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Resumen Ejecutivo 

 Se buscó entender cuál es la relación entre el índice de felicidad y las variables 

demográficas de los empleados de una empresa de seguridad y se pretendió explicar cómo esto 

puede estar vinculado al tema de la felicidad laboral. Se utilizó el método cuantitativo, se contó 

con una muestra que incluyó a 365 empleados y para recolectar los datos se empleó la Escala de 

la Felicidad Laboral. Los resultados mostraron que el 41% de empleados son solteros, el 77% vive 

en la región Andina, el 51% tiene contrato temporal de menos de un año y el grupo de edad más 

grande (32%) tiene entre 19 y 29 años. Se concluyó, que la mayoría del personal operativo, son 

jóvenes, hombres solteros, con educación mínima básica y contratos de muy corta duración, las 

variables demográficas no influyen significativamente en la felicidad laboral, excepto la edad, 

mostrando una relación importante, que indica que la percepción de felicidad varía según la etapa 

de vida laboral. 

 Para analizar la relación entre las variables demográficas y la felicidad laboral, se 

emplearon técnicas estadísticas específicas. En este caso, se utilizó un análisis de varianza para 

comparar las medias del índice de felicidad entre diferentes grupos demográficos, como la edad, 

el estado civil y el tipo de contrato. Esta técnica permitió identificar si existían diferencias 

estadísticas en los niveles de felicidad laboral entre distintos grupos. 

Además, se utilizó una regresión lineal múltiple para evaluar el impacto conjunto de las 

variables demográfica sobre la felicidad, esta técnica permitió determinar que variables tenían un 

efecto más fuerte sobre el índice de felicidad y si existían relaciones significativas. Los resultados 

mostraron que, aunque la mayoría de las variables demográficas no tuvieron un impacto 

significativo. La edad si influyo de manera importante, indicando que la percepción de felicidad 

varía según la etapa laboral. 

Estas técnicas analíticas permitieron fortalecer el análisis al proporcionar una base 

estadística que respalda las conclusiones 

 

Palabras clave: Felicidad laboral, trabajadores, bienestar laboral. 
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Abstract 

 The study sought to understand the relationship between the happiness index and 

demographic variables of employees in a safety company, and tried to explain how this could be 

linked to the issue of job happiness. The quantitative method was used, a sample of 365 employees 

was included and the Work Happiness Scale was used to collect data. The results showed that 41% 

of employees are single, 77% live in the Andean region, 51% have a temporary contract of less 

than one year and the largest age group (32%) is between 19 and 29 years old. It was concluded 

that most of the operating staff are young, single men, with basic minimum education and very 

short contracts, demographic variables do not significantly influence the happiness in work, except 

age, showing an important relationship, which indicates that the perception of happiness varies 

according to the stage of working life. 

 To analyze the relationship between demographic variables and job happiness, 

specific statistical techniques were employed. In this case, an analysis of variance was used to 

compare the means of the happiness index among different demographic groups, such as age, 

marital status, and type of contract. This technique allowed the identification of whether there were 

statistically significant differences in the levels of job happiness between the various groups. 

Additionally, a multiple linear regression was used to evaluate the combined impact of 

demographic variables on happiness. This technique made it possible to determine which variables 

had a stronger effect on happiness and if there were significant impact, age did play an important 

role, indicating that the perception of happiness varies according to the career stage. 

These analytical techniques strengthened the analysis by providing a statical foundation to 

support the conclusions. 

 

 

Keywords: Job happiness, workers workplace well-being.  
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Relación entre el índice de Felicidad y Variables Demográficas  

en Empresa de Bucaramanga, Colombia  

 

Introducción 

La conexión entre la satisfacción en el entorno laboral y el rendimiento profesional ha 

sido investigada desde la década de 1930, en lo que se conoce como la hipótesis del trabajador 

feliz y productivo (HPW). Esta teoría ha generado un interés considerable, especialmente en las 

organizaciones modernas, debido a sus efectos positivos tanto en el individuo como en el ámbito 

corporativo, según Pryce-Jones y Lindsay (2014), estos beneficios han sido subrayados por 

estudios recientes de Qaiser et al. (2020) y Guzmán-Narciso et al. (2020). Este trabajo pretendió 

calcular el índice de felicidad para los empleados de la empresa de vigilancia y seguridad privada 

Defender Ltda. El informe inició con la formulación del problema y la planificación, donde se 

describe la empresa en cuestión, junto con sus características generales, misión, visión y 

servicios que ofrece, además, se establecen la meta principal y los objetivos específicos del 

estudio, así como los antecedentes teóricos y empíricos relevantes. 

El objetivo principal del estudio es analizar como las variables demográficas influyen en 

la percepción de la felicidad laboral. La investigación se llevó a cabo utilizando un enfoque 

cuantitativo, diseñado para medir el índice de felicidad laboral de los empleados de la empresa. Se 

empleó la escala de la felicidad laboral, una herramienta validada que permite evaluar diversos 

aspectos de la satisfacción en el trabajo. La muestra incluyo a 365 empleados, seleccionados de 

manera aleatoria para garantizar la representatividad de la población. 
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Los datos fueron recolectados atreves de encuestas, que indagaron sobre diferentes 

variables demográficas (edad, estado civil, tipo de contrato, nivel educativo) y su relación con la 

percepción de felicidad en el entorno laboral. Posteriormente, se realizaron análisis estadísticos, 

incluyendo regresión y análisis de varianza, para identificar correlaciones significativas y 

diferencias entre grupos. 

Finalmente, se detalló la metodología empleada en la investigación y los resultados 

obtenidos durante el proceso, cabe destacar que este proyecto no solo busca medir el índice de 

bienestar para los trabajadores de empresa, sino que también influye positivamente en la 

formación académica y profesional de los involucrados, los estudiantes de la maestría adquieren 

competencias prácticas y teóricas al aplicar sus conocimientos en un entorno empresarial real, lo 

que les permite desarrollar una visión integral de los retos organizacionales y proponer 

soluciones eficaces. La experiencia adquirida a lo largo del proceso de la investigación tiene la 

oportunidad de aplicar teoría en un contexto real, lo que les permite consolidar a los estudiantes 

los conocimientos en áreas como la gestión del talento humano, la psicología laboral y el análisis 

estadístico esto le contribuye a fortalecer las habilidades analíticas y críticas, esenciales para el 

futuro profesional. 
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Planteamiento del Problema 

El nivel de felicidad de un empleado guarda una relación directa con su nivel de 

productividad, respaldada por estudios científicos, ha impulsado a organizaciones, del sector 

público y del privado, a establecer departamentos especializados en la gestión de la felicidad, 

incluso incorporando roles como el de director de felicidad (Aranda Leyton, 2017). Se observa 

entonces, la presencia de directores de Felicidad en empresas como Google, Open English o 

Zappos, cuya función radica en estimular actividades de motivación, fortalecimiento e 

integración de equipos, además de promover los valores corporativos (Gaitan et al., 2015, p.15). 

No obstante, en este contexto, la empresa de vigilancia y seguridad privada se enfrenta a 

la urgente necesidad de comprender y mejorar el índice de felicidad de sus trabajadores,  el 

problema central radica en la falta de claridad sobre los factores específicos y variables claves,  

como la estabilidad contractual , las condiciones laborales, y las características demográficas de 

los empleos (edad, estado civil, nivel educativo). Esta problemática adquiere una relevancia 

crítica, dado que la satisfacción laboral no solo incide en la productividad, sino también en la 

retención de talento y en la percepción externa de la empresa, específicamente en la industria de 

la seguridad privada, caracterizada por desafíos particulares, se requiere una atención especial 

hacia la felicidad de los empleados para asegurar un entorno laboral saludable y sostenible. De 

esta manera, surgen el interrogante que hasta el momento carecen de respuesta precisa: ¿Cuál es 

el índice de felicidad de los empleados de la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender 

Ltda.?  

La importancia de esta investigación se fundamenta en la necesidad de abordar dicho 

interrogante y proporcionar a la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. 
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información específica para mejorar la felicidad laboral de sus empleados, sin embargo, es 

necesario respaldar estas afirmaciones con datos teóricos o empíricos que den soporte a lo 

propuesto y aporten mayor claridad y profundidad al problema planteado, por tal motivo, la 

comprensión de esta dinámica permitirá a la empresa fomentar un ambiente laboral más positivo 

y fortalecer la calidad del empleo en el sector de la vigilancia privada. 

 

Pregunta de Investigación 

¿Cuál es la relación entre el índice de felicidad y las variables demográficas de los 

empleados de la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda.? 
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Justificación 

Este es un proyecto que se centra en lograr calcular cuál es el índice de bienestar del 

personal operativo que se encuentra laborando actualmente empresa de vigilancia y seguridad 

privada Defender Ltda. Esto es una investigación pertinente, tanto para la organización que se 

investiga como para el entorno laboral, esto es un proyecto desarrollado bajo un riguroso 

enfoque y un profundo análisis que garantiza la calidad de los resultados obtenidos. 

Se busca tener un impacto que sea significativo en el ámbito social, debido a que si el 

entorno en el que se desarrollan las actividades laborales es saludable, se puede garantizar la 

contribución al bienestar general de los empleados, que en consecuencia reduce drásticamente el 

estrés y como resultado aumenta la calidad de vida. Así tal cual lo señalan Pfeffer y Veiga 

(1999), si en la práctica se fomenta el bienestar, no solo hay un beneficio para el empleado, sino 

que es un beneficio que se extiende a la comunidad en general. Si se promueve un equilibrio 

saludable en cuanto a la fuerza laboral, se genera una sinergia que amplifica beneficios 

Dentro de estos beneficios cabe destacar el aumento significativo de productividad, la 

reducción en los costos que se asocian a la rotación y/o al absentismo. Existe una correlación 

totalmente positiva entre los rendimientos económicos de una empresa y la satisfacción laboral 

de sus empleados, como mencionan harter, Schmidt y Keyes (2003)  

Esta investigación ofrece la oportunidad de mejorar la gestión del talento humano a 

través de decisiones informadas que respondan a las necesidades del personal. Al hacerlo, no 

solo se beneficiara las empresas, si no también se contribuirá al avance de la industria de 

seguridad privada hacia un enfoque más humano y sostenible en la gestión de sus empleados, 

Los hallazgo específicos de estudio pueden tener un impacto significativo en la toma de 
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decisiones estratégicas y en el desarrollo de políticas que fomenten un entorno laboral más 

positivo 

 Los resultados aquí en esta investigación sirven como modelo que puede seguirse en los 

estudios futuros en el campo de gestión del talento humano. La implementación de estrategias 

que se basen en los hallazgos de esta investigación, harán un gran aporte para la ejecución de 

acciones que creen ambientes laborales más saludables y a su vez productivos. Esto influye 

directamente en la estabilidad de las operaciones de las empresas, pues está relacionado el 

resultado de un equipo que se encuentra satisfecho y motivado al éxito a corto, mediano y largo 

plazo, tal como es mencionado por Robbins y Judge (2019) 

Al examinar la relación entre los factores sociodemográficos y la felicidad laboral, la 

investigación teóricamente contribuye al cuerpo de conocimiento existente. Sin embargo, esta 

área de estudio aún requiere mayor profundidad en contextos particulares, como el de la 

seguridad privada. Los hallazgos pueden ampliar el marco teórico del bienestar laboral para 

futuras investigaciones en sectores similares. 
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Objetivos del Proyecto  

 

Objetivo General  

Explorar la relación entre el indicador de la felicidad y las variables sociodemográficas 

para los trabajadores de la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. 

 

Objetivos Específicos 

• Caracterizar la muestra de los participantes del estudio.  

• Medir el índice de la felicidad reportado por los participantes de la empresa de seguridad. 

• Verificar la interacción entre las variables sociodemográficas y el indicador de felicidad.  
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Contexto Empresarial  

La empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. es una firma con sede en 

Colombia que se especializa en la provisión de servicios de seguridad privada, su creación data 

del 25 de julio de 2002, y su actividad comercial comenzó el 2 de diciembre del mismo año, 

inicialmente situada en el complejo comercial Omnicentro, su sede principal ha estado ubicada 

en el barrio San Alonso de Bucaramanga, Colombia, durante los últimos 8 años, la empresa ha 

recibido la aprobación de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada para operar a 

nivel nacional hasta el año 2030.  

La sede principal de la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. se 

encuentra en la Cra 29 No 18-57, en el barrio San Alonso de Bucaramanga, Colombia. La 

empresa se dedica a la prestación de servicios de vigilancia y seguridad privada en modalidades 

fija, móvil, escolta a mercancías, personal y vehículos, tanto con cómo sin medio canino y a 

través de medios tecnológicos. Además, ofrece servicios conexos de consultoría, asesorías e 

investigaciones en el campo de la seguridad (ver figura 1). 

Figura 1 

Elementos de la planeación de la empresa 

 

Nota: Elaboración propia  

Misión Visión 

Ser una organización líder en el ofrecimientos de servicios 

en el área de la Vigilancia y Seguridad Privada, con objeto 

de Prevenir, Proteger Y Preservar el bienestar, ante los 

existentes riesgos incluyendo personas, bienes o 

mercancías, que se encuentran bajo nuestra protección y 

custodia, utilizando las competencias intelectuales, físicas, 

éticas y sociales, de nuestro equipo humano y toda la 

tecnología disponible, para lograr ofrecer a nuestra 

clientela un servicio profesional, eficaz, oportuno que 

garantice una seguridad que logre satisfacer las necesidades 

que tiene el cliente erradicando y contrarrestando cualquier 

ataque o agresión por parte de la delincuencia común y 

organizada. 

Ser una Empresa líder en servicio del sector de la 

Seguridad y Vigilancia Privada, en continuo desarrollo y 

con presencia Multinacional, que se destaque por 

proporcionar una excelente calidad de servicio a sus 

clientes, en la modalidad de vigilancia fija, móvil, escoltas 

a personas, vehículos, bienes o mercancías, medio canino a 

través de medios tecnológicos, aplicando la actualización 

tecnológica; caracterizándose con el desempeño, calidad, 

eficiencia y seguridad, motivando el talento humano y 

ampliando las oportunidades de desarrollo profesional a sus 

empleados. 
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La empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda., desempeña un papel 

fundamental en la industria de seguridad privada en Colombia. Sus servicios no solo garantizan 

la protección de bienes y personas, sino que también contribuye al bienestar social y económico 

de la región. Además de ofrecer seguridad, impulsa la creación de empleo, brindando 

oportunidades laborales a personas de diversas formaciones y experiencias, lo que promueve el 

desarrollo económico local. Su enfoque integral y capacidad de adaptación la posesiona como 

actor clave en el fortalecimiento de la seguridad privada en el país. 

La empresa cuenta con un equipo directivo encargado de la toma de decisiones 

estratégicas y la supervisión de las operaciones.  La estructura organizacional incluye áreas como 

administración, recursos humanos, operaciones, ventas y seguridad, se cuenta con gerentes de 

cada área y un director general que supervisa el funcionamiento general de la empresa (Figura2). 

Figura 2 

Estructura Organizacional 

 
Fuente: tomado de Defender Ltda. (2024). 
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Frente al tipo de clientes, la empresa proporciona servicios de seguridad y vigilancia a 

una variedad de clientes, que incluyen empresas, industrias, instituciones financieras, entidades 

gubernamentales, residencias privadas y eventos especiales. 

Con respecto a las estrategias o programas relacionados al tema de Felicidad Laboral, la 

organización reconoce la importancia del bienestar de sus empleados para garantizar un ambiente 

laboral saludable y productivo, algunas de las estrategias o programas de bienestar que 

implementan para promover la felicidad laboral incluyen: 

 

1. Programas de reconocimiento y recompensas por desempeño excepcional. Establecen 

incentivos y premios para empleados que demuestran un desempeño excepcional, lo que 

refuerza la motivación, también fortalece su auto estima y sentido de pertenencia. 

2. Capacitación y desarrollo profesional para promover el crecimiento personal y laboral. 

Ofrece formación continua lo que mejora su satisfacción personal y laboral de sus 

empleados, lo que mejora su satisfacción y reduce la rotación de personal 

3. Flexibilidad en los horarios de trabajo para favorecer el equilibrio entre la vida laboral y 

personal. Se implementan políticas de flexibilidad en los horarios que permiten un mejor 

equilibrio entre la vida personal y laboral, reduciendo el estrés y mejora la calidad de vida 

de los empleados. 

4. Fomento de la comunicación abierta y el trabajo en equipo. Se promueven canales de 

comunicación abiertos donde los empleados pueden expresar sus ideas, inquietudes y 
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sugerencias que refuerzan la confianza y colaboración fortaleciendo las relaciones 

interpersonales y cohesión. 

5. Implementación de actividades de integración y recreativas para fortalecer el sentido de 

pertenencia y camaradería entre los empleados.  Se organizan eventos y actividades 

donde se promueva el sentido de pertenencia y camaradería, lo que ayuda a crear un 

ambiente laboral más ameno y agradable. 

 

Antecedentes Teóricos y Empíricos  

El propósito de los antecedentes teóricos y empíricos es proporcionar una base sólida que 

oriente la investigación sobre el índice de felicidad. Estos antecedentes ayudan a contextualizar y 

comprender la complejidad del concepto de felicidad desde diferentes perspectivas, lo que 

permite diseñar una intervención adecuada y efectiva para mejorar el bienestar laboral. De esta 

manera, las soluciones planteadas se fundamentan en estudios previos que han demostrado la 

importancia de la felicidad en la satisfacción laboral, la productividad y la retención del talento. 

Para conocer la problemática y los aspectos clave que requieren intervención en el 

proyecto, se exponen los conceptos principales y los modelos de referencia que fundamentan la 

propuesta de intervención de esta investigación. Estos elementos proporcionan antecedentes 

teóricos, empíricos que respalda la forma en que se abordará la intervención y se diseñarán las 

soluciones pertinentes. 

Definición de Felicidad según Autores  

Según la investigación de Álvarez Ramírez (2012), la felicidad se caracteriza como un 

concepto multidimensional, abarcando aspectos biológicos, psicológicos, socioculturales, con 
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elementos estables y transitorios, en lugar de ser unidimensional. Además, el autor resalta que la 

naturaleza de la felicidad puede presentar contradicciones o paradojas. Por su parte, Layard 

(2011) la felicidad es un estado en el que las personas experimentan bienestar tanto psicológico 

como emocional, caracterizado por sentimientos de satisfacción, alegría y un sentido de 

propósito en sus vidas.  

Entre tanto, Helliwell et al. (2019) describen que la felicidad es un estado de bienestar 

subjetivo que abarca la satisfacción, la presencia de las emociones positivas y la reducción de 

emociones negativas en el día a día. No obstante, según Diener et al. (2021), la felicidad se 

puede entender como la percepción de que la vida es buena y se encuentra acompañada de 

emociones positivas y un sentido general de satisfacción.  

Factores o elementos de la felicidad  

Epicuro, un filósofo griego del siglo IV, sostenía que la felicidad era el objetivo final dela 

vida humana, alcanzada atreves de la búsqueda del placer. La verdadera felicidad se encontraba 

en la ausencia de dolor físico (aponía) y en la paz mental(ataraxia), que lograban al eliminar 

miedos irracionales y deseos innecesarios. Epicuro creía que los sufrimientos humanos 

provenían, en gran medida, del temor a fenómenos naturales y sobrenaturales, como la muerte y 

los dioses, así como como de la búsqueda de placeres efímeros e insatisfechos. 

Para vivir una vida feliz, Epicuro proponía una existencia simple, basada en la 

autosuficiencia, la amistad y la reflexión filosófica, que liberan a la persona de la ansiedad, 

conduciendo a una existencia plena y equilibrada. El autor argumenta que "la ausencia de dolor y 

la paz mental son los fundamentos de la felicidad, y ambos se logran viviendo de manera simple, 
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satisfaciendo los deseos naturales y necesarios, y eliminando el miedo a la muerte y a los dioses" 

(Epicuro, 1996, p. 32). 

Aunque Epicuro escribió hace más de dos mil años, sus conceptos tienen resonancia en 

teorías contemporáneas de la felicidad. En la psicología positiva, por ejemplo, se valora la 

importancia de factores como las relaciones interpersonales, el propósito de la vida y el bienestar 

subjetivo, todos alineados con los principios de Epicuro. 

Epicuro (1996) consideraba que la felicidad es el fin último de la vida, y esta se alcanza 

mediante la búsqueda del placer entendido como la ausencia de dolor físico (aponía) y la paz del 

alma (ataraxia). Él creía que la mayoría de los sufrimientos humanos provenían de deseos 

innecesarios y del miedo a fenómenos naturales y sobrenaturales, como la muerte y los dioses.  

Para Epicuro, una vida feliz se basa en la autosuficiencia, la amistad, y la reflexión 

filosófica, que permiten a la persona liberarse de miedos irracionales y de la ansiedad, 

conduciendo a una existencia plena y equilibrada. El autor argumenta que "la ausencia de dolor y 

la paz mental son los fundamentos de la felicidad, y ambos se logran viviendo de manera simple, 

satisfaciendo los deseos naturales y necesarios, y eliminando el miedo a la muerte y a los dioses" 

(Epicuro, 1996, p. 32). 

Desde otra perspectiva, según (Seligman, 2016) reconocido como el padre la psicología 

positiva, quien es quizás uno de los autores que más ha trabajado el concepto de felicidad, la 

resume en cinco elementos:  

1. P (Positive emotions) Emociones Positivas: Se relaciona con la cantidad de palabras y 

emociones positivas que experimentamos a lo largo del día. Cuanto más predominen las 

emociones positivas sobre las negativas, mayor será nuestro bienestar.  
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2.  E (Engagement) Involucramiento: Consiste en la capacidad de comprometerse de 

manera positiva con las actividades diarias, incluso si inicialmente parecen poco 

placenteras. Al utilizar nuestras fortalezas en estas situaciones, podemos aumentar 

nuestro nivel de bienestar.  

3. R (Relationship) Relaciones: El manejo constructivo de las relaciones interpersonales 

también contribuye a mantener un alto nivel de bienestar. 

4. M (Meaning) Significado: Sentir que formamos parte de algo más grande que nosotros 

mismos es crucial para el bienestar emocional.  

5. A (Accomplishment) Logro: La percepción de ser capaces de lograr cosas es esencial. 

Aquellos que tienen éxito suelen poseer una gran determinación y resistencia, sin rendirse 

fácilmente. 

La felicidad y el bienestar psicológico según la psicología organizacional 

El bienestar psicológico se describe como una variable multidimensional que se refiere a 

la capacidad personal y de crecimiento de un individuo, donde se observan indicadores positivos 

de funcionamiento, se destaca que el concepto se centra en las condiciones y la calidad de vida 

de una persona (Véliz et al, 2017). 

Por otro lado, Seligman (2016) identificó la psicología positiva como la teoría del 

bienestar, basándose en la noción de felicidad auténtica, la cual se origina en emociones 

positivas, compromiso y un sentido de propósito en la vida. Sin embargo, Arboleda (2015) 

considera que la psicología positiva es el campo de estudio que aborda la intervención en las 

dificultades identificadas en la investigación psicológica, así como en las variables 

psicopatológicas estudiadas. 
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Según Díaz y Sánchez (2018), en la actualidad existen cinco modelos teóricos 

primordiales del bienestar psicológico: el modelo télico, de los requisitos, situacional, de la 

adaptación y las discrepancias estos autores consideran los aportes de estos modelos de la 

siguiente manera: Las teorías universalistas, también conocidas como teorías télicas, resaltan que 

el logro de objetivos y la satisfacción se produce al satisfacer necesidades básicas y aprendidas, 

tanto del ciclo vital como emocionales, moderadas por el aprendizaje, el desarrollo evolutivo y 

las características individuales. 

La psicología positiva he emergido como un campo crucial dentro de la psicología 

organizacional, enfocado en el bienestar y la felicidad en el entorno laboral. A diferencia de 

enfoques tradicionales que se centran en resolver problemas o patologías, la psicología positiva 

pone énfasis en promover los aspectos positivos de la vida humana, como el bienestar, la 

satisfacción y el desarrollo personal, en el contexto laboral, esta rama de la psicología 

proporciona herramientas y teorías que permiten a las organizaciones crear ambientes más 

saludables y productivos que fomentan la felicidad y el bienestar, basados en la satisfacción 

emocional y psicológica de sus empleados. 

Desde una perspectiva más tradicional, las variables psicopatológicas han sido el foco 

central de la psicología clínica, estas variables incluyen factores como la ansiedad, la depresión, 

el estrés y oros trastornos mentales que afectan el bienestar y funcionalidad de una persona. En 

este contexto, las intervenciones psicológicas se centran en diagnosticar y tratar estas 

condiciones para aliviar el sufrimiento de los individuos. Por ejemplo,    alguien puede no estar 

deprimido, pero tampoco sentirse satisfecho con su vida o feliz.  
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Este enfoque resalta la importancia de trabajar en ambos extremos del espectro: reducir 

los síntomas negativos mientras se promueve el crecimiento y el bienestar. La psicología positiva 

juega un rol clave en este proceso, ya que aporta herramientas para mejorar la calidad de vida de 

las personas más allá de la simple ausencia de malestar. 

 

Modelos de felicidad  

 

La Felicidad Subjetiva  

Se refiere a la evaluación personal que cada individuo hace de su propia bienestar y 

satisfacción con la vida, influenciada por la percepción que las personas tienen sobre las 

emociones, relaciones y logros. En otras palabras, la felicidad no depende únicamente de 

circunstancias externas, sino de cómo las personas interpretan y responden a sus circunstancias 

en su vida diaria. 

Para medir la felicidad subjetiva, se han desarrollado varias escalas y herramientas que 

permiten cuantificar este estado subjetivo en diferentes poblaciones y contextos. A continuación, 

se describen algunas herramientas más utilizadas: 

La escala fue desarrollada por Lyubomirsky y Lepper (1999) y es una herramienta 

utilizada para medir el nivel de felicidad percibida por un individuo. Esta escala se basa en la 

premisa de que la felicidad es un estado subjetivo y que puede ser evaluada mediante el 

autoinforme de las personas. Los componentes principales de la Escala de Felicidad Subjetiva 

incluyen: el nivel de satisfacción con la vida, el nivel de afecto positivo y el nivel de afecto 

negativo. 
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Escala de Felicidad Subjetiva versión chilena  

La escala de felicidad subjetiva versión chilena, desarrollada (Vera-Villarroel et al., 

2011), es una adaptación de la escala de felicidad subjetiva original de Lyubomirsky y Lepper 

(1999), específicamente diseñada y validada para la población chilena. Esta versión de la escala 

busca capturar el nivel de felicidad percibida por individuos en Chile, tomando en cuenta sus 

particularidades culturales y sociales. Los elementos fundamentales de la Escala de Felicidad 

Subjetiva versión chilena son similares a los de la versión original, pero pueden incluir ajustes o 

cambios lingüísticos para adaptarse mejor a la población chilena. Estos componentes pueden 

incluir: el nivel de satisfacción con la vida, el nivel de afecto positivo y el nivel de afecto 

negativo. 

Escala Factorial de Felicidad 

La escala factorial de felicidad, desarrollada por Alarcón en 2006, es una herramienta 

diseñada para evaluar la felicidad desde una perspectiva multidimensional, reconociendo que 

este estado emocional puede ser influenciado por diversos factores. A diferencia de otras escalas 

que se centran en la felicidad como un constructo unidimensional, esta escala busca capturar las 

diferentes dimensiones que contribuyen a la experiencia global de la felicidad. Los aspectos más 

importantes de la escala factorial de felicidad incluyen: 

• Dimensiones de la Felicidad: Esta escala identifica varias dimensiones de la felicidad, 

que pueden incluir aspectos como el bienestar emocional, el sentido de propósito en la 

vida, la satisfacción con las relaciones personales, el logro de metas y el bienestar físico y 

material 
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• Ítems de la Escala: La escala incluye una serie de ítems o preguntas diseñadas para medir 

cada una de las dimensiones identificadas. Estos ítems pueden abarcar aspectos como la 

frecuencia de emociones positivas y negativas experimentadas, la satisfacción con 

diferentes aspectos de la vida y la percepción de logros y metas alcanzadas. 

• Puntuación y Evaluación: Aquellos que participaron han respondido a cada ítem 

utilizando una escala de respuesta que generalmente varía desde "totalmente en 

desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo" o mediante una escala de frecuencia. 

Posteriormente, se calculan las puntuaciones totales y/o por dimensiones para evaluar el 

nivel de felicidad percibida en cada área específica y en general. 

Escala de Felicidad de Lima  

La Escala de Felicidad de Lima es una herramienta desarrollada por el investigador Jorge 

Escurra Medrano en el año 2000 para medir la percepción de felicidad en la población de Lima, 

Perú. Esta escala consta de 27 ítems que evalúan diversos aspectos relacionados con la felicidad 

y el bienestar emocional.  

Los ítems de la Escala de Felicidad de Lima abordan una variedad de áreas que influyen 

en la percepción de la felicidad, esto incluye aspectos emocionales, sociales, contextuales y 

cognitivos. Los participantes responden a cada ítem utilizando una escala de respuesta que 

generalmente varía desde “totalmente de acuerdo” hasta "totalmente en desacuerdo", o utilizando 

una escala de frecuencia que indica con la frecuencia que experimentan algunas emociones o 

situaciones. 
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Escala para Medir Felicidad en el Trabajo 

La escala para medir la felicidad en el trabajo desarrollada por Lutterbie y Pryce-Jones en 

2013 es conocida como "The Happiness at Work Scale". Esta herramienta fue diseñada para 

evaluar el nivel de felicidad o bienestar en el contexto laboral. Es importante destacar que el trabajo 

puede tener un impacto significativo en el bienestar emocional de las personas, y esta escala busca 

capturar esta dimensión específica de la felicidad.  

La escala está diseñada para medir diversos aspectos relacionados con la felicidad y el 

bienestar en el lugar de trabajo, incluyendo la satisfacción laboral, el sentido de propósito, la 

relación con los colegas y superiores, el equilibrio entre vida laboral y personal, entre otros. 

Algunos de los aspectos importantes de esta escala incluyen son: (1) satisfacción laboral, (2) 

relaciones interpersonales en el trabajo, (3) sentido de propósito y significado, (4) equilibrio entre 

vida laboral y personal, (5) sensación de logro y reconocimiento, Y (6) bienestar emocional en el 

trabajo.  

Estos aspectos son fundamentales para comprender la experiencia de felicidad en el trabajo 

de los individuos, así como para identificar áreas de fortaleza y áreas que podrían necesitar mejorar 

en el entorno laboral. La Escala para Medir Felicidad en el Trabajo proporciona una herramienta 

estructurada y validada para evaluar estos aspectos y promover un ambiente laboral más saludable 

y satisfactorio 

La escala ofrece una estructura clara y validada que permite a las organizaciones obtener 

datos precisos sobre el bienestar de sus empleados. Al identificar áreas específicas de satisfacción 

y malestar, las empresas pueden implementar estrategias focalizadas para mejorar la experiencia 

laboral. Por ejemplo, si los resultados indican una baja en la satisfacción con el equilibrio entre 
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vida laboral y personal, los empleadores pueden tomar medidas para promover políticas de 

flexibilidad laboral o mejorar las condiciones de trabajo. 

El objetivo principal de la escala de felicidad en el trabajo no solo es permitir el bienestar 

emocional de los empleados, sino que actué como una herramienta de diagnóstico para generar 

cambios organizacionales que promuevan un ambiente laboral más saludable, productivo y 

gratificante. 

Estudios relacionados con felicidad en el ámbito laboral  

La literatura indica una relación entre la felicidad en el trabajo, los beneficios para la 

salud mental y varios rasgos adaptativos de personalidad, el indicador inicial relacionado suele 

ser la satisfacción de vida, la cual se ve influenciada por factores ambientales, del entorno y 

características individuales, Olivares (2018) destaca la importancia de la felicidad en entornos 

laborales, considerándola esencial en la integración social, el sentido de la vida personal, la 

participación ciudadana y el progreso material, en medio de la segmentación y fragmentación de 

las profesiones. A pesar de estas consideraciones, Clapp et al. (2021) observan que las 

condiciones laborales en las empresas no siempre promueven el bienestar de los trabajadores. 

Pérez & Galdos (2019) describen la felicidad como la evaluación individual de la vida en 

términos cognitivos y afectivos, empleándola para fomentar emociones positivas con el propósito 

de generar impactos positivos en la vida. La felicidad en el trabajo es crucial en la calidad de 

vida, personal y profesional, al relacionarse con los objetivos, la mejora de la productividad, el 

desarrollo organizacional y las motivaciones de los trabajadores. Además, se destaca que la 

felicidad en el entorno laboral contribuye a una mejor calidad y esperanza de vida, así como a 

una mejora en la calidad del trabajo realizado (Nader et al., 2014; Jiménez Sierra et al., 2020). 
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Antecedentes Empíricos  

Investigaciones como la de (Freites et al., 2018) indican que disciplinas como la 

psicología han realizado contribuciones significativas al sector empresarial, demostrando que 

para aumentar la productividad es esencial implementar acciones que analicen y comprendan el 

bienestar y la felicidad de los trabajadores.  Aunque la literatura ha explorado el concepto de 

felicidad durante mucho tiempo, los estudios de análisis de la felicidad laboral han surgido 

recientemente, como el de Baltonado y Lezama (2020), quienes examinan el nivel de felicidad 

laboral en mujeres emprendedoras de una ciudad de Perú, con la participación de 385 mujeres, 

identificando un alto nivel de felicidad laboral.  

En el ámbito nacional, Pineda et al, (2018) llevaron a cabo un estudio, utilizando un 

enfoque cuantitativo con un diseño instrumental. Esto les concedió la oportunidad de identificar 

índices de ajuste semejantes a las seis dimensiones originales y un factor de segundo orden, 

denominado bienestar, el estudio explicó que el instrumento es apropiado para evaluar el 

constructo, ya que tiene propiedades psicométricas de confiabilidad y validez para medir el 

bienestar psicológico en jóvenes colombianos. Además, la escala mostró una estructura similar a 

la propuesta por Ryff en su versión original. 

Así mismo, en la capital de Colombia, Bogotá, el trabajo de grado denominado realizado 

por Álvarez Rodríguez et al. (2017), concluyo que los trabajadores captan la felicidad en el 

trabajo desde diferentes ángulos, es decir, es subjetivo para cada persona. 

En otro estudio, Agudelo y Vásquez (2017) realizaron una investigación cuyo objetivo 

principal era explorar el bienestar psicológico, la recompensa laboral y la responsabilidad 

organizacional entre los empleados. La población objetivo consistió en 88 empleados, de los que 
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se obtuvo una muestra final de 58. Se empleó un enfoque cuantitativo con un diseño descriptivo 

correlacional. 

Por otro lado, Oblitas et al. (2016) llevaron a cabo una investigación cuyo objetivo 

principal fue evaluar el impacto del mindfulness y el qi gong en el estado de salud, bienestar 

psicológico, recompensa vital y etapas de estrés laboral en un grupo de trabajadores 

administrativos de la Universidad de la Costa (Barranquilla). La muestra fue constituida por 52 

trabajadores y se empleó un enfoque cuantitativo con un diseño pre-experimental con medidas 

pre-test y post-test. Los hallazgos de este estudio confirmaron los beneficios del mindfulness y el 

qi gong en el estado de salud, lo que conlleva a un aumento en la satisfacción y el bienestar. 

Un estudio relevante es el de Erazo y Riaño (2021), que analiza la felicidad laboral en 

docentes de escuelas en la ciudad de Manizales con una muestra de 230 personas, encontrando 

un nivel moderado de felicidad laboral y diferencias significativas en aspectos demográficos 

(como género y edad) y laborales (nivel de formación y tipo de contratación). 

Finalmente, en la ciudad de Santa Marta, en un estudio realizado por Jiménez-Sierra 

et al., (2021) cuyo objetivo principal fue establecer el índice de felicidad laboral de aquellas 

empresas pequeñas y medianas de la ciudad de Santa Marta (Colombia), pudo asegurar que la 

felicidad es un elemento de la realidad de las empresas, subvalorado el cual, está asociado más a 

las condiciones personales de los individuos fuera del ambiente laboral. 
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Diseño Metodológico  

 

Enfoque de investigación 

El enfoque que se implementa en la presente investigación es de tipo cuantitativo, que se 

puede definir como el estudio que determina la fuerza de asociación o correspondencia entre 

variables, sus generalidades y objetividad de las respuestas a través de una muestra para hacer 

deducción a una población de la cual toda muestra procede (Pértega Díaz & Pita Fernández, 2002).  

 

Método 

La investigación descriptiva se centró en describir las características de un fenómeno o 

población sin manipular variables, donde se buscó identificar las características y del fenómeno 

de la felicidad en el trabajo. Tomando en consideración, lo propuesto por Creswell (2014) este 

método permite explicar las características de una población y del fenómeno analizando los datos 

reportados por los trabajadores. 

 

Población  

Población de estudio incluye a todos los empleados de la de la empresa de vigilancia y 

seguridad privada Defender Ltda. La población es diversa, abarcando una variedad de roles, 

niveles jerárquicos y departamentos dentro de la empresa. Entender las diferencias en la 

percepción de la felicidad laboral entre estos distintos grupos es fundamental para obtener una 

comprensión integral del bienestar laboral en la organización. 
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Tipo de Muestreo 

Muestreo a conveniencia: La empresa autorizo realizar la recolección de datos a 365 

colaboradores. El muestreo a conveniencia se aplica en situaciones donde el investigador 

selecciona a los participantes basándose en su fácil accesibilidad y disponibilidad para participar 

en el estudio. Este tipo de muestreo es comúnmente utilizado en investigaciones exploratorias, 

estudios piloto, o cuando el tiempo, los recursos, o el acceso a una población específica son 

limitados. 

 

Instrumento de recolección de datos 

La aplicación de Escala de Felicidad Laboral en la investigación en la empresa de 

vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. proporciona una metodología robusta y confiable 

para evaluar la felicidad de los trabajadores.  Para ello se empleó, la Escala de Felicidad Laboral, 

ddesarrollada por Lutterbie y Pryce-Jones, el cual define la felicidad en el contexto laboral como 

un estado de bienestar subjetivo que resulta de la combinación de sentimientos positivos, 

satisfacción con la vida y el sentido de propósito que un individuo experimenta en su trabajo.  

Según los autores de la escala, la felicidad no solo se refiere a la experiencia de emociones 

positivas en el trabajo, sino también a la percepción de que el trabajo tiene un significado, 

proporciona oportunidades de crecimiento, y se realiza en un ambiente de apoyo y 

reconocimiento. Además, esta escala evalúa aspectos como la satisfacción con el trabajo, el 

compromiso y la motivación. Su uso en entornos corporativos ha demostrado ser efectivo para 

identificar factores que contribuyen a la felicidad en el trabajo y para guiar intervenciones 

dirigidas a mejorar el bienestar laboral. 
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Índice de confiabilidad: El índice de confiabilidad de esta escala se mide usando el coeficiente 

alfa de Cronbach, que evalúa la consistencia interna de los ítems que componen la escala, en el 

caso de la Escala de la Felicidad en el Trabajo de Lutterbie y Pryce-Jones, se reporta típicamente 

que el alfa de Cronbach está en un rango de 0.80 a 0.90, lo que sugiere una alta consistencia interna 

y, por lo tanto, una fiabilidad robusta.  

 

Sociodemográficos Recolectados 

Los datos sociodemográficos nos permiten describir las características de la muestra y 

entender cómo estas características pueden influir en las variables de interés. A continuación, se 

presentan los datos sociodemográficos empleados, así como su importancia en la investigación: 

Edad 

• Análisis de Etapas de Vida: Permite examinar cómo las necesidades y expectativas 

laborales cambian con la edad, por ejemplo; los empleados más jóvenes pueden estar más 

enfocados en el crecimiento profesional, mientras que los empleados mayores pueden 

valorar más la estabilidad y el reconocimiento. 

Antigüedad en la Empresa 

• Evaluación de Compromiso y Lealtad: Analiza cómo la duración del empleo influye en el 

compromiso y la satisfacción. Los empleados con más antigüedad pueden tener una 

mayor lealtad y un sentido de pertenencia más fuerte. 

• Identificación de Necesidades de Retención: Permite identificar a los empleados que 

podrían necesitar incentivos para quedarse y evitar la rotación, así como entender cómo la 

antigüedad afecta la percepción del ambiente laboral. 

Sexo Biológico con que Nació 

• Estudio de Igualdad de Género: Ayuda a analizar cómo el género puede influir en la 

experiencia laboral y en la percepción del trato justo, las oportunidades y el 

reconocimiento. 
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• Desarrollo de Políticas Inclusivas: Informa sobre la necesidad de políticas y prácticas 

inclusivas y de igualdad de oportunidades para todos los géneros en el lugar de trabajo. 

Cargo que Desempeña en la Empresa 

• Evaluación de Responsabilidades y Estrés: Permite analizar cómo diferentes roles y 

responsabilidades afectan la satisfacción laboral y el bienestar. Los cargos de liderazgo 

pueden tener diferentes desafíos y niveles de estrés en comparación con roles operativos. 

• Adaptación de Estrategias de Motivación: Facilita el diseño de estrategias específicas de 

motivación y reconocimiento adaptadas a las necesidades y expectativas de cada nivel 

jerárquico. 

Formación Académica 

• Relación con las Expectativas Profesionales: Examina cómo el nivel educativo influye en 

las expectativas y en la percepción de oportunidades de desarrollo profesional. 

• Diseño de Programas de Capacitación: Ayuda a identificar las necesidades de 

capacitación y desarrollo profesional basadas en el nivel educativo de los empleados, 

optimizando la inversión en formación. 

 

El diseño metodológico presenta varias limitaciones que podrían afectar los resultados y 

conclusiones de la investigación sobre la felicidad laboral en la empresa de seguridad. En primer 

lugar, el uso de muestreo o conveniencia introduce un sesgo de selección, ya que los 

participantes son elegidos por accesibilidad, lo que puede resultar en una muestra no 

representativa de toda la población de empleados. Esto limita la generalización de los hallazgos. 

Además, la falta de aleatorización dificulta interferir las relaciones causales y puede llevar a 

conclusiones erróneas sobre el bienestar laboral. 

La dependencia de auto informes también puede influir en la validez de los datos, ya que 

los participantes podrían proporcionar respuestas que consideran socialmente aceptables, lo que 

podría subestimar la insatisfacción laboral. Por otra parte, aunque la escala de felicidad laboral es 
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confiable, su enfoque en aspectos subjetivos podría no reflejar completamente factores 

contextuales que afectan la percepción de felicidad. Así mismo, el análisis de variables 

sociodemográficas puede no capturar la complejidad de sus interacciones, lo que limita la 

compresión integral del fenómeno. Estas limitaciones deben ser considerados al interpretar los 

resultados y hacer recomendaciones. 

Procesamiento de datos 

Se realizó un análisis estadístico descriptivo el cual proporcionó una visión general de las 

características básicas de los datos implementando, a partir de herramientas estadísticas de 

correlación para poder validad si existe alguna relación entre las variables analizadas. 

Consideraciones Éticas  

La presente investigación, se perpetró cumpliendo los lineamientos éticos determinados 

por la Asociación Americana de Psicología (2019) y las sugerencias del Consejo Nacional de 

Investigaciones. Estos lineamientos garantizan que los estudios se realicen de manera ética y 

responsable, protegiendo los derechos de los participantes, por lo cual se cuenta con una carta de 

aceptación de propuesta de investigación empresarial (Ver anexo 1), Carta autorización para el 

uso de escalas (Ver anexo 2). Y Carta a gerente general de la empresa de vigilancia y seguridad 

privada Defender Ltda. (Ver anexo 3) así como un consentimiento informado el cual es aceptado 

por los empleados de la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda., al momento 

de realizar las encuestas solicitadas.  
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Resultados  

 

 A continuación, se presentan un análisis detallado de los datos sociodemográficos 

de los empleados. El objetivo es proporcionar una visión compresiva sobre las características 

demográficas y profesionales de la fuerza laboral, y esto como puede influir en la percepción de 

la felicidad en el trabajo. En este sentido, se presentan los resultados de la investigación realizada 

correspondientes al objetivo uno  

 

Datos Sociodemográficos 

En la figura 3 la distribución del estado civil de los empleados proporciona información 

clave sobre las responsabilidades personales y posibles necesidades de conciliación entre el 

trabajo y la vida familiar. Esta figura revela la proporción de empleados casados, separados, 

solteros, unión libre, permitiendo una compresión más detallada del perfil demográfico y como 

esta puede afectar su bienestar y su percepción en el entorno laboral. 

Figura 3 

Estado Civil 

 

Nota: Elaboración propia  
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La figura 4 muestra la región de residencia de los empleados destaca la dispersión 

geográfica del personal. Este dato de la ubicación geográfica puede tener un impacto 

significativo en las condiciones laborales y en la satisfacción general debido a factores como las 

distancias al lugar del trabajo y costo de vida en diferentes regiones. 

 

Figura 4 

Región donde reside 

 
Nota: Elaboración propia  

 

 

En la figura 5 se detalla el tipo de vinculación laboral que cada empleado tiene en la 

empresa, nos ofrece una perspectiva sobre la estabilidad laboral y las formas predominantes en la 

organización. Esta información es crucial para evaluar la estabilidad laboral y su relación con la 

percepción de felicidad en el trabajo y las posibles áreas de mejora en la gestión del personal 

209
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Figura 5 

Tipo de Vinculación con la Empresa 

 

Nota: Elaboración propia  

 

La figura 6 la edad de los empleados es un indicador importante para evaluar la 

experiencia y el potencial de desarrollo dentro de la empresa. La distribución etaria presentada 

en esta figura ayuda a identificar las tendencias en la fuerza laboral y las necesidades de 

capacitación y desarrollo profesional. 

Figura 6 

Edad 

 

Nota: Elaboración propia  
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La figura 7 refleja la antigüedad en la empresa proporciona una visión de la retención de 

talento y la experiencia acumulada. Esta figura ilustra los años de servicio de los empleados, lo 

que permite evaluar la percepción de seguridad laboral y la satisfacción con el empleo, siendo un 

factor clave en la felicidad laboral. 

Figura 7 

Antigüedad en la Empresa 

 

Nota: Elaboración propia  

  

La figura 8 proporciona información sobre el sexo biológico con el que nacieron los 

empleados proporciono información sobre la diversidad de género en la empresa. Esta variable 

pudo ayudar a analizar las diferencias en la percepción del ambiente de trabajo y las 

oportunidades de desarrollo personal y las políticas de inclusión en la organización. 
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Figura 8 

Sexo biológico con el que nació. 

 

Nota: Elaboración propia  

La figura 9 muestra los cargos desempeñados por los empleados ofrecen una visión clara 

de la estructura jerárquica y la distribución de los roles dentro de la empresa. Esta figura permitió 

identificar las aéreas claves y la especialización del personal. Por ende, distintas percepciones de 

felicidad y satisfacción en el trabajo. 

Figura 9. 

Cargo que desempeña en la empresa 

 

Nota: Elaboración propia  
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Finalmente, la figura 10 presenta la información académica de los empleados es 

fundamental para entender el nivel de calificación y la capacidad técnica del personal. Está 

figura mostro las diferentes niveles educativos y áreas de estudio ayudando a evaluar las 

competencias y necesidades de formación continua. 

 

Figura 10. 

Formación Académica 

 

Nota: Elaboración propia  

En resumen, se observa que los datos más representativos en cuanto al estado civil son los 

solteros, con un 41% (111 personas), lo que indica que una porción significativa de los 

empleados no está casada, caso contrario, la categoría menos representativa es la de separados, 

con solo un 3% (8 personas), sugiriendo que la situación de separación es bastante infrecuente 

entre los empleados, esta diferencia en la representación puede influir en la forma en que se 

diseñan las políticas laborales y el apoyo ofrecido a los empleados según su estado civil. 

Conforme a la región donde residen los empleados, la región Andina es la más 

representativa, con un 77% (209 personas), destacando que la mayoría de la plantilla vive en esta 

área. Por otro lado, la región Pacífica es la menos representativa, con solo un 2% (5 personas), 

esta disparidad en la distribución regional puede tener implicaciones en la planificación de 
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recursos y actividades locales, así como en la necesidad de ajustar las estrategias de soporte 

según la ubicación geográfica de los empleados. 

 

Reporte del índice de Felicidad 

La tabla siguiente es la 2 se reporta el índice de felicidad que corresponde al desarrollo 

del segundo objetivo. 

Tabla 1 

Reporte del índice de Felicidad  
1. percibo que 

en mi trabajo 

estoy 

realizando 

algo que vale 

la pena. 

2. Las pautas 

laborales son 

justas 

3. 

Encomendarí

a a un amigo 

trabajo en la 

organización 

4. Creo que 

mi trabajo se 

acopla con 

las 

perspectivas 

iniciales 

sobre él. 

5. En mi 

trabajo me 

siento 

motivado 

6. Tengo 

interés en mi 

trabajo. 

7. Recibo 

apoyo de mi 

supervisor 

8. Deseo 

permanecer 

en mi trabajo 

actual. 

9. En mi 

trabajo puedo 

desempeñar 

asuntos que 

son 

importantes 

para mí. 

Media 1 2 1 1 1 1 2 1 2 

Mediana 1 1 1 1 1 1 2 1 1 

Moda 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Cuartil 

mínimo 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Cuartil 0.25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Cuartil 0.50 1 1 1 1 1 1 2 1 1 

Cuartil 0.75 1 2 2 2 2 1 2 1 2 

Cuartil 

Máximo 

4 4 5 4 5 5 5 3 5 

Percentil 0.25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Percentil 0.50 1 1 1 1 1 1 2 1 1 

Percentil 0.75 1 2 2 2 2 1 2 1 2 

Nota: Elaboración propia   

La anterior tabla refleja una tendencia significativa de satisfacción y alineación de los 

empleados con su trabajo actual, la mayoría de las respuestas a las preguntas clave sobre el 

sentido de propósito, motivación y apoyo en el entorno laboral se concentran en el valor más 

bajo de la escala (1), lo que indica una percepción predominantemente positiva.  
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Tanto la media, la mediana, como la moda se sitúan en el valor 1, evidenciando que los 

empleados sienten que su trabajo es significativo, que las normas laborales son justas, y que 

recomendarían su puesto a un amigo, sin embargo, es notable que en algunos aspectos, como el 

apoyo del supervisor y el interés personal en el trabajo, existen respuestas que se desvían hacia 

valores más altos, lo que sugiere la necesidad de prestar atención a posibles áreas de mejora en 

estos aspectos.  

Esta evaluación concuerda con los argumentos previos sobre la importancia de mantener 

un entorno laboral motivador y justo para promover la satisfacción y retención del talento dentro 

de la organización. 

Datos General de la Tabla 

A continuación, se presentan los datos descriptivos de las siguientes variables: 

Tabla 2. 

Datos Totales 
Datos Totales 

Media 1 

Mediana 1 

Moda 1 

Cuartil mínimo 1 

Cuartil 0.25 1 

Cuartil 0.50 1 

Cuartil 0.75 2 

Cuartil Máximo 5 

Percentil 0.25 1 

Percentil 0.50 1 

Percentil 0.75 2 

Nota: Elaboración propia  

 

Estos datos indican que la distribución es bastante sesgada hacia valores más bajos, ya 

que tanto la media, la mediana, la moda, los cuartiles y los percentiles están centrados en 1 o 2.  
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La media, mediana y moda son todas iguales a 1, lo que indica que la mayoría de los 

valores son 1. Los cuartiles y percentiles también muestran que la mayor parte de los datos se 

concentra en el extremo inferior, con un Cuartil Mínimo, Cuartil 0.25 y Percentil 0.25 todos 

iguales a 1. En resumen, los datos sugieren una distribución sesgada hacia valores bajos, con la 

mayoría de los valores concentrados en 1 o 2, que correspondes a las opciones de respuesta 

siempre (1) y frecuentemente (1). 

 

Correlaciones de las variables sociodemográficas y el índice de felicidad   

Al realizar la prueba de normalidad, se identificó que los datos no son paramétricos, 

tomando como referencia la muestra de 365 personas, tras realizar los reportes de la media, 

desviación estándar, mínimo y máximo.  

 

Interpretación de resultados índice de correlación  

A continuación, se presenta la interpretación de los resultados del índice de correlación, 

mediante estadísticos descriptivos.  

Tabla 3  

Estadísticos descriptivos 
Estadísticos descriptivos 

 
N Media Desviación 

estándar 

Mínimo Máximo 

Índice 

Felicidad 

365 12,73 3,842 9 31 

Nota: Elaboración propia  

 

Entre tanto, se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para calcular la prueba de 

normalidad. 
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Tabla 4  

Prueba de Kolmogorov-Smirnov 
Índice Felicidad 

N 365 

Parámetros 

normalesa,b 

Media 12,73 

Desviación estándar 3,842 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluta ,166 

Positivo ,145 

Negativo -,166 

Estadístico de prueba ,166 

Sig. asintótica (bilateral) ,000c 

Nota: Elaboración propia  

Posteriormente, y con el fin de realizar un análisis, si existe una relación entre el estado 

civil, región donde vive, tipo de vinculación, edad, sexo y cargo ocupa, respecto a la felicidad, se 

presentan los siguientes resultados: 

Tabla 5  

Diferencias por estado civil 
Rangos 

Estado Civil N Rango 

promedio 

Índice 

Felicidad 

1 80 203,31 

2 11 171,82 

3 162 176,46 

4 111 179,28 

5 1 153,00 

Total 365   

Nota: Elaboración propia  

 

Tabla 6A 
  Índice Felicidad 

Chi-cuadrado 4,018 

gl 4 

Sig. asintótica ,404 

Nota: Elaboración propia  

 

La Tabla 6 muestra los rangos promedio del índice de felicidad según el estado civil de 

los empleados. Los resultados revelan variaciones en el índice de felicidad entre los diferentes 

grupos de estado civil, con un rango promedio más alto para aquellos con estado civil 1 y 4, en 
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comparación con otros grupos. Sin embargo, el valor p  (0.404) sugiere que estas diferencias no 

son estadísticamente significativas, indicando que el estado civil no tiene un impacto 

significativo en la percepción de felicidad. 

Tabla 6 

Diferencias por región  
Diferencias por rangos 

Región N Rango 

promedio 

Índice 

Felicidad 

1 285 188,00 

2 61 176,25 

3 18 130,50 

4 1 114,50 

Total 365   

Nota: Elaboración propia  

Tabla 7A 
Estadísticos de pruebaa,b 

  Índice Felicidad 

Chi-cuadrado 5,902 

gl 3 

Sig. asintótica ,116 

Nota: Elaboración propia  

La Tabla 7. Se observó un rango promedio significativamente alto para los empleados en 

la región 1, pero el valor p (0.116) indica que las diferencias observadas no son estadísticamente 

significativas. Esto sugiere que la región no influye de manera significativa en la precepción de 

felicidad, analizando las diferencias en el índice de felicidad según la región. 

Tabla 8 

Diferencias por vinculación 
Rangos 

Vinculación N Rango 

promedio 

Índice 

Felicidad 

1 109 193,22 

2 226 178,93 

3 30 176,52 

Total 365   

Nota: Elaboración propia 
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Tabla 8A 
 Estadísticos de pruebaa,b 

  Índice Felicidad 

Chi-cuadrado 1,506 

gl 2 

Sig. asintótica ,471 

Nota: Elaboración propia  

La Tabla 8. Examina como el tipo de vinculación (temporal, fijo, etc.) afecta el índice de 

felicidad. Los resultados mostraron que el grupo con vinculación 1 tiene rango promedio más 

alto. Sin embargo, el valor p (0.471) indican que las diferencias entre los tipos de vinculación no 

son estadísticamente significativas. 

Tabla 9 

Diferencias por edad 
Rangos 

Edad N Rango 

promedio 

Índice 

Felicidad 

1 119 197,21 

2 93 191,59 

3 109 166,95 

4 38 179,28 

5 6 83,00 

Total 365   

Nota: Elaboración propia 

 Tabla 10a 
Estadísticos de pruebaa,b 

  Índice Felicidad 

Chi-cuadrado 10,983 

gl 4 

Sig. asintótica ,027 

Nota: Elaboración propia  

La Tabla 9. Muestra la diferencia en el índice de felicidad según los rangos de edad. Se 

observó que los rangos promedio varían considerablemente, siendo el grupo de edad 1 el que 

reporta la mayor felicidad. El valor p (0.027) es significativo, sugiriendo que la edad tiene un 

impacto en la percepción de la felicidad. 
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Tabla 11 

Diferencias por sexo 
Diferencias por sexo 

Rangos 

Sexo N Rango 

promedio 

Índice 

Felicidad 

1 23 147,39 

2 342 185,39 

Total 365   

Nota: Elaboración propia  

Tabla 12 A 
Estadísticos de pruebaa,b 

  Índice Felicidad 

Chi-cuadrado 2,861 

gl 1 

Sig. asintótica ,091 

Nota: Elaboración propia  

La Tabla 10. Compara el índice de felicidad entre géneros. El rango promedio es más alto 

para el grupo 2 (generalmente femenino), pero el valor p (0.091) no indica una diferencia 

estadísticamente significativa. 

 

Tabla 13 

Diferencias por Cargos 
Rangos 

Cargo N Rango promedio 

Índice Felicidad 1 6 217,75 
2 251 182,01 

3 87 186,66 

4 10 161,40 
5 5 142,90 

6 3 166,50 

7 3 245,67 
Total 365   

Nota: Elaboración propia  

Tabla 14A 
Estadísticos de pruebaa,b 

  Índice Felicidad 

Chi-cuadrado 3,121 

gl 6 

Sig. asintótica ,793 

Nota: Elaboración propia  
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La Tabla 11. Examina el impacto del cargo en la percepción de la felicidad. Se observa 

variaciones en los rangos promedio entre los diferentes niveles de cargo. El valor p (0.793) 

indica que las diferencias no son estadísticamente significativas. 

 

Descriptivos de felicidad 

Estos descriptivos proporcionaron una visión valiosa sobre la distribución de la felicidad 

en el entorno en el trabajo. El hallazgo más representativo es la moda relativamente baja, que 

señalo áreas específicas de preocupación en términos de bienestar laboral, estos resultados 

subrayan la necesidad de una investigación más detallada y la implementación de estrategias 

efectivas para mejorar la felicidad y bienestar general de los empleados en la Empresa de 

vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. 

 Tabla 15 

Descriptivos de felicidad 
Índice Felicidad 

  

N Válido 365 

Media 12,73 

Error estándar de la media ,201 
Mediana 12,00 

Moda 9 

Desviación estándar 3,842 
Varianza 14,764 

Asimetría 1,316 

Error estándar de asimetría ,128 
Curtosis 1,984 

Error estándar de curtosis ,255 

Rango 22 
Mínimo 9 

Máximo 31 

Percentiles 25 9,00 
50 12,00 

75 15,00 

Nota: Elaboración propia  

La tabla 12. En conclusión, no existe ningún tipo de relación entre la felicidad y entre: 

estado civil, región donde vive, tipo de vinculación, sexo y cargo que ocupa. 
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Nota : Elaboración propia  

Confiabilidad de la escala de felicidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,775 9 

 

La confiabilidad presentada tiene el propósito de validar la escala de felicidad utilizada en 

el estudio y asegurar que los resultados obtenidos sean precisos y reproducibles. La relación 

entre el Alfa de Cronbach y los resultados del estudio es directa: una alta confiabilidad de la 

escala apoya la credibilidad de los hallazgos relacionados con la felicidad laboral. Dado que los 

resultados del estudio muestran que la felicidad laboral no está significativamente relacionada 

con la mayoría de las variables demográficas, la confiabilidad de la escala refuerza la certeza de 

que estos hallazgos son representativos y no son el resultado de errores de medición. 



50 

 

 

En resumen, la tabla de confiabilidad proporciona una medida clave de la calidad y 

consistencia de la escala utilizada. Un Alfa de Cronbach de 0.775 demuestra que la escala es 

confiable para medir la felicidad laboral, lo que a su vez respalda la validez de los resultados y 

conclusiones del estudio. Esto es esencial para interpretar los datos con confianza y para 

formular recomendaciones basadas en la investigación. 
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Discusión 

El estudio ha revelado un perfil demográfico que predomina en la empresa de vigilancia y 

seguridad privada Defender Ltda., caracterizado por una fuerza laboral compuesta en un 32 % 

mayoritariamente joven entre los 19 y 29 años, de los cuales el 92 % son hombre, el 8 % mujeres 

y en su mayoría solteros en un 41 %, con un 81 % nivel educativo básico, en términos de cargos, 

el 80 % de los empleados ocupa posiciones operativas, esto plantea desafíos en la capacitación y 

desarrollo profesional.  

La prevalencia de contratos a corto plazo (menor de un año), afecta al 51 % del personal, 

resalta una inestabilidad laboral significativa contribuyendo a una alta rotación de personal que 

se estima en un 30 % anual, muy por encima del promedio del sector de seguridad, que se sitúa 

en torno al 15 %, lo que impacta en las dinámicas laborales y la estrategia de gestión de la 

empresa. 

Este alto índice de jóvenes y la alta rotación del personal operativo señalan la necesidad 

que existe de implementar programas para el desarrollo profesional y estrategias que promuevan 

verdadera estabilidad laboral, para lograr retener el talento y fomentar la satisfacción general.  El 

lograr adaptar políticas en la empresa para satisfacer las expectativas y necesidades de los 

empleados jóvenes, se resume en oportunidades de crecimiento y flexibilidad laboral, esto es 

vital para fortalecer el compromiso y reducir la alta rotación existente.  Esto se alinea con lo 

planteado por Pryce-Jones y Lindsay (2014), quienes destacan la importancia de la satisfacción 

laboral en la retención del talento. 

Un hallazgo relevante es la falta de relación significativa entre la mayoría de las variables 

demográficas (estado civil, región, tipo de contrato, sexo y cargo) y la felicidad laboral. Este 
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resultado contrasta con algunas investigaciones previas que sí han encontrado asociaciones entre 

estas variables y la satisfacción en el trabajo.  La discrepancia observada sugiere que la 

satisfacción laboral en la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda., puede estar 

más influenciada por factores internos del entorno laboral, como la estabilidad laboral, las 

oportunidades de desarrollo y un clima laboral positivo, que por características demográficas 

externas. La alta rotación y el predominio de formación académica básica observados en el 

estudio refuerzan esta interpretación, coincidiendo con las conclusiones de Jiménez-Sierra et al. 

(2021) sobre la importancia de los factores internos en la felicidad laboral. 

Por otro lado, el estudio logró encontrar que la edad fue la única variable demográfica 

que mostró una relación relevante con el índice de felicidad. Este hallazgo es consistente con 

investigaciones anteriores que han podido demostrar que la felicidad percibida puede cambiar 

según las diferentes etapas de la vida laboral (Nader et al., 2014; Jiménez Sierra et al., 2020).  

Esto deja en evidencia que las empresas necesitan adaptar las estrategias de gestión y 

desarrollo para satisfacer las diferentes necesidades y expectativas de los empleados, 

especialmente en función de su edad. Los trabajadores más jóvenes pueden valoran más las 

oportunidades de crecimiento y desarrollo, mientras que los trabajadores de mayor edad pueden 

tener prioridad frente a la estabilidad y el reconocimiento. Desarrollar políticas integrales y 

específicas de desarrollo y bienestar para cada grupo de edad es esencial para maximizar la 

satisfacción y el compromiso de los empleados.  

Los hallazgos del estudio desafían las suposiciones anteriores sobre la relación entre las 

variables demográficas y el bienestar en el lugar de trabajo, destacando la importancia de los 

factores contextuales y organizacionales para la satisfacción de los empleados. Las altas tasas de 
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rotación y el bajo nivel educativo entre el personal operativo de la empresa de vigilancia y 

seguridad privada Defender Ltda. resaltan la necesidad de implementar estrategias para 

garantizar la estabilidad laboral y el desarrollo profesional. Además, los cambios en los niveles 

de felicidad según la edad resaltan la importancia de adaptar las políticas de gestión del talento a 

las diferentes etapas de la vida laboral. Dándole solución a estos problemas, la empresa de 

vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. Tiene frente a ellos, la oportunidad de crear un 

ambiente de trabajo más positivo y gratificante que puede aumentar la productividad, reducir el 

ausentismo y promover la retención de talentos, contribuyendo así al éxito continuo de su 

organización. 
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Conclusiones  

Basados en el estudio realizado, la mayoría del personal en la empresa de vigilancia y 

seguridad privada Defender Ltda. es joven, soltero y con nivel de educación básica. Los 

trabajadores en mayor parte tienen trabajos a término temporal lo que lleva a una alta tasa de 

rotación. Según la Escala de la Felicidad de Lutterbie y Pryce-Jones (2023) ha quedado 

demostrado que existen ciertas características como la región de residencia, estado civil, sexo, 

vinculación laboral y el cargo, que generan un impacto, menor o poco significativo en lo que se 

refiere a la percepción de felicidad de los empleados. Pero, hay una característica que se 

convierte en una variable importante, la edad, destacando de esta manera que las percepciones 

frente a la felicidad pueden cambiar en las diferentes etapas de la vida laboral. 

Estos resultados son relevantes, pues desafían creencias previas sobre la relación entre las 

variables demográficas y la felicidad en el trabajo. Existen estudios que indican que los factores 

organizacionales y contextuales pueden tener un gran impacto en la felicidad de los empleados, 

incluso mayor que sus rasgos individuales. Esto se alinea con la teoría de Spector (1997), el cual 

argumenta que el ambiente laboral, las relaciones interpersonales y las políticas organizacionales 

dentro de la empresa, son determinantes claves en cuanto a la satisfacción laboral. Así, estos 

hallazgos sugieren que todas las organizaciones deberían centrarse en mejorar los factores 

contextuales, como lo son la cultura organizacional y el clima laboral. 

Esto es relevante en el mundo real, primero, destaca lo importante de implementar 

estrategias que fomentan la estabilidad laboral junto al crecimiento profesional en la empresa de 

vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. Enfocándose especialmente en los trabajadores 

que son más jóvenes, esto debido a que son más susceptibles a la rotación. En segundo lugar, 
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propone que las políticas de desarrollo y bienestar se deben ajustar a las expectativas y 

necesidades de los empleados acorde a sus edades. haciendo una clara distinción entre cada 

generación, ya que estas pueden tener diferencias en cuanto a las prioridades y motivaciones que 

tengan. 

Este estudio le brinda a la empresa de vigilancia y seguridad privada Defender Ltda. un 

panorama mucho más amplio para crear e implementar políticas de gestión del talento humano 

más efectivas. Con esto la creación de un entorno de trabajo que giren función de la felicidad y el 

bienestar de los empleados, no solo viéndolo como una responsabilidad social, sino como una 

inversión estratégica que trae consigo beneficios tangibles para la empresa, dando como 

resultado menos ausentismo, mejor retención de talento y mayor productividad. La felicidad en 

el entorno laboral es un factor clave para el éxito de una organización, la empresa de vigilancia y 

seguridad privada Defender Ltda. tiene frente a si, la oportunidad de liderar el camino para que 

su personal operativo tenga un futuro laboral prometedor. 

Y, por último, aunque no menos importante, se logra evidenciar que este estudio presenta 

varias limitaciones que deben ser consideradas al interpretar los resultados. Una de las 

principales limitaciones es el tamaño de la muestra, ya que se centró en una sola empresa de 

seguridad privada en Colombia, lo que limita la generalización de los resultados a otras 

industrias o regiones. Además, factores externos no controlados, como cambios económicos o 

sociales, podrían haber influido en las percepciones de felicidad de los empleados  

A partir de los resultados obtenidos, se sugiere que futura investigaciones exploren la 

relación entre las diferencias culturales y económicas como pueden influenciar en la felicidad. 
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Además, seria valioso investigar como intervenciones especificas en el entorno laboral, 

como mejoras en la cultura organizacional o cambios en las políticas de bienestar, afectan la 

felicidad de los empleados a largo del tiempo podrían proporcionar una visión más profunda de 

cómo evolucionan las percepciones de felicidad a lo largo de la vida laboral y cómo estas están 

influenciadas por diferentes factores organizacionales y personales. 

Cabe resaltar que la relevancia del estudio sobre la felicidad de los empleados en el 

contexto actual y futuro del mundo laboral radica en la creciente importancia que tiene el 

bienestar y la satisfacción laboral como factores estratégicos para el éxito organizacional. En un 

entorno donde las empresas enfrentan una competencia intensa y deben adaptarse a rápidos 

cambios tecnológicos y sociales, la capacidad de retener talento y mantener un equipo motivado 

es fundamental. 

Este estudio ofrece un enfoque clave para comprender como las características 

demográficas influyen en la percepción de felicidad, y resalta que las organizaciones deben ir 

más allá de estas variables individuales para centrarse en factores organizacionales, como el 

clima laboral, la estabilidad y las políticas de bienestar. En el contexto actual, marcado por la 

trasformación digital las nuevas formas de trabajo, estas estrategias resultan cruciales para 

fomentar la motivación y reducir la rotación laboral, especialmente entre los empleados más 

jóvenes. 

Hacia el futuro, este enfoque será aún más relevante, la gestión del talento humano debe 

adaptarse a un entorno laboral cada vez más diverso y globalizado, donde las expectativas de las 

diferentes generaciones varían considerablemente. Las organizaciones tendrán que personalizar 
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sus políticas de desarrollo y bienestar para atraer y retener talento, haciendo distinciones claras 

entre generaciones y asegurándose de que cada grupo se sienta valorado y motivado. 

Este estudio también es valioso porque aporta información que pueda guiar la 

implementación de políticas que consideren el bienestar no solo como una responsabilidad 

social, sino como una inversión estratégica. Empresas que lograr crear un entorno donde los 

empleados son felices y comprometidos, verán beneficios tangibles como una mayor 

productividad, menor ausentismo y una mayor retención de talento. Esto, en última instancia 

contribuirá al éxito a largo plazo de la organización en un panorama laboral en constante 

evolución. 
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Anexos 

Anexo 1 Aceptación propuesta de investigación empresarial  
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Anexo 2 Carta autorización para el uso de escalas 
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Anexo 3 Carta a gerente general Defender Ltda. 

 


