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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es establecer la evidencia de validez de constructo de
una escala para evaluar la felicidad en el trabajo en poblacién colombiana con una muestra no
probabilistica de 433 trabajadores de seis empresas de Colombia. Esta escala cuenta con una
adaptacion argentina que presenta una estructura unifactorial de nueve items, con adecuada
consistencia interna (a = .91) y evidencias de validez. La estructura interna de la escala
mediante analisis factorial confirmatorio con los siguientes indicadores: la razon entre el valor
de ji-cuadrado (¥2) y el nimero de grados de libertad y2/gl fue = 2.89, GFI = .97; CFI = .97,
RMSEA = .07, la consistencia interna establecida con el alfa de Cronbach o = .86, el coeficiente
Omega de McDonald con un valor de ® = .85 y con el coeficiente Guttman’s A2 = .86. indican
que la escala es un instrumento valido, fiable y Util, para el objetivo y contexto para el cual fue
elaborado.

Palabras Clave: felicidad, psicometria, validez, trabajo.

Abstract

The objective of this research is to establish evidence of construct validity of a scale to evaluate
happiness at work in the Colombian population with a non-probabilistic sample of 433 workers
from six companies in Colombia. This scale has an Argentine adaptation that presents a
unifactorial structure of nine items, with adequate internal consistency (a = .91) and evidence
of reliability and validity.

The internal structure of the scale through confirmatory factor analysis with the following
indicators: the ratio between the chi-square value (y2) and the number of degrees of freedom
y2/df was = 2.89, GFI = .97; CFI = .97; RMSEA = .07, and internal consistency established
with Cronbach's alpha, a = .855, McDonald's Omega coefficient with a value of .850 and with
Guttman's coefficient A2 = .857. indicate that the scale is a valid, reliable and useful instrument
for the objective and context for which it was developed.

Keywords: happiness, psychometrics, validity, work.
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Validez de Constructo de una Escala para Evaluar Felicidad en el trabajo

En términos generales la felicidad se ha definido como el estado subjetivo de estar bien
0 sentir satisfaccion con la vida (Diener et al., 1992). Las experiencias gratificantes que
promueven sentimientos agradables o emociones positivas como las expresiones de alegria,
placer, buen humor, satisfaccion y placidez entre otras, son manifestaciones de felicidad.

El estado subjetivo de bienestar se ha relacionado con diferentes variables
sociodemograficas, de hecho, algunos autores estiman que la felicidad no depende totalmente
de factores externos puesto que guarda correspondencia con el sexo, la edad, el nivel
socioecondémico y la raza (Lu, 2000). Wood et al. (1989) efectuaron un metaanalisis con 93
estudios y encontraron diferencias significativas de felicidad segun el sexo, las mujeres eran
mas felices que los hombres.

En cuanto a las relaciones entre felicidad y edad, con las respuestas de 2727 hombres y
mujeres de 25 a 74 afios se encontrd que las personas de mayor edad manifestaron ser mas
felices, especialmente las que estaban casadas; tenian menos emociones negativas en
comparacion con los adultos jovenes (Delgado, Mesia & Romero 2017). El soporte social,
también esta asociado con la felicidad, Lara (2018) indic6 que la satisfaccion con la vida no
disminuye con la edad, aunque si lo hace la intervencion de variables como el matrimonio y el
ingreso econdmico. Sin importar la década, parece ser que las variables sociodemogréficas
estan relacionadas con la felicidad.

Para dimensionar la importancia de la felicidad en el trabajo es importante conocer
algunas definiciones, Seligman (2016) establece que la felicidad es un sentimiento que va mas
alla del placer inmediato, por eso para lograrla se debe tener una vida placentera, que permita
reconocer las emociones, encontrar cuales son las positivas y minimizar las sensaciones
negativas, tambien indica que se debe tener una vida comprometida, que pueda establecer un
direccionamiento, para lograr una concentracion total de las tareas, ademas se debe tener una
vida con sentido, para lo cual se desarrollan metas, conectadas con elementos de mayor
importancia como la familia, el trabajo o la comunidad, que indican el impacto que estas tienen
con la persona y con el entorno.

Para Wesarat et al. (2014) la felicidad en el lugar de trabajo se refiere a la satisfaccion

que sienten las personas con la labor desempefiada, razon por la cual este constructo radica
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principalmente en el bienestar del sujeto, aunque para otros autores, como Charaja y Mamani
(2014), este concepto es un equilibrio entre lo que las personas desean del trabajo y lo que
logran de él. El estudio de la felicidad laboral permite entender que no solo se deben evaluar
superficialmente los aspectos y rasgos individuales, asi mismo como las condiciones generadas
por la organizacion, sino también una perspectiva mas especifica, como las estrategias de
bienestar y su impacto en el clima organizacional o la relacion de los jefes, asi como elementos
individuales de los trabajadores como la estabilidad emocional, la percepcion de justicia en la
organizacion, liderazgo y apoyo de los lideres, autonomia y desarrollo personal e interés del
trabajador (Garcia et al., 2020).

La Psicologia Positiva como rama de la psicologia, interesada en este tema, considera
a los individuos como agentes de cambio que pasan de ser seres pasivos a seres proactivos que
pueden influir en su hébitat y son capaces de mejorar sus habilidades, identificar oportunidades
y emprender acciones de mejora (Deci & Ryan 2010; Seligman, 2016). Desde este enfoque,
surgen diversos conceptos que permiten mejorar el bienestar de las personas, tanto en el &ambito
personal, como laboral; ejemplo de ello, son las investigaciones sobre la felicidad, el
optimismo, la creatividad, el Flow y el comportamiento organizacional positivo, entre otros
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2014).

La Psicologia Positiva no se enfoca en las fallas humanas o en superar las deficiencias
del individuo, sino en el bienestar, el entusiasmo, la alegria, la busqueda de la felicidad y el
sentido de la vida. Dentro de este contexto, esta perspectiva comienza por cimentar sus bases
haciendo uso de algunas nociones del enfoque humanista y considera al ser humano como un
ser integral, responsable de sus actos y sus emociones (Hernandez, 2023).

Adaptar una prueba que evalué felicidad en el trabajo aporta al ambito de la psicologia
organizacional, puesto que la felicidad del trabajador determina en gran parte su eficiencia y
Engagement con la empresa. El presente trabajo establece la evidencia de validez de contenido
de una escala propuesta por Ramirez et al. (2018) la cual permite medir factores importantes
como el bienestar emocional, satisfaccion con las condiciones laborales y el sentido de
proposito al laborar en una organizacion, de esta manera, se establecen las acciones de mejora,
para hacer una intervencion directa sobre el bienestar de los trabajadores y lograr optimizar las
condiciones de rendimiento y desempefio para el desarrollo de sus labores (Ramirez et al.,
2018).

La adaptacion de la escala permite su uso de manera practica, contar con una

herramienta local de facil uso en lideres y directivos, y aportar al desarrollo de la psicometria



POLI

POLITECHICO 10

CRAMCOLOMEIAND

con datos confiables sobre la felicidad laboral en varios contextos dependiendo del tipo de
empresa. Las organizaciones en Colombia se clasifican en pequefias, medianas y grandes segun
el nimero de trabajadores, de acuerdo con su actividad econdmica, ubicacion y cultura,
haciendo que entre si difieran en su composicion, de ahi la necesidad de adaptar una escala que
permita su aplicabilidad a los diferentes contextos y tipos de empresa, que sea facil de
implementar, para optimizar su uso e impacto al interior de las organizaciones.

En la Gltima década se ha identificado un creciente interés particular en el disefio,
construccién y validacion de instrumentos que evallen la satisfaccion de las personas, las
medidas generalmente utilizadas son las encuestas como un medio para que los trabajadores
califiquen la percepcion que tienen de la organizacién y no todas se enfocan en el analisis del
concepto de felicidad organizacional, razon que lleva a que, en paises como Colombia, este
tipo de herramientas, requieran una adaptacion al momento de medir para ofrecer soluciones
pertinentes. El empleo de instrumentos psicoldgicos validos y confiables aporta al profesional
en multiples actividades que comprenden el diagnostico, la seleccién laboral, la orientacion
vocacional, las destrezas e investigacion en general (Muchiut et al. 2021). Los resultados
obtenidos a partir de los instrumentos psicométricos o de evaluacion, tienen implicaciones
importantes sobre las consecuencias de cualquier investigacion que haga uso de estos (Mufiiz
et al. 2013).

Para evaluar la felicidad en el trabajo se han utilizado diferentes técnicas entre las cuales
estan la entrevista, la observacion directa y las escalas. En la tabla 1 se presenta una breve
descripcion de algunos instrumentos que evallan felicidad en el trabajo o constructos afines,
desarrollados en la ultima década, en cada uno se incluyen detalles sobre autoria, constructos
evaluados, numero de items, formato de respuesta y andlisis psicométrico aplicado. Estas
herramientas se han utilizado para evaluar factores clave como la satisfaccion laboral, el
bienestar general, las relaciones interpersonales y el equilibrio entre la vida personal y
profesional, proporcionando asi una vision integral de la felicidad en el trabajo, han sido
utilizados tanto en estudios academicos como en evaluaciones corporativas con el objetivo de
mejorar el clima organizacional. Se observa que el numero de items de las pruebas presentadas
oscila entre 20 y 50, solo la escala de felicidad de Gomez (2016) se refiere a felicidad y la
encuesta de percepcién de Felicidad de Camargo (2019) solo presenta el analisis de

consistencia interna.
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Diferentes Pruebas Para Evaluar Felicidad En El Trabajo

11

Nombre Autory afio  Constructos evaluados Numero Formato de Analisis psicométrico
de de items respuesta
elaboracion

Escala de Salazar, P. Percepcion de la 39 Likert de 5 Analisis factorial

Felicidad (2023). felicidad en el trabajo puntos. confirmatorio

Eudaimonica en el

Trabajo

Cuestionario de Enriquez, Validacion del 55 Escalas de Andlisis de invarianza

Bienestar Laboral M. et al. cuestionario de bienestar diferencial factorial

General (QBLG).  (2023). laboral general (QBLG) semantico.

en una muestra de
docentes colombianos

Disefio y Hernandez, Satisfaccion laboral, 59 Likert de 4 Analisis de

aplicacion de un L. (2019). bienestar general y puntos confiabilidad mediante

modelo de factores relacionados con Alpha de Cronbach,

medicion de el teletrabajo validez de constructo,

satisfaccion teoria de respuesta al

laboral para item (TRI) y otros

teletrabajadores en enfoques

Colombia. Caso psicométricos

entidad de Salud

Entrevista Gomez, J. Factores relacionados N/A Entrevista propuesta fue validada

Estructurada para & Muiloz, con felicidad laboral, estructurada por expertos para

Evaluar la M. (2016) basados en modelos asegurar su

Felicidad en el convencionales y la aplicabilidad y

Trabajo psicologia positiva. relevancia en el
contexto colombiano.

Analisis Sanin, A. & Vida placentera, vida 24 Likert de 6 Cuenta con validez

Psicométrico del Salanova, gratificante y vida con puntos. convergente, analisis

Authentic M. (2017) sentido. de confiabilidad,

Happiness analisis factorial

Inventory (AHI) confirmatorio,

en Trabajadores

Colombianos

Encuesta de Camargo, J. Entorno fisico, salario 4 Likert de 5 La investigacion solo

Percepcion de P. (2022) emocional, vida puntos. cuenta con validez del

Felicidad Laboral
de los Servidores
Publicos de
Colombia

equilibrada y generacion
de la innovacion.

contenido, no se
cuenta con elementos
para validar la
confiabilidad y el
constructo.

Nota: AFE (Andlisis factorial exploratorio).
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Desarrollo de instrumentos psicométricos

Las mediciones en psicologia deben ser consistentes, carecer de errores de medida y
garantizar la pertinencia de las inferencias que se hagan con los resultados. Diferentes entidades
se han ocupado de elaborar normas para la elaboracion y adaptacion de pruebas, entre las que
se encuentran los estandares del modelo de la Federacion Europea de Asociaciones de
Psicologos (EFPA) para la evaluacion de los test (Evers et al., 2013) y las directrices para la
traduccion y adaptacion de los test (Muiiiz et al., 2013).

En cuanto a la construccion de un instrumento de medicion, la International Test
Commission (2010) exige tener en cuenta cuatro componentes fundamentales: el contexto o
ambito sociocultural donde se realizara la aplicacion y se utilizara la prueba. La construccion
del test, que debe analizar los factores linguisticos, la precision de la medida y el uso adecuado
de la estadistica para verificar la fiabilidad y validez. La aplicacion, que requiere controlar las
fuentes de error debidas a la administracion del test, la poblacion objetivo, el contexto de
evaluacion incluido y el mismo investigador. Por Gltimo, la interpretacidn, que consiste en la
presentacion de los andlisis de datos y puntuaciones finales de calificacion, analizadas bajo la
evidencia empirica obtenida.

La fiabilidad o confiabilidad se concibe como la consistencia o estabilidad de las
medidas cuando el proceso de medicion se repite (Rodriguez & Reguant, 2020). La validez se
define como el grado en que las interpretaciones y los usos que se hacen de las puntuaciones
estan justificados cientificamente y es la propiedad psicométrica mas importante ya que hace
relacion a la representacion del constructo que se desea evaluar (Prieto & Delgado, 2010).
Entidades internacionales dedicadas al desarrollo y analisis psicométricos de los test como la
AERA, APA y la NCME (American Educational Research Association -AERA-, American
Psychological Association -APA-; National Council on Measurement in Education -NCME-,
1999), definen la validez como “el grado en el cual la evidencia y la teoria apoyan las
interpretaciones de los puntajes inherentes al uso del test” (p. 9). En la edicion de 1999 se
presenta la validez como un concepto global, se postulan cinco fuentes de evidencia: de
contenido, de la estructura interna, de las relaciones con otras variables, del proceso de
respuesta y evidencias basadas en las consecuencias del test (Elosua, 2003).

La validacion de un instrumento se considera “un proceso de acumulacién de
pruebas para apoyar la interpretacion y el uso de las puntuaciones” (Prieto & Delgado, 2010, p
71) estos autores aclaran que los usos y las interpretaciones de las pruebas psicométricas

pueden ser muy variadas, las fuentes de validacion son multiples y su importancia varia en
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funcidn de los objetivos, razén por la cual se han definido distintos tipos de validez, aunque en

realidad el concepto es uno solo.

Planteamiento del problema

Algunos de los instrumentos elaborados en otros paises y validados con otras
poblaciones no cumplen con los estdndares exigidos por la comunidad cientifica para la
evaluacion de la calidad de las pruebas, unos se limitan a traducir los items, otros a establecer
validez de contenido a través de expertos y no realizan ningun tipo de evidencia sobre la validez
de constructo. En esta investigacion se resalta la importancia del desarrollo y utilizacion de
pruebas objetivas para la evaluacion de la felicidad en el trabajo, razén que llevé a plantear la
siguiente pregunta de investigacion ¢Cudl es la evidencia de validez de constructo de la Escala

de felicidad en el trabajo?

Justificacion

La felicidad en el trabajo no es un lujo o un simple ideal, es algo que cada vez adquiere
mas relevancia desde la psicologia organizacional ya que impacta significativamente nuestro
dia a dia. En la actualidad, pasamos una gran parte de nuestras vidas trabajando y la manera en
que nos sentimos alli, influye no solo en nuestro estado de animo, sino en la forma en que nos
relacionamos y en la calidad de lo que hacemos. es por esto cuando estas sensaciones positivas
surgen a través de mecanismos de valoracion, beneficios adecuados, su compromiso aumenta
y el rendimiento es atin mayor, generando un clima laboral méas saludable y seguro.

Por esta razén muchas empresas, han comenzado a interesarse por la felicidad laboral,
sin embargo, la forma de medirla ha sido un reto en especial para paises como Colombia, ya
que las herramientas existentes no siempre han permitido reflejar la realidad, debido a que los
elementos culturales y econémicos, generan un contexto diferente, especialmente el manejo
que las empresas brindan, por lo que se requiere una herramienta que se permita ajustar a la
realidad.

Pero, aun asi, més alla de sentirse bien, la felicidad en el trabajo es un factor importante,

ya que se encuentra relacionada con elementos fundamentales como el liderazgo, bienestar y
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la serie de oportunidades de crecimiento que se pueden generar al interior de la organizacion,
cuando estos elementos se fortalecen, permiten una reduccién de la rotacion del personal y una
optimizacion de costos por cambios internos, asociados a los entrenamientos e
indemnizaciones, mejorando resultados.

El problema con el que se cuenta es que muchas de las escalas que existen para medir
la felicidad, no han sido probadas en Colombia, lo que significa que muchos de los resultados
no son precisos, lo que conlleva a una dificultad a la hora de tomar decisiones basadas con los
datos reales, siendo esto una necesidad la busqueda de una herramienta que permite adaptarse
y validar la felicidad en un contexto interno, permitiendo a los lideres obtener formulas para
mejorar la calidad de vida en el trabajo.

El presente estudio, nace de una necesidad real, al buscar crear o validar una
herramienta confiable, no solo desde un aspecto teorico, sino que permita medir la felicidad en
el trabajo de una manera efectiva y aterrizada al contexto colombiano, generando la
construccién es espacios mas humanos, donde los colaboradores se sientan escuchadas y
motivadas, ya que al final, una empresa no solo es buena por lo que hace, sino por como hace

sentir a quienes la conforman.
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Objetivos

Objetivo General

Establecer la evidencia de validez de constructo y la consistencia interna de la escala

de felicidad en el trabajo con poblacion colombiana.

Objetivos Especificos

e Establecer la evidencia de validez de constructo a través del andlisis factorial
confirmatorio.

e Establecer la consistencia interna de la escala realizada a través del alfa de
Cronbach, el coeficiente Omega y el coeficiente Guttman'’s.

e Determinar si existe 0 no diferencias entre los resultados de la escala y las

variables sociodemograficas.
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Marco Teorico

En un mercado en el cual las organizaciones buscan el equilibrio entre la productividad
y el bienestar de sus colaboradores, la felicidad laboral, surge como un elemento clave para
comprender el éxito empresarial y el desarrollo humano (Seligman, 2016). Este interés global
ha permitido la creacion de estudios que demuestran como un entorno laboral, puede ser
positivo y significativamente comprometido con el cumplimiento de logros.

Es importante observar que la felicidad es un estado subjetivo que inicia con la forma
en que las personas perciben un equilibrio de sus valores de vida, como las metas personales,
académicas y laborales, para lo cual el entorno organizacional se convierte en un factor
importante, ya que puede afectar su desarrollo (Diener et al., 2017). Desde esta perspectiva, la
felicidad no solo es un objetivo personal, sino que también alberga implicaciones directas en
la productividad y el bienestar, entendiendo que empleados mas felices pueden contribuir a un
desarrollo sostenible de la organizacién (Helliwell et al., 2020).

Es por esto que la felicidad en un entorno laboral, se ha convertido en uno de los pilares
centrales para las investigaciones, debido al impacto que puede tener en el bienestar individual,
grupal y su relacion directa con la productividad, permitiendo una reduccion del ausentismo,
incremento en el compromiso de los colaboradores y una posible mejora en la innovacion,
derivada por la creatividad frente al desarrollo de los problemas de los equipos; se resalta la
necesidad de evaluar como las personas alcanzan este equilibrio, aspecto que facilita disefiar
estrategias efectivas para la gestion del talento humano. Es asi como en el presente marco
tedrico, se revisaron diferentes perspectivas filoséficas, psicoldgicas y socioculturales, que
permitieron dar luz sobre la felicidad en el trabajo.

Frente a esto, se hace relevante revisar algunos fundamentos filosoficos en torno a la
felicidad, perspectivas historicas de cOmo se conectan las virtudes y aspiraciones individuales
con las diferentes aspiraciones organizacionales, entre éstas la autorrealizacion y satisfaccion
personal, indicadores que pueden ser beneficiosos no solo para los trabajadores sino también

para las organizaciones.
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En pro de comenzar la busqueda de un concepto integral de la felicidad, que permita
abordar la definicion en un concepto laboral, se comenzé por Aristoteles, citado por Bosch
(2019) quien entendia que “la felicidad es una actividad de acuerdo con la razén y, mejor atin,
es la autorrealizacion misma del sujeto, que actuando bien se hace a si mismo excelente y, con
ello, feliz”, lo cual permite identificar que cuando el ser humano vive de acuerdo con sus
virtudes y alcanza la autorrealizacion, en un entorno laboral, esto puede ser inherente a los
propositos y objetivos que tenga cada uno de los trabajadores al interior de una organizacion
(Torres et al., 2023).

Asi mismo, Alarcon (2015) cita a Epicuro, quien indicaba en su doctrina del hedonismo,
que “el hombre busca la vida dichosa y placentera y que huye de todo lo que causa dolor, pena
y preocupacion.” Lo cual permite comprender, que el hombre en si mismo, siempre busca la
satisfaccion, permitiendo alejarse de todo aquello que le genera malestar.

Estas interpretaciones filosoficas, aunque fueron realizadas en tiempos y contextos
diferentes, pueden influir en las organizaciones modernas, que busquen integrar valores como
la autorrealizacion y la satisfaccion personal, puesto que los valores y virtudes son
fundamentales para alcanzar el bienestar y la productividad. De igual manera, ofrecen una
visual de la felicidad, desde la virtud y la razon, hasta la sensacion de placer y la forma de
evitar el dolor, sin embargo, hay aproximaciones que se deben hacer, en el contexto laboral,
partiendo de la siguiente premisa: la felicidad en el trabajo puede ser generada, para esto
Collazos & Blandon (2019) citan a Bertrand Russell, quien indica que el trabajo puede generar
felicidad o desdicha, dependiendo de si produce placer o aburrimiento en exceso, aunque la
felicidad en si misma es responsabilidad del individuo, pues esta determinada por las diversas
estructuras sociales y formas de interaccion mediante las cuales una persona se inserta dentro
de la sociedad.

Frente a este pensamiento, se han construido una serie de definiciones y complementos,
como lo menciona Seligman (2016), ya que a través de su modelo el indice o nivel de felicidad
duradera de una persona es igual a la suma de los factores, que dependen del control de su
voluntad maés las circunstancias de la vida y sobre todo de la herencia genética de los padres,
aungue esto se realiza de manera subjetiva, permite el surgimiento de otras variables, como el
entorno que rodea a una persona, por lo que con el pasar de los afios, Seligman (2016) incorpora
su metodologia PERMA, que busca revisar factores como el placer, engagement
(compromiso), relationships (relaciones sociales), meaning (sentido) y accomplishmentes

(cumplimiento de metas).
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Bajo este analisis del entorno, se suman autores como Jiménez et al. (2021), quienes
apoyan esta premisa, pero permiten adentrarse un poco y mas, para establecer que la felicidad
de los trabajadores, no depende Unicamente de factores internos como el salario o las
condiciones fisicas que las organizaciones pueden generar, sino también de rasgos individuales
como la resiliencia, el optimismo y el entorno social de la persona, lo cual permite entender la
importancia que en paises como Colombia, donde los rasgos sociodemogréaficos generan una
mayor diversidad cultural y las necesidades econdémicas son tan marcadas, donde los niveles
educativos, el estado civil y la antigiiedad laboral influyen en la percepcion de felicidad.

Como lo establece Molero et al., (2021) desde un contexto colombiano, se requiere la
construccién y/o adaptacion de estas herramientas de medicion de la felicidad, las cuales
permitan identificar las caracteristicas socioculturales, mejorando la precision de los resultados
brindando un elemento relevante a la industria de Colombia, haciendo que de esta manera, se
pueda contribuir no solo a un mejor ambiente laboral, sino que permite establecer los objetivos
individuales y grupales de las diferentes areas de las organizaciones, brindando un impacto
positivo en la satisfaccion y productividad de los empleados.

Por lo anterior, se debe utilizar una medida que permita interpretar que la felicidad
requiere otros analisis y mediciones de los diferentes componentes internos y externos, como
los factores emocionales, cognitivos, conductuales y sociales, permitiendo que el entorno
laboral, pueda ser méas saludable y productivo (Gabini, 2018).

Con base en lo anterior, se infiere que la felicidad en un ambiente laboral requiere
factores interpersonales que brinden un entorno positivo para generar interacciones que
permitan un trato justo para todos y el reconocimiento de cada uno de tal forma que se llegue
a la satisfaccion personal (Gabini, 2018).

De esta manera nace la necesidad de contar con herramientas que permitan medir el
concepto de felicidad, lo cual ayudara a entender el concepto desde una visual mas acertada y
puntual, permitiendo que estas no se basen en relaciones subjetivas, si no desde el aporte de
elementos clave para que las organizaciones puedan fortalecer sus estrategias de bienestar y

productividad.
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Marco Empirico

Antecedentes Internacionales

Aunque se han desarrollado estudios que permiten medir la satisfaccion, bienestar y
sobre todo la felicidad, en gran medida se han realizado a traves del modelo PERMA, aunque
han surgido varias iniciativas a través de distintos frentes y estrategias.

En este contexto, en Latinoamérica, se han establecido estrategias de medicién que
buscan adaptar y complementar estos modelos globales, como la escala para retener el talento,
la cual se aplicé a diferentes niveles de la organizacion, donde se revisaron dimensiones como
la percepcién, desempefio y cultura organizacional y se desarrollaron estrategias de
intervencion como la implementacion de talleres, retroalimentacion constante, desarrollo en la
motivacion, beneficios y actividades de grupo que generaron un incremento del nivel de
satisfaccion del 73% (Pajares, 2021).

Asi mismo, se han propuesto modelos de medicidn de la felicidad como el “Happiness
Management”, 0 gestion de la felicidad, el cual surge para ayudar a los lideres a tomar
decisiones enfocadas en bienestar (Ravina et al., 2019). Este modelo permite complementar la
estrategia PERMA presentandose como un enfoque innovador para las organizaciones, que
promueve valores como la flexibilidad, compromiso e innovacién, no se enfoca solamente en
la satisfaccion individual de los colaboradores, si no que permite un impacto colectivo en la
cultura organizacional, a través de estrategias como el bienestar, desarrollo profesional,
liderazgo empatico y la responsabilidad social corporativa.

Ademas de modelos de medicion como PERMA y “Happiness Management”, se cuenta
con otros estudios, los cuales han buscado explorar la felicidad desde un enfoque cualitativo
que permite analizar la influencia de diferentes variables, como el bienestar en distintas
regiones del mundo; en los analisis literarios de estudios sobre la felicidad realizados en
Iberoamérica, que han usado como base una descripcion cualitativa, se puede establecer la
necesidad de lineas de investigacion para la relacion de la felicidad y el rendimiento en las
organizaciones, validando aspectos personales de los individuos, espiritualidad, compensacion
y las condiciones de trabajo. Ademas, permite analizar indicadores clave como la creatividad
y compafierismo, para determinar el impacto de la felicidad en el trabajo (Muriel et al., 2022).

En esta linea, se cuenta con investigadores que han buscado evaluar la felicidad laboral

mediante algunas teorias especificas, que integran dimensiones tanto individuales como
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organizacionales, como el planteado por Pozo (2021), quién permitio una evaluacién de la
felicidad a traves de su teoria "Happiness at work™, la cual establece una medicion a través de
las dimensiones de satisfaccion laboral, compromiso individual y colectivo, permitiendo una
revision del bienestar subjetivo basado en placer, realizacion personal y el sentido del trabajo,
de esta manera se obtuvo un resultado en el desempefio laboral por su impacto positivo, aunque
esta estrategia usa metodologias de analisis de las variables como la pasion en el trabajo, el
comportamiento innovador y el uso de habilidades de servicio.

También se encontrd estudios centrados en género, como el planteado por Baltonado &
Lezama (2020), quienes a traves de un estudio cuantitativo, buscaron medir la felicidad en
mujeres emprendedoras, partiendo de los sentimientos positivos, la pasion por el trabajo, la
estabilidad laboral, el reconocimiento, la realizacion y el logro de objetivos, permitiendo
identificar que las mujeres, presentan un indicador alto de felicidad por la autonomia vy el
reconocimiento laboral, aunque también presentaron algunas dificultades, como el
cumplimiento de objetivos sin una adecuada planificacion a largo plazo, asi mismo la falta de
tiempo para disfrutar de las actividades, permitio ver un sentimiento de frustracion y apatia, los
cuales fueron asociados con la carga de trabajo y presién econdmica, impactando
significativamente su bienestar laboral.

Posteriormente Gabini (2018) construye una herramienta que permite adaptar y validar
la felicidad en el trabajo, evitando la limitacion de sentimientos placenteros o emociones
positivas, para buscar la percepcién de que el trabajo es significativo para las personas y tiene
un proposito y un sentido en lo que se hace.

Asi se construyeron sus dimensiones para analizar el significado del trabajo, sentir que
lo que se hace es valioso, justo y equitativo. La congruencia entre expectativas y realidad,
donde se busca cumplir con las expectativas de los colaboradores de la organizacion al
momento de trabajar alli; La motivacion como parte del entusiasmo e interés por hacer las
cosas, el apoyo de los jefes, donde se recibe apoyo, guia y acompariamiento de los jefes de las
areas, la permanencia y el deseo de continuar laborando en la organizacion; por ultimo el
desarrollo personal, que permite desarrollar actividades realmente importantes para los
colaboradores (Gabini, 2018).

Aunque los estudios internacionales, han aportado valiosas metodologias y perspectivas
sobre la felicidad en el trabajo, es importante analizar como esta serie de hallazgos se han
aplicado en contextos nacionales, adaptando estos modelos a las caracteristicas socioculturales

y economicas de Colombia.
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Antecedentes Nacionales

Jiménez et al., (2021) realizaron un estudio con pequefias y medianas empresas de la
ciudad de Santa Marta, con el fin de identificar la felicidad en el trabajo desde las dimensiones
de satisfaccion laboral, emociones positivas, actitudes hacia el trabajo y clima laboral,
permitiendo analizar desde un aspecto interno el constructo de felicidad; al observar los
resultados se indica que la satisfaccion laboral obtuvo un 58%, pero las dimensiones de
emociones positivas y clima laboral obtuvieron un resultado superior al 70%, concluyendo que
la relacion entre las condiciones personales y laborales influyen en la felicidad, en las
relaciones interpersonales y en el reconocimiento a los colaboradores.

Sanin et al., (2016) realizaron una medicién a 802 personas de la ciudad de Medellin
para identificar si la modalidad de sus contratos permite establecer una relacion con la felicidad,
optimismo y pesimismo laboral, los resultados arrojaron que el tipo de contrato no permitié
realmente predecirlo, ya que la felicidad y el optimismo, son rasgos personales, los cuales
pueden depender de las condiciones laborales, aunque los tipos de contratos, pueden influir en
otras variables psicosociales como la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Torres et al., (2023) hicieron una medicion de felicidad a 239 profesores universitarios,
en la cual realizaron encuestas que evaluaron dimensiones como felicidad, cliente, clima
laboral, familia, aspectos laborales, situacion econdmica, espiritualidad, contratacién y
facultad, los resultados obtenidos indican que los clientes, la familia y la espiritualidad, son
muy relevantes para ellos y en la forma como ven la felicidad, asi mismo, se concluy6 que los
docentes de planta, son mas felices que los temporales, ya que este tipo de contratacion
determina una insatisfaccion con la situacién econémica, ademas, se determiné que la edad,
los afios de vinculacion y el manejo de la espiritualidad, permiten un desarrollo importante en
la bienestar y felicidad de las personas de la universidad.

Frente a los estudios analizados previamente, se puede determinar que la felicidad, es
un constructo facilmente influenciado por factores como las relaciones interpersonales, el clima
laboral, el reconocimiento, las condiciones economicas, la familia, la espiritualidad y la
satisfaccion laboral, mientras que la forma de vinculacion, no parece ser un gran influyente
para determinarlo, razon que lleva a las organizaciones a establecer estrategias que se puedan
enfocar en estos frentes para aumentar la felicidad de sus empleados, lo cual a su vez mejorara
la productividad. Aunque actualmente en el pais, se han realizado mediciones en pro de
identificar la felicidad en el trabajo, surge la necesidad de adaptar una escala, como lo plantea
Gabini (2018), que permita ajustar las condiciones socioculturales de una manera general y
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flexible, proporcionando un instrumento validado a las organizaciones, que cuente con

propiedades psicométricas aceptables.

Propiedades Psicométricas de la escala para medir felicidad en el trabajo adaptada y
validada por Gabini (2018)

Se presentan los resultados mas relevantes del estudio realizado por Gabini (2018), para
el analisis de la consistencia interna se utilizé el coeficiente alfa ordinal, cuyo resultado arrojé
un valor de .91 indicando una alta homogeneidad entre los items. La confiabilidad compuesta
(CR) = .91, fue superior al minimo recomendado (.70). Al revisar la validez convergente arroja
un resultado .56 en la varianza medida extraida, un ndmero mas alto que el minimo
recomendado de (.50). lo que nos indica que podemos confiar en los indicadores medidos.

La herramienta creada por Gabini (2018) para realizar la medicion de la felicidad en el
trabajo, ha sido probada y validada, determinando que es confiable y (til. Para asegurar que
estas funcionan correctamente, se realizaron dos analisis, un analisis factorial exploratorio para
cdmo se relacionan las preguntas entre si y el analisis factorial confirmatorio para ratificar que
estas relaciones son correctas.

El analisis factorial exploratorio, utiliz6 el método de minimos cuadrados no
ponderados (ULS). El indice de adecuacion muestral (KMO) = .936, indicd una adecuacion
para el andlisis factorial junto con la prueba de esfericidad de Bartlett significativa (p < .00).
El resultado del andlisis factorial confirmatorio ofrecio los siguientes valores: (GFI = .93, CFI
=.96, RMSEA =.05), se confirm0 una estructura unifactorial, que explica el 62% de la varianza
del constructo. La herramienta mostré una consistencia interna Alfa ordinal de .91, lo que
significa que las preguntas estdn adecuadamente relacionadas entre si, de igual manera, la
confiabilidad compuesta (CR) es de .91, confirmando que estos resultados son sélidos y
confiables.

Dicha herramienta, cuenta con nueve preguntas las cuales fueron adaptadas de la escala
de Lutterbie y Pryce-Jones (2013). Por lo cual el método utilizado para las fue una escala tipo
Likert de 5 puntos, donde 1 significa Nunca y 5 significa Siempre. En cuanto al contenido de
los items, se realiza una evaluacion de aspectos clave relacionados con la felicidad en el trabajo,
como lo son la motivacién, el apoyo del supervisor, el interés en el trabajo, la congruencia entre
valores personales y organizacionales, y la percepcién de valor en las tareas realizadas. Entre
las investigaciones realizadas se encuentra un estudio piloto con 60 empleados de diversas

organizaciones, con el proposito de evaluar la equivalencia operacional del instrumento
]
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(claridad, tiempo para completar y adecuacion de los items). Los items fueron comprensibles,
las instrucciones claras y la escala no presento dificultades en su aplicacion. El estudio principal
se realizo con 291 trabajadores de diferentes sectores (servicios, salud, educacion, comercio e
industria), con una media de edad de 38.76 afios (Gabini, 2018).

Se destacan como fortalezas del instrumento la parsimonia al ser breve (nueve items),
es facil de administrar y requiere poco tiempo para completarse, es una herramienta util para
profesionales en psicologia organizacional y &reas afines. El instrumento fue adaptado
linglistica y culturalmente al contexto argentino, siguiendo lineamientos internacionales de
adaptacion de escalas (Muiiiz et al., 2013). Las dimensiones de la felicidad en el trabajo que
comprende son: emociones positivas: experiencias agradables en el ambito laboral,
compromiso, implicacion total en las tareas. Relaciones interpersonales: calidad de las
interacciones con compafieros y superiores. Significado del trabajo: sentir que el trabajo es
significativo y esta alineado con los valores personales. Logros: sensacidn de progreso y éxito
en el entorno laboral.

Como lo establece Molero et al., (2021) desde un contexto colombiano, se requiere la
construccion y/o adaptacion de estas herramientas de medicion de la felicidad, que permitan
identificar las caracteristicas socioculturales para mejorar la precision de los resultados y
brindar un elemento relevante a la industria colombiana, haciendo que de esta manera, se pueda
contribuir un mejor ambiente laboral que permita establecer objetivos individuales y grupales
de las diferentes areas de las organizaciones, brindando un impacto positivo en la satisfaccion

y productividad de los empleados.
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Disefio Metodoldgico

Tipo de Investigacion

Este trabajo es de tipo instrumental, en esta categoria se incluyen las investigaciones
que analizan las propiedades psicométricas de instrumentos psicolégicos (Ato et al., 2013), esta
enfocado en la validacion de la escala de Lutterbie y Pryce-Jones (2013) para medir la felicidad
laboral. Se utilizo la escala validada por Gabini (2018) con poblacion argentina, quien trabajo
con una muestra no probabilistica conformada por 291 trabajadores y encontrd una estructura
unifactorial con adecuada consistencia interna (o = .91), confiabilidad compuesta (CR mayores
a .70), y validez convergente (AVE mayor a .50), la adaptacion argentina del instrumento
quedo conformada por 9 items.

Se describen y analizan las caracteristicas psicométricas del instrumento, su
consistencia interna, validez de contenido y validez de constructo, los datos se recolectaron en
un tnico momento temporal. Se realizan ajustes para garantizar la comprension y aplicabilidad
de la escala en poblacién colombiana en sus lugares de trabajo, realizando un analisis de datos
para verificar si la estructura unifactorial de la escala se ajusta a los datos obtenidos utilizando

el coeficiente alfa de Cronbach para medir la consistencia interna.

Participantes

Participaron 433 trabajadores de seis empresas colombianas de diferentes sectores
(seguridad privada, sector comercial, sector salud y sector privado de instituciones educativas)
seleccionados mediante un muestreo no probabilistico, se contd con 70 mujeres y 363 hombres,
las edades oscilaron entre 19 y 67 afios, de cuatro regiones geograficas de Colombia con
diferente tipo de vinculacion: labor contratada (28.2%), término fijo inferior a 1 afio (54%) y
término indefinido (17.8%). En cuanto a la antigiiedad en la empresa, se conto con participantes
que llevan menos de 1 afio.

(25.9%), 1 afio a 5 afios (48.3%), de 6 a 10 afios (12%) y mas de 10 afios (13.9%).
Respecto a los cargos ocupados se encontré que el 7.2% de personas ocupan cargos
administrativos, 85% cargos técnicos, 4.4% consultores y 3.5% profesionales. Sobre la
escolaridad el 70.2% alcanzo el grado de bachillerato, el 16.6% son técnicos o tecnélogos, el
7.2% son profesionales, el 3.7% tiene grado de especializacion y el 2.3% alcanzaron el grado
de maestria.

En cuanto a la ocupacién de los participantes, se hall6 que el mayor porcentaje

pertenece al sector de vigilancia, pero entre las diferentes actividades también se encuentran
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docentes, profesionales de la salud, de relaciones laborales, de gestion del riesgo, estudiantes
universitarios, secretarias, soldadores, supervisores, técnicos en prevencion, operadores de
medios, electricistas, ejecutivos, disefiadores y consultores.
Instrumento

La Escala de Felicidad en el Trabajo (W-HS) adaptada por Gabini (2018), es una
herramienta disefiada para evaluar el grado de felicidad que pueden experimentar los

trabajadores en su entorno laboral, sus propiedades psicométricas ya fueron presentadas.

Procedimiento
Preparacion de los Datos

Para comenzar, se realiz6 una revision de la calidad de la informacion obtenida, de esta
manera se aseguro gque no se contara con datos faltantes o inconsistencias, de igual manera, se
verificd que cada una de las variables estuvieran correctamente clasificadas, diferenciando
entre datos numeéricos y categoricos, posteriormente, se construyo una base de datos en Excel,
permitiendo agrupar la informacion en categorias como lo son: sexo, estado civil, tipo de

contrato, cargo, region, nivel educativo, edad y antigiiedad.

Andlisis Descriptivo

Para entender mejor cada una de las caracteristicas de la muestra, se realiz6 un analices
de las variables (sexo, estado civil, tipo de vinculacion laboral, cargo), calculando de esta
manera las frecuencias y representandolas en tablas y graficos, en cuanto las variables
numéricas como la edad y la antigiiedad, se calcularon niveles como la media, la mediana, la
desviacion estandar y el rango intercuartilico, a su vez, se agrupo la edad en rangas para facilitar
su interpretacion.

Al analizar la distribucién sociodemografica, se encontré que la mayoria de los
participantes eran hombres, los cuales arrojaron un porcentaje de 83.3%, adicional que la
mayoria de ellos, pertenecen a la region andina en un 78.5%, asi mismo notamos que un poco
mas la mitad de ellos en un 54 %, cuenta con un contrato cuya duracion es menor a un afo.

Para medir la felicidad en el trabajo, utilizamos una escala tipo Likert de 5 puntos, en
promedio los participantes obtuvieron una puntacién de 13.61 (DE=40), con valores que iban
de 35. Este analisis nos permitié obtener una vision mas clara de las tendencias en la muestra

y de esta manera, comprender mejor el perfil de los trabajadores.
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Analisis inferencial Pruebas estadisticas aplicadas

Al analizar y profundizar en los datos, se aplicaron pruebas estadisticas que permitieran
identificar patrones y diferencias significativas como la prueba t de Student, donde se encontrd
que las mujeres reportaron mayores niveles de felicidad laboral en comparacion con los
hombres (p < .05).

Por otro lado, el analisis de varianza (ANOVA) nos indico que la felicidad en el trabajo
varia segun factores como lo son el tipo de contrato, la edad, el cargo y el nivel educativo de
las personas, asi mismo, las pruebas post hoc, nos mostr6 que los empleados con contrato a
término indefinido tienden a ser mas felices, de igual manera, las personas con edades entre los
30y 39 afos reportaron niveles mas altos de felicidad a comparacion de otros grupos. En cuanto
a términos de formacidn, las personas con titulos profesionales y especialistas muestran mayor
nivel de bienestar en comparacién con personas con estudios técnicos o bachilleres.

Es asi como este andlisis, nos ayuda a comprender los factores que influyen en la
felicidad en el trabajo, brindando informacion valiosa para la toma de decisiones asertivas y

desarrollo de estrategias que permitan promover un entorno laboral mas positivo.

Andlisis factorial confirmatorio (AFC)

El AFC hace referencia a la validez de constructo propuesta originariamente por
Cronbach y Meehl (1955), trata de asegurar que las variables o constructos medidos, ademas
de capacidad predictiva, tienen entidad y rigor, y se encuentran insertas dentro de un marco
tedrico coherente. Los indices de ajuste obtenidos fueron: y?/gl =2.89 (buen ajuste), GF1= .97,
CFI = .97 (ajuste excelente), RMSEA = .07 (aceptable en el rango de .05 a .08).

Fiabilidad del instrumento para comprobar la consistencia interna

El analisis de consistencia interna se refiere al grado en que los distintos items de un
test miden lo mismo. Significa la constancia de los items para operar sobre un mismo
constructo psicologico de un modo analogo (Cronbach LJ; 1951). Se calcularon Alfa de
Cronbach (o= .855), Omega de McDonald (2 =.850) y el coeficiente Guttman A2 =.857. Estos

valores confirmaron una alta consistencia interna del instrumento.
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Resultados

Andlisis Cuantitativo
Resultados descriptivos de quienes participaron en la prueba final (N = 433)
Los descriptivos de las variables sociodemograficas de quienes conformaron el grupo

final conformado por 433 participantes se muestran en la tabla 2.

Tabla 2.
Distribucion porcentual de las variables nivel educativo, sexo, region de procedencia y estado
civil (N = 433)
Variable Categoria n %
Sexo Femenino 70 16.2
Masculino 363 83.8
Region de procedencia Andina 340 78.5
Caribe 64 14.8
Cundinamarca 28 6.5
Orinoquia 1 2
Pacifica 433 100
Estado civil Casado 100 23.1
Separado 14 3.2
Soltero 194 44.8
Unidn Libre 123 28.4
Viudo 2 0.5
Total 433 100
Vinculacién Labor Contratada 122 28.2
Término inferior a 1 afio 234 54.0
Término indefinido 77 17.8
19 a 29 afios 128 29.6
Edad
30 a 39 afios 126 29.1
40 a 49 afos 127 29.3
50 a 59 afios 42 9.7
60 a 67 afios 10 2.3
Antigiiedad Menos de 1 afio 112 259
1 afio a 5 anos 209 48.3
6 a 10 afios 52 12.0
Mas de 10 afios 60 13.9
Cargo Administrativo 31 7.2
Técnico 368 85.0
Consultor 19 4.4
Profesional 15 35
Escolaridad Bachillerato 304 70.2
Técnico o Tecnblogo 72 16.6
Profesional (Licenciatura) 31 7.2
Especialista 16 3.7
Maestria 10 2.3
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La tabla 2 presenta la distribucion porcentual de las variables sexo, region de
procedencia, estado civil, tipo de vinculacion, edad, antigiiedad, cargo y escolaridad. La
variable sexo quedd representada por un 83.8% de participacion masculina, El 78.5% de
quienes respondieron proceden de la region andina. En cuanto al estado civil el 44.8% son
solteros. Respecto a la vinculacion el 54% es inferior a 1 afio, las edades de 19 a 29 afios, 30 a
39 afios y 40 a 49 aios, obtuvieron una representacion equitativa de 29.6%, 29.1% y 29.3%
respectivamente. La antigliedad de afio a 5 afios representa el mayor porcentaje de la poblacion
con un 48.3% El cargo con mayor frecuencia que representa el 85% fue Técnico o tecndlogo a

escolaridad de Bachillerato represento el 70.2% de la muestra.

Calificacion del instrumento

La minima puntuacion posible que se puede obtener es nueve, que indica que la persona
ha marcado en todos los items la opcioén Siempre y la maxima puntuacion posible es 45, que
sefiala que en todos los items se selecciond la opcidon de respuesta Nunca. La tabla 3 muestra
que la media y la desviacion estandar del total de la escala fueron 13.61 y 4.80 respectivamente.

Las puntuaciones oscilaron entre 9 y 35.

Tabla 3.
Descriptivos del Total de la Escala
M DT Minimo Méximo
Puntaje 13.61 4.80 9 35

La tabla 4 indica que las diferencias por sexo fueron estadisticamente significativas, la

media de la felicidad en el trabajo es superior en las mujeres.

Tabla 4.
Diferencias Estadisticamente Significativas (T De Student)
Variable  Categorias n M DE t p
Sexo Femenino 70 16.76 6.75 4.50 .00

Masculino 363 13.00 4.07

En la tabla 5 se presenta el tamafio de muestra de cada categoria en cada una de las

variables, La M, la DE, el valor del estadistico F y la significancia de los resultados del Anova
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de cada variable con el total de la escala. Se observa que en todas las variables se presenta
significancia estadistica

El Fy el p de cargo y escolaridad son 17.44y .00 y 14.56 y .00

La tabla 5 muestra las diferencias de la felicidad en el trabajo, entre los niveles de las
distintas variables fueron estadisticamente significativas. Para establecer entre qué categorias
se presentaron las diferencias se utilizd una prueba post hoc. En la variable vinculacion, la
media de la felicidad en el trabajo es mayor en las personas que tiene contrato a término
indefinido. En la variable edad las de mayor felicidad la presentan el grupo de personas que
estan entre 30 y 39 afos, pero esta diferencia es solamente significativa con el grupo de
personas que estan entre 50 y 59 afios. En la variable cargo las Unicas diferencias que NO
resultaron estadisticamente significativas fueron entre administrativos y técnicos y entre
consultores y profesionales, todas las demés fueron significativas. En cuanto a la escolaridad,
segun los resultados de la prueba post hoc se deduce que los bachilleres no presentan
diferencias con los técnicos, tampoco se encontraron diferencias entre profesionales y
especialistas, ademas, las personas con maestria no presentaron diferencias estadisticamente

significativas con ningun grupo.

Tabla 5.
Diferencias Estadisticamente Significativas (ANOVA)

Variable Categorias n M DE F p
Labor contratada 122 13.60 15 12.74 .00
Vinculacién | Término inferior a un afio 234 12.85 4.16
Término Indefinido 77 15.95 6.58
Edad 19 a 29 afios 128 13.72 4.49 3.213 .01
30 a 39 afios 126 14.65 5.49
40 a 49 afios 127 13.07 472
50 a 59 afios 42 12.24 3.13
60 a 67 afios 10 11.70 3.77
Cargo Administrativo 31 13.55 3.97 17.44 .00
Técnico 368 13.12 431
Consultor 19 19.37 7.24
Profesional 15 18.53 6.77
Escolaridad Bachillerato 304 12.71 3.89 14.56 .00
técnico o tecndlogo 72 14.25 4.73
Profesional (licenciatura) 31 17.71 7.24
Especialista 16 18.12 6.67
maestria 10 16.30 6.27

La figura 1 representa graficamente las medias de la variable vinculacion. La media de
las personas que trabajan con contrato a término indefinido es de 15.95 y este valor
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estadisticamente diferente a las personas de las otras dos categorias (labor contratada y término
inferior a 1 afo).

Figural
Grafico De Las Medias De La Variable Vinculacion

16,00
15,00

14,00

Media de TOTAL

13,00

12,00

1 2 3
VINCULA
La figura 2 presenta la estructura unifactorial de la escala de felicidad en el trabajo. Los

coeficientes del peso que cada variable aporta al constructo oscilan entre .50 y .81 valores que

indican que los items miden bien el constructo evaluado.

Figura 2
Analisis Factorial Confirmatorio (AFC)
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Con las respuestas dadas por los participantes se comprobo el modelo de un factor con
un andlisis factorial confirmatorio (AFC), para ello se utilizé el modulo AMOS del paquete

SPSS en su version 23 (figura 2).

Tabla 6.

Indicadores de ajuste del analisis factorial confirmatorio
y2/gl GFlI CFlI RMSEA Intervalo
2.89 97 97 .07 [ .05;.08]

Los indices de bondad de ajuste obtenidos con el AMOS fueron los siguientes: la razon
entre el valor de ji-cuadrado (¥2) y el nimero de grados de libertad y2/gl fue = 2.89, valores
inferiores a 3 indican un buen ajuste. El indice global de ajuste (Goodness of Fit Index), GFI =
.97 y el indice de ajuste comparativo (comparative fit index), CFI = .97; estos indices varian
entre 0 y 1, 0 indica ausencia de ajuste y 1 ajuste optimo, valores de 0.95 o superiores son
considerados excelentes, valores superiores a 0.90 sugieren un ajuste aceptable del modelo a
los datos (Pilatti, Godoy & Brussino, 2012).

El CFI compara la mejora en el ajuste del modelo en cuestiéon a un modelo nulo, en el
que todos los items son independientes y no se permiten factores comunes, este indice es de
los més utilizados, puesto que es poco sensible al tamafio de la muestra (Sternberg, Prieto &
Castejon, 2000). E1 RMSEA = .07, error cuadrado de aproximacion a las raices medias (Root
Mean Square Error of Approximation), éste indice es considerado 6ptimo cuando sus valores
son de 0.05 o inferiores y aceptables en el rango [ .05 ; .08] (Hu & Bentler, 1998; Valor-Segura,
Exposito & Moya, 2009). El intervalo de confianza del RMSEA, oscil6 entre [ .05 y .064].

Fiabilidad

Se establecio la consistencia interna con el coeficiente alfa de Cronbach, que dio un
valor de o = .855, teniendo en cuenta que este coeficiente se afecta por las variaciones que
presenta en distintas condiciones metodoldgicas, como las opciones de respuesta, el n
utilizado y la presencia o no de datos extremos (Toro et al., 2022), se computo la fiabilidad
con el coeficiente Omega de McDonald que alcanzo6 un valor de .850 y con el coeficiente

Guttman’s A2 = .857.
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Discusion

El objetivo de la presente investigacion fue adaptar la escala de felicidad en el trabajo
y valorar sus propiedades psicométricas. Segun los indices psicométricos obtenidos, se puede
afirmar que se logro este objetivo. La consistencia interna de la prueba evaluada con los tres
coeficientes utilizados arrojo valores consistentes. La validez de constructo obtenida con el
analisis factorial confirmatorio indic6 un ajuste aceptable.

La adaptacion de esta escala nos permite representar un avance importante bajo el
contexto colombiano, logrando obtener unos resultados psicométricos solidos, los cuales hacen
que este trabajo, responda a las necesidades no solo académicas, sino también organizacionales,
al contar con una herramienta confiable para medir y fortalecer la felicidad en el trabajo.

Por otro lado, la diferencia en los niveles de felicidad de los trabajadores cuyos
contratos son a término indefinido y los que cuentan con otras formas de vinculacion, nos
permite evidencia el impacto de las condiciones laborales en la percepcion de bienestar. Este
hallazgo sugiere que la estabilidad laboral no solo impacta la seguridad econémica, sino
también el bienestar emocional de los empleados, alinedndose con teorias que vinculan la
estabilidad con la satisfaccion laboral.

La adaptacion de un instrumento de medicion de un constructo como la felicidad en el
trabajo, arroja informacién Gtil para la psicologia en Colombia, especialmente en tres aspectos:
1) aporta al desarrollo de las pruebas de medicion psicoldgica; 2) presenta una aproximacion
al perfil socio-demogréfico de la felicidad en el trabajo con poblacion colombiana; 3) ofrece
un instrumento para el proceso de medicion, que cumple con los requerimientos psicométricos
exigidos para este tipo de pruebas, constituyéndose en una herramienta atil para la

identificacion de la felicidad en el trabajo con poblacion colombiana.

Los hallazgos de este estudio revelan que la escala adaptada para medir felicidad en el
trabajo en poblacién colombiana contiene propiedades psicométricas apropiadas, con
estructura unifactorial confirmatoria a través del (AFC) y consistencia interna aceptable (o =
.855, Q= .850, A2 =.857), mostrando consistencia con base en lo propuesto por Gabini (2018),
quien valido la escala en poblacion argentina, con una estructura similar, destacando la
importancia de felicidad laboral en el bienestar y desempefio de los colaboradores en una
organizacion.

Seligman (2016) sefiala que la felicidad en el trabajo obedece a diversas variables como

el compromiso, las relaciones interpersonales y el proposito. El estudio indica que los
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trabajadores que tienen contrato a término indefinido presentaron mayores niveles de felicidad,
esto reafirma con investigaciones anteriores, que relacionan estabilidad laboral con mayor
bienestar (Jiménez et al., 2021). Adicionalmente se encontraron diferencias significativas por

SEXO0

Estos hallazgos se suman a la discusion teorica sobre la felicidad en el trabajo, que
confirma la influencia de factores individuales y especificos en diferentes contextos percibidos
en el bienestar de los empleados (Seligman, 2016). La evidencia empirica acumulada sugiere
que la felicidad en el trabajo es un constructo complejo y multidisciplinario, comprension y
medicion requieren un enfoque holistico que considere caracteristicas individuales condiciones
laborales y el entorno social (Jiménez et al., 2021; Sanin et al., 2016; Torres et al., 2023).

Es por esto por lo que los resultados obtenidos, permiten afirmar que la permanencia y
estabilidad laboral es derivado a la percepcion de la felicidad en el trabajo, los colaboradores
con contratos a término indefinido generaron un reporte mayor en cuanto a nivel de felicidad,
esto comparado con los contratos de mejor duracién, lo que se contrasta con estudios previos
que han permitido revisar dicha relacion. asi mismo, se evidencia diferencias significativas en
cuanto al género, ya que las mujeres reportan mayores niveles de felicidad, bajo la linea de
hallazgos de Wood et al. (1989).

De igual manera, en términos psicométricos, la adaptacion de la escala validada por
Gabini (2018), mostro resultados consistentes bajo el contexto colombiano, confirmando de
esta manera una estructura unifactorial y niveles adecuados de fiabilidad y validez. Esta
herramienta genera unas bases solidas para la realizacion de futuras investigaciones sobre la

felicidad en el trabajo.
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Conclusiones

Con los resultados encontrados en el presente estudio se adaptd y valido la escala para
medir la felicidad en el trabajo en poblacion colombiana, obteniendo indicadores adecuados
que reflejan su validez y confiabilidad. La estructura unifactorial identificada y los coeficientes
de consistencia interna alcanzados permiten concluir que el instrumento cuenta con evidencias
de validez y consistencia interna para evaluar este constructo en diferentes contextos
organizacionales del pais.

Adicionalmente, no se profundiza en la influencia de otros factores, como la cultura
organizacional o las caracteristicas individuales que pueden interactuar para moldear esta
experiencia.

A pesar de los avances, es necesario seguir desarrollando instrumentos que integren
las dimensiones complejas de la felicidad en el trabajo, considerando tanto los factores
contextuales como las caracteristicas individuales. No contar con representacion equitativa de
las seis regiones colombianas, se considera una limitacion puesto que el 78.5% eran de la region
Andina. No haber incluido en los analisis otras variables sociodemogréficas como el nivel
socioecondmico que ofrece informacion adicional. La distribucion de la muestra en cuanto a la
variable sexo no fue equitativa debido a que las mujeres representaron solo el 6 %.

Realizar estudios con representacion equitativa de las seis regiones colombianas que
permitan ampliar la generalizacion de los hallazgos. Aplicar la prueba a trabajadores que hayan
renunciado a empleos anteriores con el interés de realizar estudios expos facto que faciliten el
analisis de las variables implicadas en la renuncia.

La adaptacion de la escala de felicidad en el trabajo contribuye en el campo de la
psicologia organizaciones en Colombia, al proveer una herramienta vélida y confiable para
evaluar este constructo. Puede ser utilizado por investigadores, profesionales de recursos

humanos y estudiantes, que con base en ello puedan proponer mejoras organizacionales.
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Apéndices

Este formulario tiene como objetivo conocer y evaluar el nivel de satisfaccion y

felicidad de los colaboradores en su ambiente laboral. La informacion recolectada permitira

identificar aspectos que contribuyen o afectan la motivacion y el bienestar en el lugar de

trabajo.

Formacion académica*®
Elegir

Estado Civil*

CASADO(A)
SEPARADO(A)

SOLTERO (A)

UNION LIBRE

VIUDO(A)

Departamento de Residencia*

Tu respuesta
Tipo de vinculacién*
Elegir

Su edad en nameros*

W

Tu respuesta

Antigiiedad en la Empresa*
Menos de 1 afio




(pou )

GRAMCOLOMEIAND

1 afio a 5 afos
6 a 10 afos
Mas de 10 anos

Sexo bioldgico con el que nacid *
FEMENINO
MASCULINO

Cargo que desempena en la empresa. *

Tu respuesta

1. Siento que en mi trabajo estoy haciendo algo que vale la pena.*
RARA VEZ

A VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

2. Las normas laborales son justas™
RARA VEZ

A VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

3. Recomendaria a un amigo trabajo en la organizacion*
RARA VEZ

A VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

4. Creo que mi trabajo encaja con las expectativas iniciales sobre €él. *
RARA VEZ

A VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

5. En mi trabajo me siento motivado. *
RARA VEZ

A VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

6. Tengo interés en mi trabajo. *
RARA VEZ

A VECES
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

7. Recibo apoyo de mi supervisor. *
RARA VEZ

A VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

8. Deseo permanecer en mi trabajo actual. *
RARA VEZ
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A VECES
FRECUENTEMENTE
SIEMPRE

9. En mi trabajo puedo desarrollar temas que son importantes para mi. *
RARA VEZ

A VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE



