dichos conceptos.

Generalizacidn/validez externa: una segunda limitacién de la investigacion estd relacionada

con las posibilidades de generalizar los resultados obtenidos. Al tratarse de una
investigacion especifica efectuada en una organizacion particular, no es posible realizar
ningin tipo de inferencia de naturaleza estadistica con la intencién de extrapolar los
resultados de una muestra tnica hacia otros contextos, personas, situaciones o poblaciones
mayores (Herndndez et al. 2010). Para superar esta limitacion, se recomienda realizar
estudios posteriores en poblaciones mas grandes y diversas que permitan realizar inferencias
estadisticas. '

Nivel de andlisis: una tercera limitacion estd relacionada con el andlisis correlacional

efectuado, que si bien permite conocer la relacién o grado de asociacién entre dos o mas
conceptos, categorias o variables en un contexto en particular, solamente permite identificar
un valor asociativo; ello solo aporta informacién limitada, ya que no facilita conocer las
razones o causas que provocan ciertos eventos. Asi, no es posible probar que un factor es la
causa de otro o si la relacidn entre los factores puede ser causal o fortuita (Herndndez et al.
2010). Para superar esta limitacion, se sugiere continuar con estudios explicativos tipo
predictivos y/o de causalidad que permitan corroborar la relacién y la posible causalidad
entre estas variables (Hernandez er al. 2010).

Cuestionarios de autoevaluacién: una cuarta limitacion de la investigacion esta relaciona

con los posibles sesgos por el uso de un instrumento de recoleccién de datos basado en la
autoevaluacién. Para evitar los posibles sesgos de informacién, se recomienda utilizar otros
instrumentos para la recoleccion de datos que complementen dicha medicion con criterios
externos de medicion que pretendan medir lo mismo, ya que con ello se reforzara la validez
de criterio (Hernandez ef ol. 2010).

Estudio transversal: una quinta limitacién guarda relacién con el disefio del estudio, ya que

el estudio realizado ha sido transversal, lo que indica que ha sido efectuado en un momento
unico. Esto no permite monitorear los cambios en una poblacion a través del tiempo
(Hernandez et al. 2010). Para superar esta limitacion se recomienda realizar investigaciones
longitudinales, que permitan efectuar mediciones en diferentes momentos con la finalidad
de obtener informacion sistematica y su evaluacion a través del tiempo. (Hernandez et ol

2010).
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Capitulo VL Plan de mejora

El plan de mejora se enfocara en plantear acciones concretas que estén alineadas con los
principales resultados que el presente estudio ha revelado. Por ello es necesario mencionar los

principales hallazgos del estudio a ser consideradas en el plan de accion:

e Niveles de engagement, satisfaccién con la vida, emociones positivas y emociones
negativas: los participantes del estudio han demestrado altos niveles de engagement y
satisfaccion con la vida. Por otro lado, los resultados muestran una nivel mediano de
emociones positivas y un nivel bajo de emociones negativas. Estos resultados muestran la

importancia de:

¢ Mantener y optimizar un alto nivel de engagement y satisfacién con la vida para asi
garantizar que los trabajadores estén engaged v satisfechos.
o Elevar el nivel de las emociones positivas debido a que han mostrado tener un

importante rol con el engagment,

» Correlaciones encontradas: las principales relaciones encontradas muestran que el
engagement y las subdimensiones de vigor y dedicacion se asocian principalmente de
manera directa con las emociones positivas. Dichos resultados, permiten planificar acciones
preliminares a fin de promover un entorno organizacional que permita mantener ¢l nivel de

engagment de los trabajadores, asi como trabajar en la mejora de sus emociones positivas.
1. Antedecentes

La misién de la Universidad del Pacifico consiste en contribuir al desarrollo y al bienestar social
del Perd en un mundo global, dindmico, complejo y crecientemente interconectado (Universidad
del Pacifico 2012). Para lograr este propdsito, el plan estratégico vigente indica que la
universidad tiene como fin formar a los mejores para el mundo, para lo cual postula cuatro
objetivos estratégicos y doce resultados (Universidad del Pacifico 2013). De ellos, el presente
plan de mejora busca alinearse con el objetivo estratégico N° 3, el mismo que se conereta con el

resultado N° 3.3, tal como se ha resaltado en el grafico 12.

Si bien el presente estudio no tuvo como objetivo probar la relacién entre emgagement y
distintas variables organizacionales, existen distintas investigaciones que han demostrado que el
engagement mejora la productividad y el compromiso organizacional (Harter, Schmidt y Hayes
2002; The Gallup Organization 2013; Towers Perrin 2003). Ademas, se afirma que los

trabajadores mas engaged suelen ser mas creativos y que aportan positivamente a la
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organizacién (Hakanen, Bakker y Schaufeli 2006; Llorens, Bakker, Schaufeli y Salanova 2006).
Es por ello que mejorar el nivel de engagement en la universidad podria ayudar a que el
personal administrativo sea mas competente, comprometido e innovador. Asi, se podria aportar

a la construccion de una comunidad universitaria que genere valor.

Grafico 12. Objetivos estratégicos de la Universidad del Pacifico

Formara
: fos
: mejores .

 PARA el
mundo

Fuente: Adaptade de Universidad del Pacifico, 2013.
2. Objetivos
2.1 Objetivo general

Mantener y optimizar ¢l alto nivel de engagement de los trabajadores administrativos a través
de las subdimensiones de vigor y dedicacidn, v a través de actividades que generen emociones

positivas.

2.2 Objetivos especificos
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» Propiciar la generacién de comportamientos que permitan incrementar el nivel de
engagement a través de las dimensiones de vigor y dedicacion.

» Contribuir y facilitar al desarrollo de experiencias que generen emociones positivas dentro
de la institucion.

» Contribuir a mantener el alto nivel de satisfaccion con la vida de los trabajadores

administrativos.

Con el fin de lograr los objetivos planteados, se establecera un plan de mejora que incluye

actividades y acciones en cuatro niveles, tal como se detalla a continuacién.

3. Plan de mejora
3.1 Nivel 1 — Lideres

e Objetivo: Brindar herramientas a los jefes de las unidades administrativas que permitan
elevar tanto su nivel de emgagement, como el de su equipo de trabajo. Se priorizard
especialmente el foco en las sub dimensiones de vigor y dedicacion, asi como incidir en el

incremento de experiencias que generen emociones positivas.

Para el logro de este objetivo se plantea el programa detallado en la tabla 9.

Tabla 9. Programa “Incrementamos nuestro engagement”

. Recursos a Indicadores de Tiempo
Actividades .
utilizar gestion estimado
Capacitacion: brindar los Humanos: % de jefes que
conocimientos necesarios para personal para mejoran su nivel de
entender conceptos como: emociones | el desarrollo de | engagement =
o . 1 semana
positivas y engagement, y cOmo estos | las actividades. | Jefes que mejoraron
se relacionan. Pablico objetivo: 33 puntaje / Total de
jefes administrativos. Materiales: jefes.
Taller: ensayar escenarios e aulas,
interiorizar comportamientos separatas. % de trabajadores
esperados. Desarrollar un plan de administrativos 3 semanas
trabajo de cada unidad. Pablico Financieros: gue mejoran su
objetivo: 33 jefes administrativos. 30,000 Nuevos | nivel de
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Coaching: hacer seguimiento y
apoyar a los jefes a implementar
nuevos comportamientos en su
persona y en su equipo de trabajo.
Publico objetivo: 20 jefes

administrativos.

Soles.

engagement =
Trabajadores
administrativos que

mejoraron puntaje /

Total de trabajadores

administrativos.

21 semanas

Fuente: Elaboracidn propia.

s Meta:

o Mejorar el nivel de engagement en méas del 50% de los jefes administrativos.

o Mejorar el nivel de engagement en mas del 30% de los trabajadores administrativos.

3.2 Nivel 2 — Gestion de recursos humanos

® Objetivo: Alinear los procesos del “Sistema de Gestion de Personas”, con el fin de elevar

los niveles de engagement y emociones positivas.

Para el logro de este objetivo se plantea el programa detallado en la tabla 10.

Tabla 10. Programa “Alineando EPE en GP”

en los procesos de seleccion.

seleccion,
material de

induccidn,

Recursos a Indicadores de Tiempo
Actividades
utilizar gestion estimado
Perfiles de puesto: desarrollar los Humanos: % de personas
conceptos de emociones positivas y personal para el | seleccionadas
-engagement (vigor y dedicacion) desarrollo de las | segiin el nuevo
) o 2 semanas
para que sean incorporados en los actividades. perfil =
perfiles de puestos antes de la Personas
seleccion de personal nuevo. Materiales: seleccionadas
Seleccion: implementar pruebas que | perfiles de incorporando los
permitan medir el vigor, la puestos, nuevos criterios/
dedicacion y las emociones positivas | cuestionarios de | Total de personas
4 semanas

seleccionadas.
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Induccién: incorporar un taller que

permita reforzar los comportamientos | Financieros:
esperados. 3,000 Nuevos
Soles.

% de
participantes en la
induccién que
asisten al taller =
Participantes que
acuden al taller /
total participantes

de la induccidén

4 semanas

Fuente: Elaberacién propia.

+  Metas

o Seleccionar el 80% del personal administrativo nuevo segiin el nuevo perfil.

o Lograr que el 90% de los participantes en la induccién asistan al taller propuesto.

3.3 Nivel 3 — Comunicacion interna

+ Objetivo: Promover y reconocer los comportamientos que generen emociones positivas.

Para ¢l logro de este objetivo se plantea el programa detallado en la tabla 11.

Tabla 11. Programa: “Cempartiendo UP”

. Recursos a Indicadores de Tiempo
Actividades . ]
utilizar Gestion Estimado

Reconocimiento mensual: los Humanos: % de
trabajadores podran reconocer auna | personal parafa | participacién
persona por algin comportamiento organizacion de | personal =
observado que refleje la generacion las actividades. | Numero de
de emociones positivas (interés, Materiales: trabajadores
gratitud, orgullo, entusiasmo, atento | sistema administrativos que

o . ) . 4 semanas
o inspirado). Para ello, escogera y informatico, participan en el
enviara un simbolo representativo de | correos con programa/ Total de
la emocién positiva a través de un htlm. frabajadores
programa informatico. Financieros: administrativos.
Opcionalmente podran incluir un 15,000 Nuevos
breve mensaje y evidenciar su Soles. % de
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nombre.

Reconocimiente semestral: la
universidad reconocerd a los seis
trabajadores que obtengan mayor
cantidad de envios de simbolos de
valoracion por parte de sus
compafieros. Esto se realizard
durante el agasajo de fiestas patrias y

durante el brindis navidefio.

participacion
unidades =
Numero de
unidades
administrativas
participantes /
Total de unidades

administrativas

Fuente: Elaboracion propia.

e Metas

o Lograr la participacion mensual de al menos el 50% de los trabajadores administrativos.

o Lograr la participacion bimestral de al menor el 80% de las unidades administrativas.

3.4 Nivel 4 — Satisfaccion con la vida

e Objetivo: Contribuir a elevar el nivel de satisfaccién con la vida de los trabajadores

administrativos, brindando herramientas que permitan la reflexidén sobre la misidn que

tienen en su vida y realicen planes personales para lograr sus metas personales.

Para el logro de este objetivo se plantea el programa detallado en la tabla 12.

Tabla 12. Programa: “Asumiendoe nuestro rol”

ser padre, ser madre, ser hijo, ser

con la vida= Nivel de

Recursos a Tiempo
Actividades Indicadores de gestion
utilizar estimado
Charla Taller: Brindar las Humanos: Nivel de satisfaccion
herramientas que permitan personal para con la charla=
reflexionar sobre la misidén que el desarrollo de | Total de calificaciones .
tenemos en la vida, los roles que las actividades. | buena, muy buena/ total semana
tenemos y nuestras metas personales de calificaciones.
en cada rol. Materiales:
Charlas bimestrales: Se abordaun | aulas, Mejora con respecto al
rol tipico por mes (ser profesional, separatas. Nivel de satisfaccion 8 meses




pareja, ser trabajador, ser ciudadano
y ser amigo), donde se profundiza
sobre el rol y se dan herramientas
précticas para el planeamiento e
implementacion de mejoras en los
distintos roles gue tiene cada

persona.

Financieros:
10,000 Nuevos

Soles.

satisfaccion con la vida
del afio (X-+1) — nivel
de satisfaccidn con la

vida del afio (X)

Fuente: Elaboracidn propia.

s Meta:

o Lograr un nivel de satisfaccién con cada charla superior al 80%.

o Mejorar el nivel actual de satisfaccion con la vida del 1%.
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Anexo 1. Encuesta

Buenos dias/ Buenas tardes: Gractas por partiaipar en éste estudio que hos 2yudara a conocer lo que sienten y pensan los trabajadores da 1a Univarsidad sobrs
distintas variables, para asi proponer programas de mejora. Por favor lea cada una de las indicaciones y preguntas, ¥ responda la alternativa correspondiants . Al
finalizar, introduzca a! cuestionario dentre de un sobre y ciérrelo, El conjunto de sobres serdn entregados a un colaborador guien juntard la informacion de varias
personas andnimas para asi garantizar que el andlisis que se realica de los dates sea Gnicamente de manerz grupal.

PARTE 1: A continuacién hay cinco afirmacicnes conias gue usted puede estar de acuerdo o en desacuerde. Utilizando iasiguiente escalade Za 7, Indique su
acuerde con cada una marcando el ndmero apropiade. Perfavor, responda a fas preguntas abierta y sinceramente.

Completamente Ligeramente en | Ni de acuerdo ni | Ligeramente de Compietamente
En desacuerde De acuerdo
en desacitardg desacyerdo en desacuerdo acuerda de acuerdo
1 i 2 3 4 5 3 7

£n la mayorfa de las cosas, mi vida estd cerca de mi ideal.

1

2|Las condiciones de vida son excelentes.
3|Estoy satisfecho con mi vida.
4]
5

Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mison importantes en la vida,
Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada de mi vida.

[R5 TN [ [ I
[a 100 | oS e NN
w o |10 fows b
T S N P S
wifwn o [ o
o |, o far
sl e gl Fed i

PARTE 2: Esta escala consiste en un ndmero de palabras gue describe diferentes sentimientos y emodones. Por favorleacada ftem e indigue hasta qué punto céme
se siente usted en aste momenta.

Ugeramente o Poco Moderadamente Bastante Extremadamente
para nada
1 2 3 4 5
1itnteresado/a 1 2 3 4 5 11| leritable 1 2 3 4 5
2Tenso/a 1 2 3 4 S 12| Aferta 1 2 3 4 &
3iEstimulado/a 1 2 3 4 | 5 13| Avergonzado/a 1 2 31 4 5
4{Disgustado/a 1 2 3 4| 5 14| inspirado/a 1 2 | 3 4 5
S{Enérgica/a 1 2 3 4 5 15{ Nervioso/a 1 2 3 4 5
GiCulpable 1 b 3 4 5 18] Decidida/a 1 7 3 4 5
FiAsustado/a i 2 3 4 5 17| Atento/a 1 2 3 4 5
8itHostil i 2 3 4 5 18] Miedosa/a 1 2 3 4 ]
alentusiasmadoya 1tz alals 15| Activo/a it 213]a]s
10| Craulioso/a if2i3lals 20! Atemorizado/a i4243]4afs

PARTE 3: Las siguientes afirmaciones tratan sobre cdmo se siente en ef trabajo. Por favor lez cuidadosamente cada afirmacidn y margue el nimere que corresponde
afa frecuencia con |a que mejor se sisnte descrito

Mu .
Nunca Lasi nunca Rara vez Algunas veces |Frecuentemente ¥ Siempre
frecuentemente
(Nunea) (05 veces f aia) {Una ver of mes o fAlgunas veces of (Una veren o {Dos veces en o {tada dia)
menps! mes) emona) mangl
1 2 3 4 5 ] 7

1{En mi trakaje me siento lleno de energia. 1 2 3 4 5 5 7

2iMe siento fuerte y vigoroso en mi trabajo. 1 2 3 4 5 & 7

3iMi trabajo e entusiasma. 1 2 3 4 5 a 7

4iMe deje llevar por mi trabajo. 1 3 3 4 5 £ 7

5| Mi trabajo me inspira. 1 2 3 4 5 5 7

6[C€uando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 1 2 3 4 S B 7

7|Soy feliz cuando astoy completamente concentrado en mi trabajo. 1 2 3 4 5 <] 7

8|Estoy orguliose dei trabajo que hago. 1 2 3 4 ] <3 7

5|Estoy inmerse en mi trabajo. 1 3. 3 4 > 5 7
PARTE 4: Por favar marcar ]os datos que correspondan:
Edad: { hasta 30 afios i destaan | [ masdear |
Estado Civil: Solterola) [ Casadola) | [ bivorciadota) | [ Viedelal | Género: [ m | [ F 1]
Categoria: I Auxiliar l |Técnica_n'5e:re13ria | | Analista E E Gerente E

. l lanificacid [ 1 l Mayora 1 l

Diraccion: Rvectorado/ Planificacion y Escuelade Gerencia General Antlghedad: erlor V_

Sidesaa ratibir sus resultados individuales, por faver escriba su corren slectronico {ests slternativa es apcional).

Es importante resaltar que los dutos serdn tratados de manero confidencial y que ef andlisis de Jas voriobies se realizard de
manera grupal. Muchas gracias por su vallese colaboracion,
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Anexo 2. Tabla de resultados descriptivos segin segmentos

Satisfaccién con la
Sepmenzos Est, Engagement vida Emociones positivas | Emociones Negativas
M 53311 53714 32,1489 16.8723
T 40 49| 47| 47
DS 107714 97553 5.79347 6.96456
hasta 30 afios
Me 53333 5.6000 33.0000 14.0000]
MIN 2.36 240 20.00) 10.00]
MAX 7.00 7.00) 43.00 37.00
1 58381 52218 34.1887 15,4909
f 58 58 53 53
DS 98978 117962, 504235 6.16103
de 31 2 40 afios
Me 6.0000 5.4000 33,0600 14.0000
MIN 344 1.00) 18.00 10,00
MAX 7.60 7.00 45,00 33,00
M 6.0154 54327 35.0426 14,8269
£ 55 55 47 52|
DS 77744 86803 483626 4.3534%
mas de 41 afics
Me £.0000 3.6000 35,0000 148000
MIN 4.44 2.60) 21.00 10,00
MAX 7.001 7.00) 44.00 28.00]
M 57517 5,3386 33.8095 16.0455}
f 162, 162, 147 154}
fdad DS 98962 1.0£880 8.33t91 5.97308]
Me 5.3889] 5.4000 34,0000 14.0009)
MIN 256 1.00 18.00] 10.00)
MAX 7.00) 700 45.00 37.09)
M 5.6361 53159 33.287% 16.2090)
£ 69 69 66, 67
DS 95522 88345 534578 5.90207
Seltere
Me 5.6667 3.4000 340000 14.0000
MIN 311 2.60] 20.00 10.00
MAX 7.80 F.00 44.00) 36.004
M 58973 54766 34,6324 16.0676)
3 79 79 68, 74
Ds 38084 96360 4.98027 6.11383
Casado
Mg 6.0000] 56000 35.0000 14.0000)
MIN 3.36) 2.40 21.00 10.09
MAX 1.00) 700 43.00 37.00)
M 56768 44182 32011 16.0600)
£ 11 il 9 10}
) DS 112706 169577 £.99007 594418
Divorciado
Me 5 dubdd 4.4000 33.0000] 15.000
MIN 3.44) 1.00 18.00 10.00)
MAX 7.00) 7.00] 45.001 27.00
M 5.7687 53336 33.8531 16,1258
[ 159) 159 143 51
D§ 23417 1.02458 5.30739 5.97026]
Estado Civil
Me 5.8689, 54000, 34.0000 14, 0000f
MIN 31 1.00 18.00 10.00
MAX 7.00 700 45.00 .00}
M 59176 5.2343 34.9808| 158462
f 58 38| 52| 32
i DS B6281 1.02196) 5.112¢2 587912
Maseuline -
Me 50556 3.4000] 35.5000 13.5000
MiIN 3 44| 2.60 18.00] 10.00]
MAX 7.00 7.00 44.00 32.00)
M 56128 5.3803 330225 16.2374
t 99 99 39 97
. BS 105739 1.03374) 337244 6.16741
Femenino
Me 56667 36000 33.0000 14.0000]
MIN 2.56 1.00 20,00 1400
MAX .00/ 7.00) 45.00 37.004
M 53,7254 5.3264 331447 £6,1007]
f 157 157 141 149
DS 99808/ 1.02854 534443 £.05130)
Género
Me 5.8889/ 5.4000 34.0000) 14.0000)
MIN 2.56] 100 18.00 L4004
MAX 7.00| 7.00) 45,001 37.0




Segmentos Est. Engagement Saﬁsr“:ii:: comly Emaociones positivas | Emociones Negativas

M 6.1704 4.9867 34,7500 17.4615

£ 15 15 12 13

sl Ds 69245 94557 3.44106 5.44082

Me 6.1111 5.0000 35.0000| 17.0000

MIN 5.00 260 29.00 11.00

MAX 7.00) 6.00 41.00 28.00)

M 57178 5.0992 32.8491 16.8333

£ 63 63 53 60

aing Ds 97949] 1.11747 4.87693 6.74516

Me 5.7778 5.4000) 32,0000 15.0000)

MIN 3.56 1.00| 23.00 10.00)

MAX 7.00 7.00 44.00 37.00)

M 5.5098 5.4745 33.1875 16.0816

£ 51 51 48 49

T DS 1.18116] 91298 6.00941 6.19757

Me 5.6667 5.6000 34.5000 14.0000}

MIN 2.56 2,60 18.00 10.00|

MAX 7.00 7.00 45.00 34.00|

M 6.0128 5.8154 36.5000 13.8077

f 26, 26| 26 26|

F— DS 67281 88168 4.88467 3.44115

Me 6.0556] 6.0000 36.5000 13.0000

MIN 456 4.00 21.00 10.00]

MAX 7.00| 7.00 44.00 21.00)

M 37427 5.3319 33.8129 16.1081

f 155 155 139 148

. DS 1.00232 1.02996 5.33456 5.04533|
Categoria Laboral

Me 5.8889 5.4000 35,0000 14.noou|

MIN 2.56 1.00| 18.00 10.00|

MAX 7.00) .00 45.00 37.00|

M 5.8476 52129 32.6250 15.9091

f 35 35 32 33

Rectorado / DS 94984 190840 570653 5.04581

Vicerrectorado Me 6.1667 5.4000 33.0000 14.0000)

MIN 311 260 20.00 10,00

MAX 7.00 6.60 41.00 26.00

M 5.7564 5.4231 34.4583 16.8846,

f 26 26, 24 26

Planificacion y Ds 1.07176 1.12474, 662656 7,99163

Desarrollo Me 5.9444, 5.6000 35,5000 14,5000

MIN 344 2.40) 18.00 10.00|

MAX 7.00 7.00 45,00 37.00)

M 53550 5.2878 33.7429 17.5263

f 41 4 35 38

oo indanlis DS 79862 1.22233 4.82849 6.53778

Me 53333 5.4000 33,0000 15.5000

MIN 3.56 1.00 26.00 10.00f

MAX 7.00 7.00 45.00 33.00)

M 5.9302 5.4698 34,7692 15.2195]

f 43 43 19 41

Bt st DS 1.05633 92776 4,46307, 5.19380

Me 6.2222 5.6000 35,0000 13.0000)

MIN 256 260 25.00 10.00)

MAX 7.00/ 7.00 41.00 28.00

M 5.7154 5.3387 33.8550 16.3165

f 146 146 131 139

Direccion alaque | DS 98176 1.04708 533944 6.13618

pertenece Me 5.8056 5.4000 34,0000 14.0000

MIN 2.56 1.00 18.00] 10.00

MAX 7.00 7.00 45.00] 37.00|

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 3. Graficos de resultados descriptivos.

Resultados engagement
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Resultados felicidad

Emociones Negativas
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