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Titulo

BIENESTAR PSICOLOGICO, SATISFACCION LABORAL Y FELICIDAD EN LOS

TRABAJADORES DE EMPRESAS DE TRANSPORTE INTERDEPARTAMENTAL.

Planteamiento del problema

El capital humano es una fuente esencial en las organizaciones y por ende su bienestar fisico y
psicoldgico es fundamental ya que de ellas depende el éxito de una empresa, tomando importancia
el bienestar de los trabajadores para que este éxito se logre, conociendo el comportamiento de los

trabajadores.

Asi mismo como lo indica Chiavenato (1999) Las personas pasan la mayor parte de su tiempo
viviendo o trabajando en organizaciones, las personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se
divierten dentro de organizaciones. Siendo estas las que moldean el comportamiento de sus

trabajadores.

Obteniendo recompensas que les brinden una satisfaccion laboral y asi motivandose para un
crecimiento personal, viendo a la empresa como un medio para lograr objetivos que le
proporcionen una mejor calidad de vida; logrando un equilibrio emocional y mayores resultados a

nivel laboral.

De acuerdo con El Ministerio del Trabajo (2018), se encuentran 22 millones 645 mil personas
ocupadas ubicandose el 9,1% la tasa de desempleo aumentando en 0,4 en comparacién al mismo
periodo en el 2017, durante el periodo de analisis el sector de intermediacion financiera, transporte,
almacenamiento y comunicaciones, también se destruyeron empleos con 11 mil y 7 mil ocupados

menos respectivamente; presentandose en Cucuta el 14% de desempleo ubicandola en la cuarta



ciudad con mayor desempleo. Segun el en Dane el sector transporte hubo un pobre crecimiento de
0,3% durante el afio 2017. La motivacion es una variable muy importante dentro del ambito laboral
es definida actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el

comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados (Lopez, 2005).

Siendo importante conocer las motivaciones que mueven a los trabajadores para asi obtener
mejores resultados y un éxito en la empresa con su eficacia, siendo beneficiosas para las dos partes.
Por su parte, Lopez (2005) afirma que el bienestar psicolégico esta compuesto de varias
dimensiones que son sociales, subjetivas y psicoldgicas, llevando a un funcionamiento positivo en
las personas. Donde se debe brindar condiciones Optimas para un buen desempefio laboral y un

trato digno.

La satisfaccion en el trabajo es, el resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en
factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las
politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de
trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. Esta concepcion de satisfaccion
laboral va de la mano de la motivacién en el trabajador ya se de incentivos econémicos,

oportunidades de ascenso, oportunidad de crecimiento profesional, capacitaciones entre otros.

Ademas, se encuentran factores importantes, que retroalimentan tanto de forma positiva o
negativa el desempefio en el lugar de trabajo, conduciendo la satisfaccion a una mejora en la
productividad, a una permanencia, que permite satisfacer los niveles de exigencias personales

(caballero, 2002),

Por ultimo, esta investigacion se basa en las personas que hacen parte del sector de transporte

interdepartamental vivenciando el bienestar psicologico la satisfaccion laboral y la felicidad en el
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trabajo de estos conductores, las motivaciones para un mejor desempefio y rendimiento en sus

puestos de trabajo.

Formulacion del problema

¢Como determinar el bienestar psicologico, satisfaccion laboral y felicidad en trabajadores de

transporte interdepartamental?

Justificacion

La psicologia organizacional ha obrado de modo interdisciplinario con otras ciencias
dedicadas al estudio del desempefio humano en el trabajo (Malvezzi, 2000), con el fin de detectar
las problematicas que afectan a las organizaciones y proponer soluciones orientadas a la
comprension de la relacion hombre-trabajo-organizaciéon, en las que se pueda coordinar,
administrar y desarrollar acciones dentro de la empresa y lograr una conducta acorde a la actividad
de la organizacion de acuerdo a (Raineri, 2001). Por tanto, el proyecto de investigacion contribuye
al éarea organizacional ya que se interviene el comportamiento humano dentro de las

organizaciones y busca el bienestar laboral de sus funcionarios y el desarrollo de sus fortalezas.

Por ende, el alcance del proyecto es de importancia para la organizacion ya que pretenden
identificar las variables sociolaborales de género, edad, tiempo de servicio, cargo, formacion
académica, tipo de contratacion y sector econémico y ademas el bienestar psicoldgico, la
satisfaccion laboral y la felicidad de los trabajadores de empresa de transporte interdepartamental.
Por su parte McGregor y Little (1998) expresaron bienestar en relacion con la evaluacion del
significado de la vida y los fines en la vida. Segun Ryan y Deci (2001), el bienestar podria
explicarse con una necesidad psicologica. Segun ellos, las necesidades psicoldgicas basicas eran

la autonomia, la competencia y el establecimiento de relaciones, la habilidad de satisfacer estas
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necesidades explicaba el bienestar. EI concepto de bienestar psicoldgico se definié como la lucha
por el desafio, la realizaciéon de esfuerzos, el desarrollo personal y el crecimiento por parte de

Waterman (1993).

Cuando se considera el concepto de bienestar psicoldgico junto con la vida laboral, se puede
definir como el establecimiento de relaciones positivas entre las personas, la aceptacion
ocupacional, el desarrollo personal, la satisfaccion de la vida y las necesidades ocupacionales. La
vida profesional es un proceso que crea la gran parte de las personas, los sentimientos,
pensamientos y comportamientos de las personas durante este proceso pueden llevar notablemente
a sus niveles de bienestar. Es posible mencionar en referencia a este aspecto que el nivel de
satisfaccion que los individuos obtienen de su ocupacion podria afectar significativamente su

bienestar psicoldgico.

Los resultados que la investigacion brindaré a la organizacion en este caso los de transporte
interdepartamental de la ciudad de Cucuta permitiran estar enterados de las necesidades de
trabajadores y como estos se sienten y desempefian en sus puestos de trabajo, lo que facilitara su
comprension.  Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion aportara a los
profesionales de la psicologia datos estadisticamente significativos a través del uso de
instrumentos de recoleccion de informacion de las variables estudiadas, para la toma de decisiones

por parte de la direccion de la empresa.

De esta manera la realizacion de la investigacion aportara al desarrollo académico del area de
la psicologia organizacional, ya que interviene desde el bienestar psicologico, la satisfaccion
laboral y la felicidad de los trabajadores. Con la realizacion del proyecto y teniendo en cuenta las

problematicas existentes que pueden afectar a la poblacion y avanzar en el fortalecimiento del
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clima laboral.

Por ultimo, la investigacion busca correlacionar el bienestar, la satisfaccion y la felicidad de
los trabajadores en una organizacion y los factores que interfieren en el desempefio de sus
funciones, de esa manera cobijar las necesidades que presenta el recurso humano, de esta forma
lograr la eficiencia y eficacia del personal y de todos los miembros de la empresa. El proyecto es

viable debido que cuenta con los instrumentos necesarios para su ejecucion.

Objetivos
Objetivo general. Determinar la relacion entre las variables socio laborales, el bienestar
psicoldgico, la satisfaccion laboral y la felicidad en los trabajadores de empresas de transporte

interdepartamental.

Obijetivos especificos. Describir las variables socio laborales de género, edad, tiempo de

servicio, cargo, formacién académica, tipo de contratacion y sector econémico.

Determinar el bienestar psicolégico, la satisfaccion laboral y la felicidad de los trabajadores de

empresas de transporte interdepartamental.

Relacionar las variables socio laborales con el bienestar psicoldgico, la satisfaccion laboral y

la felicidad de los trabajadores de empresas de transporte interdepartamental.
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Marco Referencial

Antecedentes

Internacionales. En el ambito internacional es importante mencionar la investigacion realizada
por Ramos & Tejera (2018), titulada, Estudio de relaciones entre cultura, clima y fuerza de clima
laboral en Ecuador. La presente investigacion corresponde a un estudio del clima laboral en
Ecuador, donde ademas se incluye un analisis de su fuerza y de los aspectos de la cultura
organizacional que mas lo afectan. En dicha investigacion se aplico una herramienta que se validd
en el contexto de la investigacion, para medir diferencias en las percepciones del clima, asi como
aspectos culturales asociados al mismo, en una muestra constituida por 832 trabajadores de
organizaciones publicas y privadas. Cuyos resultados indicaron el clima laboral en Ecuador en

términos de fuerza puede considerarse como débil.

Es de interés destacar que todas las dimensiones culturales identificadas correlacionaron de
forma estadisticamente significativa y positiva con el clima, pero no con la fuerza. A partir de los
resultados se llegd a la conclusién que, en el contexto de estudio, la variable fuerza va a estar
directamente relacionada con el tipo de clima predominante y las acciones que se hagan para
mejorarlo. De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion el aporte se encuentra
enmarcado en una correlacion entre clima laboral, contexto de estudio y fuerza, lo cual constituye
factores a medir en la investigacion a realizar que se fundamenta en bienestar psicoldgico,

satisfaccion laboral y felicidad en los colaboradores del sector transporte interdepartamental.

De acuerdo a la publicacion realizada por Salessi (2017), titulada, Capital psicologico y
regulacién emocional en el trabajo: El rol mediador de la satisfaccion laboral, su objetivo general
consistio, en analizar el impacto de la satisfaccion laboral sobre las relaciones entre el capital

psicoldgico de los trabajadores y las estrategias que emplean para regular sus emociones. La



14

metodologia se fundamentd en un estudio empirico, cuantitativo y transversal, cuyos resultados
mostraron que la satisfaccion laboral se desempefia como mediador total. Es decir que la totalidad
de la varianza de la relacion entre el capital psicoldgico y las estrategias de regulacion emocional
depende de la satisfaccion de los trabajadores. Se discuten los resultados obtenidos y se sefialan
las fortalezas y limitaciones del estudio realizado. Se sugieren lineamientos para futuros estudios.
Esta investigacion genera un aporte importante ya que se fundamenta en las variables de
compromiso organizacional, la confianza organizacional y la pasion por el trabajo emerjan como

antecedentes idoneos de las actuaciones profundas y superficiales.

Por su parte, Moreta, Gabior, & Barrera, en el afio (2017), realizaron una investigacion titulada
El bienestar psicoldgico y la satisfaccion con la vida como predictores del bienestar social, en una
muestra de universitarios ecuatorianos, en la cual se plantearon como objetivo determinar el papel
predictor del bienestar psicolégico y la satisfaccién con la vida en el bienestar social en una
muestra de estudiantes universitarios, en este sentido en la investigacion participaron 449
estudiantes de una universidad publica y una cofinanciada de la ciudad de Ambato, Ecuador, los
cuales fueron evaluados con los cuestionarios de Satisfaccion con la vida, Bienestar Psicoldgico y
Bienestar Social. Se compararon por universidad de procedencia los resultados, se correlacionaron
los mismos y se procedio a un analisis de regresion lineal maltiple jerarquica. Para concluir los
resultados demuestran que el bienestar psicolégico es un predictor del bienestar social y por lo
tanto impactar en su dindmica. Permitiendo la investigacion considerar que la felicidad contribuye
al bienestar social pero mucho mas lo es el esfuerzo que imprime un individuo para alcanzar sus

metas y objetivos.

A su vez, Moccia en el afio (2016), en su investigacion titulada Felicidad en el trabajo, se

plantearon como objetivo presentar las enormes contribuciones de la Psicologia Positiva y de la
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Filosofia al tema de la felicidad y sus influencias en el &mbito organizativo y de la productividad,
ofreciendo una revision de los distintos autores, subrayando las diferencias entre ellos y, sobre
todo, abogando por un consenso en el campo de los fundamentos de la felicidad. De hecho, la gran
diferencia entre los distintos autores es la falta de unanimidad respecto a los fundamentos de la
felicidad. Mientras algunos autores optan por un concepto de felicidad que se identifica con el de
placer, otros prefieren una mezcla de placer, compromiso y significado, evitando, sin embargo,
definir la felicidad o, méas bien, ocultandola detrés de la palabra bienestar. Sin embargo, si se
lograra un consenso sobre las distintas aportaciones al tema de la felicidad, éste representaria un

concepto mucho mas manejable desde la perspectiva psicoldgica.

De acuerdo a la investigacion realizada por Muratori, Zubieta, Bobowik, Ubillos & Gonzélez,
en el afio, (2015), titulada Felicidad y Bienestar Psicoldgico: Estudio Comparativo Entre Argentina
y Espafia, el cual se formularon como objetivo comparar los niveles de felicidad y bienestar
psicoldgico de espafioles y argentinos residentes en sus paises, se evalla la incidencia de variables
sociodemogréaficas y se analizan los efectos de mediacion de la felicidad en las diferencias del
bienestar psicoldgico en funcidn del pais. Se utilizaron las escalas de Felicidad Subjetiva y de
Bienestar Psicoldgico. Existen niveles satisfactorios de felicidad y bienestar psicoldgico. En los
resultados y el respectivo andlisis de varianza muestran a los espafioles mas felices y a los
argentinos con mayor bienestar psicologico. Los andlisis de varianza y t de Student revelaron
diferencias segun sexo, edad, estado civil y ocupacion. Las mujeres argentinas exhiben mayor
dominio del entorno que los hombres; las espafiolas se diferencian en las relaciones positivas. En
Argentina los separados presentan mas autonomia y crecimiento personal que quienes viven en
pareja; los esparioles que viven en pareja exhiben mas control y percepcion de crecimiento personal

que los solteros.
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Con respecto a la investigacion hecha por Pecino, Mafias, Diaz, Lopez & Llopis en el afio
(2015), titulada Clima y satisfaccion laboral en el contexto universitario, tuvo como objetivo
comprobar la relacion del climay la satisfaccion laboral en el contexto de una universidad pablica.
La muestra estuvo formada por 482 empleados publicos de administracién y servicios de una
Universidad Publica, agrupados en 18 areas administrativas. Ademas, el modelo de Kopelman,
Brief y Guzzo (1990) sirve de marco tedrico para mostrar las relaciones entre el climay los estados
cognitivos y afectivos, como la satisfaccion laboral. Los resultados muestran que el clima de las
areas tiene una relacioén positiva y significativa con la satisfaccion laboral, lo que tiene
implicaciones para el desarrollo de practicas innovadoras de recursos humanos que fomenten el
bienestar y el compromiso de los empleados, en la construccién de una organizacién saludable y

responsable socialmente.

De acuerdo a la investigacion de Colin & Simoén publicada en el afio (2014), titulada Adiccion
al trabajo, satisfaccion y desempefio laboral en ejecutivos mexicanos, tuvo como objetivo, reportar
los resultados de un estudio de caso de una empresa multinacional mexicana, sobre la adiccion al
trabajo y la relacion de ésta con la satisfaccion y desempefio laboral en ejecutivos mexicanos.
Dicha investigacion se realizé mediante un estudio de caso, que se llevo a cabo en una empresa
mexicana que realiza operaciones multinacionales con ventas mayores a los siete mil millones de
dolares por afo, colaboran en ella més de setenta y cinco mil empleados, y en la oficina central
cuenta con 441 ejecutivos organizados en supervisores, gerentes y directores. En dichos resultados
se encontrd una correlacion positiva entre la adiccion al trabajo y factores como trabajo en exceso
r = 0.93, trabajo compulsivo r = 0.96, factores intrinsecos de satisfaccion laboral r = 0.78,

satisfaccion laboral general r = 0.79 y desempefio r = 0.31.
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Ademas de la identificacion de la correlacion con otras variables como: edad, puesto de trabajo,
horas trabajadas y antigtiedad. Estas variables conforman un perfil del ejecutivo mexicano adicto
al trabajo. Adicionalmente, se presenta el resultado de un analisis de regresion lineal, que muestra
que la adiccién al trabajo depende de los factores de trabajo en exceso, trabajo compulsivo y

factores intrinsecos de satisfaccion laboral.

Nacional. En el ambito nacional es importante mencionar la investigacion realizada por
Sanchez & Garcia publicado en el afio (2017), titulada Satisfaccion laboral en los entornos de
trabajo, el cual tuvo como objetivo distinguir la relacion entre condiciones de trabajo y la
satisfaccion laboral entre los trabajadores que laboran en empresas del mismo giro ubicadas en
diferentes entidades de México, a través de un enfoque cualitativo que se llevé a cabo guiado de
un cuestionario semi-estructurado. Los resultados muestran variaciones, los cuales se relacionan
con las condiciones de trabajo, comunicacion entre empleado-jefe, logro y motivacion. Ademas,
mencionan que el éxito de las organizaciones modernas radica de una manera importarte en la
capacidad de integrar a los trabajadores en los proyectos empresariales de las compafiias, de tal
forma que los empleados consideren los objetivos de la organizacién como propios. Considerando
el factor humano como la base para lograr la competitividad, es importante contar con el personal
maés calificado y motivado posible. De acuerdo a la investigacion permite dar un aporte sobre la
importancia de un medio ambiente organizacional en el cual se minimice la conducta no productiva
y costosamente defensiva, ademas de la importancia de que las personas tengan oportunidad de
expresar sus necesidades superiores por medio de logros exitosos que benefician también a la

organizacion.

Del mismo modo, Oblitas, Turbay, Soto, Crissien, Cortes, Puello & Ucros en el afio (2017),

titularon su investigacion Incidencia de Mindfulness y Qi Gong sobre el estado de salud, bienestar
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psicoldgico, satisfaccion vital y estrés laboral, el cual se realizd a través de un abordaje
metodoldgico pre-experimental con medidas de tipo pre-test y post-test. Participaron 52
trabajadores de la Universidad de la Costa (Barranquilla, Colombia), quienes asistieron por
invitacion al taller de ocho horas de mindfulness y qgi gong para el mejoramiento de la salud,
bienestar psicoldgico, satisfaccion vital y reduccion del estrés. Los instrumentos utilizados fueron
el Cuestionario de Salud sf-11, Escala de Bienestar Psicolégico (Ryff & Keyes, 1995), Escala de
Satisfaccion Vital (Cortés, 2013) y Escala Numérica de Estrés Laboral. La combinacién de
mindfulness y gi gong produjo una mejoria en el estado de salud de los trabajadores salud general,
energia, eficiencia, actividades domésticas y disminucion del dolor, cambios importantes en el
bienestar psicol6gico adaptacion, confianza, claridad, apertura y autoestima, y mejoramiento de la
satisfaccion vital-salud y productividad. No se encontraron diferencias significativas en los niveles
de estrés laboral. El aporte principal de la investigacion es que, al combinar mindfulness con qi
gong, se puede optimizar salud, bienestar psicoldgico y satisfaccion vital en una muestra normal

de trabajadores de una organizacion.

A su vez, en la investigacion realizada por Gomez, Meneses & Palacio (2017), en el afio (2017),
publicaron la investigacion titulada La satisfaccion laboral y el capital psicolégico: factores que
influyen en el sindrome de burnout, tuvo como objetivo evaluar la relacion entre la satisfaccion
laboral, el capital psicologico y el sindrome de burnout. Participaron en este estudio 111
trabajadores. Los resultados mostraron una relacion inversa entre las variables predictores
(satisfaccion laboral y capital psicologico) y la variable dependiente (sindrome de burnout). De
acuerdo con los analisis, las variables predictoras explican el 24% de la varianza del modelo;
ademas, el modelo representd el 35% de la varianza cuando la dimension de agotamiento

emocional del sindrome de burnout fue evaluada como variable dependiente (e. g., después de
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excluir las otras 2 dimensiones del sindrome). Estos resultados evidencian beneficios potenciales
en los programas dirigidos a promover la satisfaccion laboral y el capital psicologico en el contexto
organizacional. La investigacién nos aporta a tener una visualizacion méas amplia acerca del
problema evidenciado, de la misma manera aporta a los vacios de conocimiento con respecto a al

bienestar psicoldgico y la felicidad en el trabajo.

Cabe mencionar la investigacion realizada por Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015),
titulada EI clima organizacional y la satisfaccion laboral: un analisis cuantitativo riguroso de su
relacion, dicha investigacion tuvo como objetivo analizar la relacién entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral en organizaciones que brindan servicios de salud, a través de una
metodologia cuantitativa, ademas se realizo la aplicacion de Anélisis de Componentes Principales
y Factoriales Confirmatorios de los constructos, para verificar el modelo de medida del
instrumento utilizado. Cuyos resultados de este estudio corrobord y enriquecié conclusiones
obtenidas en estudios previos sobre la relacion directa entre estos constructos, a través de un
instrumento de medicion nuevo y de facil aplicacion. Por otro lado, las conclusiones obtenidas
pueden utilizarse para disefiar estrategias que posibiliten una gestion més eficiente del talento

humano de este tipo de organizaciones.

Por su parte, Chiang, y cols (2014), titulada Satisfaccion laboral y estilos de liderazgo en
instituciones publicas y privadas de educacion en Chile, cuyo objetivo consistio en analizar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo en 145 docentes de instituciones de
educacion publica y privada en Chile, la metodologia utilizada en la investigacion fue un estudio
empirico transversal, descriptivo y correlacional. Los resultados indican que los cuatro estilos de
liderazgo estdn presentes y con niveles medios. Existen correlaciones estadisticamente

significativas, en niveles bajos entre los estilos de liderazgo instruccion, persuasion y participacion
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con todos los factores de la satisfaccion laboral. Se destacan las correlaciones positivas entre la
satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo y los estilos de liderazgo persuasion y
participacion. El estilo de liderazgo delegacion no se correlaciona con ninguno de los factores

asociados con la satisfaccion laboral.

Por su parte, Sanin & Salanova (2014), en su investigacion titulada “Satisfaccion laboral: el
camino entre el crecimiento psicologico y el desempefio laboral en empresas colombianas
industriales y de servicios”, tuvo como objetivo analizar la satisfaccion laboral y las relaciones
entre el crecimiento psicoldgico, la metodologia fue cualitativa, mediante la correlacién de
variables, cuyos resultados muestran que la satisfaccion laboral media parcialmente la relacion
entre apertura al cambio y desempefio extrarrol (evaluado por el jefe). Se encontré ademas que la
flexibilidad y la apertura al cambio se asocian positiva y directamente con la satisfaccion laboral
general y que esta, a su vez, predice el desempefio extrarrol y el cumplimiento de normas,

evaluados por el jefe.

Ademas, en la investigacion realizada por ldrovo & Leyva (2014), titulada “Exito y satisfaccion
laboral y personal: Como lo perciben mujeres que trabajan en Bogota”, tuvo como objetivo
conocer como perciben las mujeres colombianas el éxito y la satisfaccién en su vida
personal/familiar y laboral. Para el desarrollo de esta investigacion se tomd como base el
cuestionario del estudio CISMS 1l (Collaborative International Study Of Managerial Stress), el
cual fue resultado de la modificacion del CISMS | realizada por Poelmans et al. (2003). Por medio
de un analisis comparativo de medias, sintesis de variables en indices de percepcion analisis y
modelo de regresion ordinal, modelo de regresion para los indices de percepcion, y analisis
factorial de las variables se encontrd: 1) la satisfaccion en los &mbitos personal/familiar o laboral

se ve afectada por la percepcion de limitacion del otro &mbito; 2) en la percepcion de éxito se
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identificaron tres tendencias: balance trabajo-familia, éxito personal y crecimiento laboral; 3) las
mujeres con mayor edad y antigliedad tienen mayor percepcion de satisfaccion en los tres &mbitos.
Se sugiere profundizar en las relaciones existentes entre los indices de satisfaccion y éxito, asi
como con los elementos que inciden en ellos. Esto permitird a directivos y empresarios desarrollar
planes de carrera y estrategias de retencion de talento femenino para mejorar clima laboral y

productividad.

Con respecto a investigaciones locales, en la ciudad de Cucuta no se han publicado
investigaciones que fundamenten el tema a trabajar, es por ello la importancia de contribuir desde
la psicologia en temas como el Bienestar psicoldgico, satisfaccion laboral y felicidad en

trabajadores publicos.

Marco Teorico

Para profundizar sobre el problema de la investigacion es importante tener en cuenta que el
marco teorico se dividira en cuatro capitulos, donde en cada uno de ellos se profundizara los temas
a tratar dando un soporte tedrico, el capitulo | habla acerca de la psicologia positivista; el capitulo
Il plantea el tema del Bienestar Psicolégico, el capitulo 111 habla sobre la satisfaccion laboral y

por ultimo en el capitulo 1V se plantea la felicidad en el trabajo.

2.2.1 Psicologia Positivista. La psicologia positiva se centra en el bienestar, la felicidad, las
fortalezas personales, la sabiduria, la creatividad, la imaginacion y las caracteristicas de grupos e
instituciones positivas. Ademas, el enfoque no es solo como hacer felices a las personas,
perpetuando asi un enfoque narcisista y egocentrico, sino también la felicidad y el florecimiento a
nivel grupal. Es por ello que la psicologia positiva es una ciencia de aspectos positivos de la vida

humana. Se puede resumir en las palabras de su fundador, Martin Seligman, como el "El estudio
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cientifico del funcionamiento humano éptimo que tiene como objetivo descubrir y promover los

factores que permiten a las personas y las comunidades prosperar™ (p.186).

Cabe mencionar que la psicologia positiva se concentra en experiencias positivas en tres
momentos: (1) el pasado, centrado en el bienestar, la satisfaccion y la felicidad; (2) el presente,
que se enfoca en conceptos tales como felicidad y experiencias de flujo; (3) el futuro, con
conceptos que incluyen optimismo y esperanza. La psicologia positiva no solo distingue entre
bienestar y puntos de tiempo, sino que también separa el area tematica en tres nodos: el nodo
subjetivo, que abarca cosas como experiencias positivas y estados del pasado, presente y futuro
(por ejemplo, felicidad, optimismo, bienestar) ); el nodo individual, que se centra en las
caracteristicas de la "buena persona" (por ejemplo, talento, sabiduria, amor, coraje, creatividad); y
el nodo grupal, que estudia las instituciones positivas, la ciudadania y las comunidades (por

ejemplo, el altruismo, la tolerancia, la ética del trabajo).

Al contrario de la critica, la psicologia positiva no es una psicologia egoista. En el mejor de los
casos, la psicologia positiva ha sido capaz de dar a la comunidad cientifica, la sociedad y los
individuos una nueva perspectiva de las ideas existentes, asi como proporcionar evidencia empirica
para apoyar el fendmeno del florecimiento humano. Pero, sobre todo, la psicologia positiva ha
desafiado y reequilibrado el enfoque del déficit de la vida al tiempo que conecta sus hallazgos con

muchas disciplinas diferentes.

De acuerdo a los antecedentes de la psicologia positiva, en una primera aproximacion, se puede
sefialar que esta rama de investigacion tiene como antecedentes ilustres los antiguos filosofos
griegos que, como Aristoteles, a través del concepto de eudaimonia (felicidad), ponen las bases de
una doctrina moral que identifica la felicidad con la posesion del bien o, mas concretamente, con

una actividad del alma de acuerdo con la virtud (Moccia, 2016, p. 144).
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La psicologia a menudo ha enfatizado las deficiencias de los individuos en comparacion con
sus potenciales. Este enfoque particular se centra en los potenciales. No esta dirigido a solucionar
problemas, sino que se centra en investigar cosas que hacen que la vida valga la pena. Segun lo
publicado por Dominguez & Ibarra (2017), mencionan que “para el afio 1998 Martin Seligman, en
ese momento presidente de la APA (American Psychological Association, la asociacion
profesional de psicélogos méas grande del mundo) y director del departamento de psicologia de la
Universidad de Pensilvania, plante6 una nueva forma de ver la psicologia. Este paradigma ha sido
denominado Psicologia Positiva y propone como idea central, considerar otra mirada, otro enfoque
de la psicologia de la preocupacion por reparar las peores cosas de la vida, para también construir
cualidades positivas” (p.662). Cabe mencionar que el movimiento de psicologia positiva se fundé
en 1998, y desde entonces ha atraido a un gran nimero de seguidores que influyen en lideres
empresariales y politicos de todo el mundo. En el corazon de esta teoria esté la afirmacion de que
las circunstancias externas casi no hacen ninguna diferencia para nuestra felicidad, como ha

explicado Seligman.

De esta forma, Seligman propone que se aborde el estudio de lo positivo de la experiencia
humana desde tres angulos: en primer lugar, el anlisis de las experiencias positivas, en segundo
lugar, la aproximacion al estudio de las fortalezas psicoldgicas y por ultimo, el andlisis de las
caracteristicas que configuran y determinan las organizaciones positivas (Vazquez, Hervas, 2014,
p.17). Es asi como la psicologia positiva ha buscado desde sus inicios explorar qué es lo que hace
que la vida valga la pena para las personas; la construccion de las condiciones necesarias para vivir

una vida plena para lograr un 6ptimo funcionamiento humano.

Esta es la forma en que la psicologia positiva, desde un abordaje cientifico, busca entender las

emociones positivas, incrementar las fortalezas y las virtudes, promover el potencial humano y la
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busqueda de la excelencia. Una premisa fundamental de la psicologia positiva es que el bienestar
humano y la busqueda de la excelencia son tan auténticos como la enfermedad y los desordenes
psicologicos. Aunque este nuevo enfoque de la psicologia se inicié hace poco tiempo, se
fundamente en 35 afios de investigaciones cientificas sobre el bienestar psicoldgico. Por lo tanto,
el interés por estos temas no es algo nuevo en la historia del conocimiento, lo que es diferente es
el abordaje cientifico para estudiarlos (Universidad TecMilenio, como se citd en Dominguez &

Ibarra, 2017, p.663).

Para finalizar es importante saber, que la psicologia positiva es el estudio cientifico del bienestar
y, por lo tanto, utiliza el método cientifico para probar hipotesis. Se cree que hay mucho de lo que
la psicologia positiva puede aprender y continuar aprendiendo sobre el movimiento humanista y

esta necesidad de separarse del humanismo parece ser divisiva e innecesaria.

2.2.2 Bienestar psicologico. Hoy en dia, hay evidencia sobre la importancia del bienestar
psicoldgico en el lugar de trabajo. La investigacion ha demostrado consistentemente que el
bienestar de los empleados esta positivamente asociado con la salud fisica y es un fuerte predictor
del alto rendimiento laboral individual asi como de algunos resultados a nivel organizacional (por
ejemplo, satisfaccion del cliente, productividad, rentabilidad y rotacion de empleados). En general,
se sabe que los empleados con altos niveles de bienestar psicolégico se desempefian mejor en el
trabajo que aquellos con niveles mas bajos de bienestar psicoldgico. Sin embargo, los
investigadores no siempre estan de acuerdo sobre qué significa exactamente el bienestar y como

se puede medir (Castefieda, Betacourt, Salazar & Mora).

Para Ryff (1989) define el bienestar psicoldgico como una evaluacion valorativa por parte del
sujeto con respecto a como ha vivido, dando importancia a los contenidos historicos y presentes

de la propia vida y los procesos implicados en vivir bien citado por (Arriaga, 2018).
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La investigacion cientifica respecto al bienestar inici6 en la década de 1960, a partir del interés
sobre la calidad de vida en poblacion de Estados Unidos, desde este momento, prevalecio una
aproximacion hedonica con base en el placer y la felicidad, en donde el bienestar era evaluado en
términos de la satisfaccion con la vida, presencia de afectos positivos y ausencia de afectos
negativos. Eventualmente en 1989, Carol Ryff (1989) propone un modelo de bienestar psicoldgico,
con el propdsito de atender ciertas deficiencias que considera respecto a las mediciones anteriores

del bienestar.

De acuerdo a la investigacion propuesta por Taneva (2016), menciona gque existen al menos dos
enfoques amplios, que se originan desde la psicologia positiva, hasta la medicidn del impacto del
bienestar. EI primero (también conocido como "hedoénico™) se trata principalmente de ser feliz o
"sentirse bien", es decir, explica el bienestar en términos de experimentar sentimientos positivos
(afectos y emociones). Un ejemplo tipico de esta interpretacion es la exploracion de la satisfaccion
laboral y los afectos en el trabajo. El segundo enfoque (también conocido como "eudaimonic™)
enfatiza la importancia de tener un prop6sito en el bienestar. En otras palabras, asume que las
personas no pueden disfrutar realmente de su vida (y trabajo), a menos que sean capaces de
alcanzar objetivos importantes de vida / trabajo. Por ejemplo, una persona probablemente no

estaria contenta con un trabajo que le parece inutil.

Con base en estos dos enfoques, la definicion mas reciente de bienestar psicoldgico en el trabajo
incorpora tanto el grado en que los empleados experimentan emociones positivas como la medida
en gque experimentan significado y propdsito en su trabajo. Por lo tanto, el bienestar psicoldgico
puede tener varios aspectos, algunos de los cuales se enmarcan especificamente en un contexto
laboral (por ejemplo, sentimientos positivos en el trabajo, satisfaccion laboral, experiencia de

vitalidad y sentido del desarrollo en el trabajo) y otros, que tienen un significado mucho mas
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amplio (p. Ej. crecimiento personal general, relaciones positivas con los demas, auto-aceptacion,

autonomia).

Ahora bien, de acuerdo a la teoria de Ryff (1989), utiliza el término bienestar psicolégico de
una manera laxa y ambigua, generalmente tomandose medidas de bienestar emocional. Segln esta
teoria el bienestar psicoldgico esta compuesto por seis dimensiones: Aceptacion de si: Consiste
en la evaluacion positiva acerca de las capacidades y caracteristicas personales, y a su vez, del
pasado. Control de situaciones: Sensacion de control sobre el ambiente. Vinculos personales:
Capacidades interpersonales adecuadas y evaluacion realista de los demas. Proyectos: Existencia
de metas y proyectos a futuro, y confianza en poder alcanzarlos. Autonomia: Adecuado nivel de
autodeterminacion frente a la elaboracién de juicios y a la toma de decisiones. Confianza en si
mismo/a. Crecimiento personal: Sensacién de desarrollo positivo a lo largo del tiempo (Sepulveda,

2013.p.84).

Por su parte Diaz, definieron el Bienestar Psicolégico como el desarrollo de las capacidades y
el crecimiento personal, considerando estas ultimas como los principales indicadores del
funcionamiento positivo. De estas dos corrientes, la del bienestar psicoldgico ha sido ampliamente

estudiada, en especial desde la introduccién del modelo multidimensional de Ryff (1989).

Anteriormente, la evaluacion del bienestar denominado subjetivo se daba a partir de reportes
de felicidad o de “sentirse bien”, ademas considera que no habia una base conceptual clara en estas
mediciones, con esta propuesta se establece una alternativa a la investigacion del bienestar, donde
estudios recientes han demostrado que tanto el bienestar subjetivo como el psicolégico son

constructos que se relacionan (Ryff, 1989).
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El andlisis del bienestar psicoldgico propuesto por Ryff (1989) “refiere a la valoracion
individual de seis dimensiones: la auto-aceptacion, las relaciones positivas, la autonomia, el
dominio del entorno, el propdsito en la vida y el crecimiento personal. Estas dimensiones
establecen un modelo que se centra en el desarrollo de capacidades y el crecimiento personal, los

cuales se consideran indicadores de un funcionamiento positivo” (Palomar, 2016).

Con esta aproximacion, aquellos individuos que presentan bienestar psicoldgico se sienten bien
consigo mismos pero estan conscientes de sus limitaciones, mantienen relaciones con los demas,
desarrollan un sentido de individualidad y de manejo de su medio para la satisfaccion de sus
necesidades, presentan propositos que guian sus esfuerzos, y emprenden dindmicas de aprendizaje

y desarrollo de capacidades individuales (Ryff, y Keyes, como se citd en Palomar, 2016).

De acuerdo a la investigacion realizada por Sepulveda (2014), sefiala que “el bienestar
psicoldgico del empleado es imprescindible para que una organizacién sea productiva. EI hombre
dentro de las organizaciones se ve sumergido por muchos de factores, el contexto organizacional,
sus jefes, la misma percepcion que el empleado tiene de su trabajo, que repercuten

psicologicamente ya sea positiva o negativamente” (p.10).

Para finalizar, es importante mencionar que el bienestar psicologico de los empleados es crucial
para gestionar con éxito la salud y el rendimiento en las organizaciones. Por lo tanto, tanto los
empleados como los empleadores deben aprender a reconocer los signos de bienestar positivo y
negativo, asi como a como administrarlo de manera efectiva. Ademas, comprender cOmo y por
qué el bienestar cambia a lo largo de la vida es un requisito previo clave para la gestion sostenible

del bienestar (y el rendimiento) de los trabajadores a lo largo de todo el ciclo de empleo.
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2.2.4 Satisfaccién laboral. Para Palma (2005), la satisfaccion laboral se define como la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. Estas actitudes son basadas desde el ambiente
de trabajo donde se desenvuelve, se relaciona directamente con el desempefio, ya que un trabajador

feliz es un trabajador productivo citado por (Campos, 2016).

Basado en Hoppock (1935), la satisfaccidn laboral se refiere al sentimiento individual hacia su
trabajo para decir si esta satisfecho con su trabajo (Emdady & Bagheri, 2013). Este hecho es una
combinacion de condiciones psicologicas, fisiologicas y ambientales que aparecen como una
sensacion de individuo. Verdaderamente, la satisfaccion laboral esta influenciada por factores
internos y externos que existen en el lugar de trabajo. Por otro lado, con la presencia de satisfaccion
en el trabajo, el rol y la sensacion del personal brillante en el lugar de trabajo y se define como un

factor influyente en la sensacion del personal hacia su trabajo y su entorno.

De acuerdo a Aziri (2011) explico que la satisfaccion laboral es una combinacion de
sentimientos positivos y negativos del personal hacia su trabajo y muestra diferentes reacciones en
el entorno de trabajo. Ademas, la satisfaccion laboral se define como un factor principal entre el
personal que causa diversos comportamientos organizacionales y cambia el estado de animo del
personal en el trabajo (Eslami & Gharakhani, 2012). La satisfaccién laboral combinada de cinco
facetas que cada una de ellas puede causar de satisfaccion en niveles bajos o altos. Estos factores

incluyeron trabajo, compafiero de trabajo, supervision, pago y promocién (Khera y Gulati, 2012).

Ademaés, en el clima Organizacional, la satisfaccion laboral es una de las variables méas
investigadas en el area de la psicologia, en las discusiones sobre el éxito organizacional, los
gerentes a menudo dicen que la moral de los empleados es uno de los factores cruciales para el

éxito. Incluso Napoledn dijo: "La efectividad del ejército depende de su tamafio, entrenamiento,
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experiencia y moral, y la moral vale més que todos los demas factores juntos." Centrandose en los
altimos tiempos, podria afirmarse en general que los gerentes quieren estar satisfechos. Segun
Salessi (2017), menciona que “la satisfaccion laboral, probablemente es el mas fructifero y
controvertido de los constructos que integran el acervo tedrico de la psicologia organizacional.
Conceptualmente, la satisfaccion laboral ha fluctuado desde un sentimiento positivo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa hasta un juicio mensurable
acerca del propio trabajo” (p.331). Es por ello que la satisfaccion laboral es la variable méas
estudiada en la investigacion organizacional porque los empleadores quieren saber como evitar la
rotacion laboral y recompensar a sus mejores trabajadores (Savickas, 2004). En contraste con la
perspectiva de la organizacion sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad, la
psicologia vocacional ve la satisfaccion laboral desde la perspectiva del trabajador, definiendo la
satisfaccion laboral como la actitud o el sentimiento general que un trabajador tiene hacia su
trabajo. Ademas, la satisfaccion laboral se refiere a las respuestas emocionales afectivas a una
situacion de trabajo determinada por cuén bien los resultados alcanzan o exceden las expectativas
de los individuos. En otras palabras, se ha propuesto que la satisfaccion laboral sea un concepto
multidimensional de los sentimientos de los empleados en relacion con el trabajo en si'y el entorno

laboral.

La importancia de este tema se puede explicar desde dos perspectivas. En primer lugar, pueden
producirse posibles consecuencias negativas tanto para la productividad de la organizacion como
para las personas. Por ejemplo, experimentar una mejor salud y bienestar en el lugar de trabajo
genera una mayor productividad organizacional, creatividad y resultados ocupacionales
fundamentales. Desde una perspectiva individual, la disminucidn del estrés en el lugar de trabajo

se ha asociado con mejores resultados de salud personal.
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Por ello la satisfaccion laboral se refiere a los sentimientos generales que se tienen y la
evaluacion que se hace del trabajo. Las personas con alta satisfaccion laboral experimentan un
estado emocional placentero o positivo cuando piensan en su trabajo 0 en sus experiencias
laborales. En términos simples, les gusta su trabajo. Desde los primeros estudios en la década de
1930, la satisfaccion laboral se ha convertido en uno de los conceptos més ampliamente
investigados en el campo de la psicologia organizacional. Es un resultado valioso por derecho
propio pero también un impulsor de otros resultados individuales y organizacionales importantes.
La importancia de este concepto se refleja en su papel central en numerosas teorias, como las
relacionadas con el disefio del trabajo, el liderazgo y la retirada de los empleados. Segun
Henderson (como se citd en Frias, 2014), sefiala que “la satisfaccion laboral estd muy influenciada
por lo que estd pasando en el resto de la vida de las personas, en el sentido de que si alguien no
esta satisfecho en otros aspectos de su existencia, afectara la capacidad de encontrar satisfaccion
en el trabajo y esta insatisfaccion afectara también otras areas de su vida, transformandose en un

circulo vicioso de la infelicidad” (p.86).

Investigaciones posteriores hechas por Loher (como se citd en Frias, 2014), sefialan que el
enriquecimiento del trabajo es un método que ha sido utilizado ampliamente para aumentar la
satisfaccion del trabajador y su motivacion con el trabajo. Hackman y Oldman (como se cito en
Frias, 2014), estudiaron las distintas aproximaciones teoricas al redisefio del trabajo, tales como la
teoria de la motivacion e higiene, teoria de la activacion, teoria de los sistemas sociotécnicos y
teoria de las diferencias individuales y del trabajo. En cuanto a esta ultima teoria, Hackman y
Lawler (1971) generaron evidencia de que las caracteristicas del trabajo pueden afectar
directamente las actitudes y comportamientos de los trabajadores. De este modo, Hackman vy

Oldman (1976) plantean un modelo sobre las caracteristicas del trabajo en el que describen la
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relacion existente entre las caracteristicas del trabajo y las respuestas individuales en el trabajo.
Dichos autores proponen la existencia de cinco dimensiones del trabajo: Variedad, Identificacion

con el desafio, Significado del desafio, Autonomia y Retroalimentacion (Frias, 2014, p.19, 20).

Para finalizar es importante mencionar la satisfaccion laboral tradicionalmente se define como
un estado emocional placentero o positivo que resulta de la evaluacion de uno de los trabajos o
aspectos laborales. Esta definicion incluye tanto las reacciones afectivas del propio trabajo
(sentimientos) como la evaluacion cognitiva del trabajo (pensamientos). Existe controversia sobre

si la satisfaccion laboral debe considerarse como la interaccion de los pensamientos y sentimientos.

2.2.5 Felicidad en el trabajo. En la revisién de la literatura se encontraron definiciones de
felicidad en torno a dos corrientes principales: hedonica, que enfatiza las experiencias internas y
subjetivas, como la satisfaccion laboral, y eudemoniana, que enfatiza que la expresion y la
autorrealizacion son inherentes al bienestar (Warr y Clapperton, 2010). Mientras que el
componente hedonico de la felicidad se ha vuelto mas central en el area, hay evidencia de la
superioridad de eudemonia en la definicion de felicidad en el trabajo. Dada la importancia de
ambos enfoques para comprender este fendmeno, los investigadores han enfatizado la necesidad
de adoptar conceptos de felicidad que consideren ambos aspectos. De acuerdo con esto, se adoptd
la definicion de felicidad en el trabajo propuesta por Paschoal y Tamayo (2008), quienes la
entienden como la prevalencia de las emociones positivas en el trabajo (incluidos los afectos y
estados de animo) y la percepcion de los individuos de que, en su trabajo, expresar y desarrollar

su potencial, y progresar en el logro de sus metas en la vida (autorrealizacion).

Alarcon (2006) define la felicidad como un estado afectivo de satisfaccion plena que
experimenta subjetivamente el individuo en posesion de un bien anhelado citado por (Dziewa,

2017).
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Con respecto a los avances en la psicologia positiva desarrollados por Achor (como se citd
Aranda, 2016), lo han llevado a condensar los siete principios que influyen para ser mas felices en

el trabajo:

La felicidad como ventaja la cual se relaciona con los niveles de felicidad en el trabajo.

Sofiar y creer en nosotros mismos.

Fijarnos en lo positivo en vez de buscar defectos en los demas.

Invertir tiempo en los demas.

Aprovechar los reveses no solo para levantarse, sino para crear una inercia ascendente.

Crear habitos positivos.

Concentrarnos en objetivos abarcables para ir asumiendo poco a poco retos cada vez mas

grandes.

Para este autor la felicidad, se convierte en una ventaja, y en un elemento diferenciador en los
ambientes de trabajo, los estudio de Achor sobre la felicidad han sido complementados por
Seligman, centrando sus estudios en las emociones que hacen felices a las personas. Estudios mas
definidos de la psicologia positiva en el trabajo, han sido desarrollados por Luthans (2002), quien
a través de la teoria del comportamiento organizativo en el trabajo, sugiere: “el estudio y la
aplicacion de las fuerzas de los recursos humanos y de sus capacidades psicolégicas positivas que
pueden ser evaluadas, desarrolladas y gestionadas de manera eficaz para la mejora del rendimiento
del trabajador”., en cuanto al vinculo que existe entre la felicidad en el trabajo y la productividad,

estudios empiricos desarrollados por Wright y Cropanzano (citado en Aranda, 2016) sefialan que:
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“cuanto mas alto es el nivel de felicidad y emociones positivas de los trabajadores, més fuerte es

el vinculo entre la satisfaccion en el trabajo, la ejecucion y los resultados™ (p.120).

Por su parte Cardona (2016), sefiala que “la felicidad al interior de las organizaciones de
produccidn econdmica, esta siendo un tema que gana relevancia en los entornos empresariales
porque, ha sido evidente la relacion que existe entre la produccidén econdémica y las condiciones de

bienestar o felicidad que tienen las personas involucradas en este proceso organizacional” (p.4).

Ahora bien, Dalai y Cluter (como se cit6 en Cardona, 2016), afirman que:

“La felicidad esta determinada mas por el estado mental que por los acontecimientos externos.
El éxito puede dar como resultado una sensacion temporal de regocijo, o la tragedia puede
arrojamos a un periodo de depresién, pero nuestro estado de &nimo tiende a recuperar tarde o
temprano un cierto tono normal. Los psicélogos llaman «adaptacion» a este proceso, y todos
podemos observar como actla en nuestra vida cotidiana: un aumento de sueldo, un coche nuevo o
el reconocimiento por parte de nuestros semejantes pueden levantar nuestro &nimo durante un
tiempo, pero no tardamos en regresar a nuestro nivel habitual” (p. 8). Es decir, la felicidad laboral
no puede depender de las compensaciones o incentivos materiales ya que, el ser humano por

defecto tiene la tendencia a volver siempre a su estado normal.

Sin embargo, asi como se ha tratado en los diferentes apartados de este trabajo, la felicidad
laboral es producto de la disposicion mental que se tiene con respecto a como se enfrente la vida
y de ninguna manera, como cuando se recibe un obsequio ya que, nuestra felicidad aumenta de
manera automatica, pero poco a poco se vuelve al estado animico, normal, de cada persona. Por
consiguiente, la felicidad se relaciona con una busqueda y una aventura, porque dia a dia se debe

estar inmerso en la practica de la felicidad.
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2.4 Marco conceptual
A continuacion se mencionan los conceptos claves para fundamentar el tema de investigacion
que tiene como objetivo poder analizar el bienestar psicoldgico, satisfaccion laboral y felicidad en

los trabajadores del sector trasporte interdepartamental un analisis desde la psicologia positiva.

Clima organizacional. Es el medio interno y la atmdsfera de una organizacién. Factores como
la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio,
entre otros, son influyentes. El clima organizacional puede presentar diferentes caracteristicas
dependiendo de cdmo se sientan los miembros de una organizacion. Genera ciertas dinamicas en
los miembros como es la motivacion, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad
(Brunet, 1987). Chiavenato (1999) plantea que el clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y que

influye, directamente, en su comportamiento.

Clima laboral. El clima laboral es de acuerdo con Segredo, (2013), el componente indispensable
en la planeacién estratégica para mejorar los procesos internos y externos de la organizacion, al
tiempo que determina las necesidades presentes en la empresa teniendo en cuenta la mision, vision,
objetivos y demas elementos que definen y orientan la labor, a partir de esto, el clima laboral se
evidencia en el desenvolvimiento de los trabajadores, ya que como lo afirma Lewin (s.f) citado
por Sulbaran (2004), éstos vinculan su espacio vital con las organizaciones en cuanto se presenta

como el conjunto de los hechos y estimulos determinantes de las conductas de un individuo.

Empatia. La empatia es la intencion de comprender los sentimientos y emociones, intentando
experimenta de forma objetiva y racional lo que siente otro individuo. La palabra empatia es de
origen griego “empatheia” que significa “emocionado”. La empatia hace que las personas se

ayuden entre si. Esta estrechamente relacionada con el altruismo - el amor y preocupacion por los
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demaés Yy la capacidad de ayudar. Cuando un individuo consigue sentir el dolor o el sufrimiento de
los demas poniéndose en su lugar, despierta el deseo de ayudar y actuar siguiendo los principios

morales (Muncer, 2005).

Felicidad laboral. (Fernandez, 2015) sefiala que la felicidad organizacional es la capacidad de
una organizacion para ofrecer y facilitar a sus trabajadores las condiciones y procesos de trabajo
que permitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales para conducir el desempefio
hacia metas organizacionales sustentables y sostenibles, construyendo un activo intangible
dificilmente imitable. Ferndndez, aclara que la felicidad organizacional es responsabilidad tanto

de la empresa como del trabajador, la empresa trabaja como un facilitador para su equipo.

Gestion humana. Comprende el conjunto de procesos basicos en la organizacion que tienen en
cuenta lineamientos, politicas, estrategias y mecanismos para desarrollar habilidades vy
capacidades en los empleados que permita mejorar la competitividad y produccién a partir del

valor humano que se otorga a la labor que ejercen los empleados o funcionarios. (Uribe, 2013).

Habilidades sociales. De acuerdo con Llanos (2006) son conductas o comportamientos
adquiridos y aprendidos que se usan en la interaccién con los demas y que son requeridos para
realizar una tarea competente de tipo interpersonal, expresa sus sentimientos, actitudes, deseos,
opiniones, derechos de modo adecuado respetando las conductas de los demas y resolviendo y

previniendo problemas en las relaciones interpersonales (Caballo & Mufiiz, 2011).

Relaciones interpersonales. Trabajar en un ambiente laboral éptimo es sumamente importante
para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el desempefio que estos
tengan y su bienestar emocional. Las relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes formas.

Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que
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el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan

las barreras del trabajo (Fernandez, 2003, p. 25).

Satisfaccion laboral. Robbins y Judge (2009) lo definen como una sensacién positiva sobre el
trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion
en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen

negativos.

Trabajo en equipo. Este término hace alusion a “la capacidad de los integrantes de una
organizacion para asumir con responsabilidad, compromiso y confianza el sentido de pertenencia
a lo que Figueroa (2004) llama equipo de trabajo, definiéndolo como una comunidad de personas
gue comparten significados y una(s) meta(s) comun(es), cuyas acciones son interdependientes y

situadas socio historicamente” (p 59).

Sentido de pertenencia. La identidad se desarrolla dentro de pautas culturales e histdricas,
tradicionales o no, dentro de dindmicas de conflicto, con un periodo evolutivo propio y con un
pasado y un futuro, es decir, con un conjunto de significaciones y representaciones que son
relativamente permanentes. Es decir, la identidad no es fija ni estatica, “cambia, se transforma,
guardando siempre un nucleo fundamental que permite el reconocimiento de si mismo colectivo y

del yo en nosotros” (Barbaraito & Montero, 2012).

2.5 Marco contextual
Cucuta, oficialmente San José de Cucuta, es un municipio colombiano, capital del departamento
de Norte de Santander. Se encuentra situado en el noreste del pais, en el Valle homénimo, sobre

la Cordillera Oriental de los Andes, y frente a la frontera con Venezuela.
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La presente investigacion se desarrolla en la empresa de transporte interdepartamental de la
ciudad de Cdcuta, se encuentra constituida como un organismo técnico, auto sostenible regido
con criterio de eficiencia Administrativa, cuyos objetivos primordiales es la prestacion de los
servicios necesarios para el buen funcionamiento de todas las empresas o agencias de Transportes
de pasajeros que tenga como sede y/o de partida o de llegada de sus itinerarios a la ciudad de
Cucuta y cuyo funcionamiento esté debidamente autorizado por la autoridad competente, el
mantenimiento en Optimo estado de conservacion de las instalaciones de la entidad, y de la
prestacion de servicios conexos de la carga de pasajeros por carretera, en especial los de
Informacion, comunicacion, aseo y seguridad, asi como la correcta presentacion de quienes
laboran al servicio de la entidad y por Gltimo fomentar la prestacion de servicios publicos de
transporte y turismo en el &rea Metropolitana de Cucuta, en la zona fronteriza Colombo-

Venezolana y en toda el area geopolitica que conforma el pacto andino.

En la investigacion se trabajaran con los conductores de Coopmotilon y Cotrans, que buscan
brindar soluciones logisticas integrales de transporte, con los méas altos estandares de calidad,

respaldo y seguridad, con alianzas estratégicas para satisfacer sus necesidades.

Marco legal
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Publicado Jerarq Numero/fecha Titulo Articulo
por uia de la
norma
Congreso 101 Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y General
L 0de sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las
€y 2006  relaciones de trabajo
Ministerio Resol 264 Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para Aplica en su
de ucion 6de la identificacion, evaluacidn, prevencion, intervencion y monitoreo totalidad
proteccion 2008  permanente de la exposicién a factores de riesgo psicosociales en el trabajo
social y para la determinacién del origen de las patologias causadas por estrés
ocupacional
Ministerio Resol 652 Por la cual se establece la conformacion y funcionamiento del comité de Aplica en su
de ucion de convivencia laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan totalidad
proteccion 2012  otras disposiciones.
social
Congreso Ley 161 Salud mental y otras disposiciones (estrés laboral por afectaciones a la Articulo 2
de Colombia 6de  salud mental)
2012
Ministerio Resol 135 Por la cual se modifica parcialmente la resolucion 652 de 2012. (comité Articulos 1,
de trabajo ucion 6de de convivencia laboral) 2,3,4
2012
Congreso Ley 156 Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras Aplica en su
de Colombia 2de  disposiciones en materia de salud ocupacional. totalidad

2012
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del interior
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Ministerio
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Decre
to

Decre
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147 Nueva tabla de enfermedades laborales Aplica en su
7 de totalidad
2014

144 Implementacion del sistema de gestion de la seguridad y la salud en el Aplica en su
3de trabajo totalidad
2014

107 Por medio del cual se expide el decreto Unico reglamentario del sector Aplica en su
2de trabajo totalidad
2015

Fuente: Elaboracion Propia
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Disefio metodoldgico

Meétodo investigativo

El método en el que se desarrollo la presente investigacion titulada: Bienestar psicologico,
satisfaccion laboral y felicidad en el trabajo de los conductores de transporte interdepartamental
de la ciudad de Cdcuta, es de caracter cuantitativo, puesto que Hurtado y Toro (como se cité Canto
y Silva, 2013). Es por ello que en la investigacion cuantitativa se utiliza para cuantificar el
problema mediante la generacién de datos numéricos o datos que se pueden transformar en
estadisticas utilizables. Se usa para cuantificar actitudes, opiniones, comportamientos y otras

variables definidas y generalizar los resultados de una poblacion de muestra mas amplia.

Cabe mencionar que lo que se quiere con el desarrollo de esta investigacion es poder analizar
la relacion entre las variables socio laborales, el bienestar psicoldgico, la satisfaccién laboral y la

felicidad de los conductores de transporte interdepartamental de la ciudad de Cucuta
Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, cabe mencionar que es un estudio de alcance
correlacional. Es por que el trabajo de investigacion se fundamenta en analizar la relacion entre
las variables socio-laborales, el bienestar psicoldgico, la satisfaccion laboral y la felicidad de los

conductores de transporte interdepartamental de la ciudad de Clcuta.

Ademas, es un estudio de alcance correlacional segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006), exponen que los estudios correlacionales miden el grado de asociacion entre esas dos 0
mas variables (cuantifican relaciones). Es decir, miden cada variable presuntamente relacionada
y, después, miden y analizan la correlacion. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas

a prueba. En la investigacion mediante la aplicacion de la Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff
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(Diaz, et. al. 2006), escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999) y escala para medir la

Felicidad (Alarcon, 2006).

Poblacion Y Muestra

Poblacion. Segun Jany, (Citada por Bernal, 2010), menciona que la poblacion es “la totalidad
de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea
hacer inferencia o bien, unidad de analisis”. Para el presente estudio, la poblacion estad formada
por 340 conductores de transporte interdepartamental de las empresas Coopmotilon y Cotrans de

la ciudad de Cucuta.

Muestra. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefiala que la muestra “es un
subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse y
delimitarse de antemano con precision, ademés de que debe ser representativo de la poblacion”.
El investigador pretende que los resultados encontrados en la muestra se generalicen o extrapolen
a la poblacién (en el sentido de la validez externa que se comento al hablar de experimentos). El
interés es que la muestra sea dirigida y que cumpla con criterios de seleccion de muestra. Para la
eleccion de la muestra, se procedio a tomar un muestreo probabilistico con afijacién proporcional
lo cual es dividir a la poblacidn en estratos o grupos, el namero de elementos de cada estrato es
directamente proporcional al tamafio del estrato dentro de la poblacion, segin la formula, en este
caso la muestra a la que se le aplicara el instrumento sera a ciento ochenta y dos (182) conductores

de transporte interdepartamental de la ciudad de Cucuta.

En los criterios de la seleccidn de la muestra se tienen en cuenta la inclusion y la exclusion.

Inclusién: Conductores de transporte interdepartamental de las empresas Coopmotilon y

Cotrans de la ciudad de Cucuta, que participaran de la investigacion.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), para la recoleccion de datos se tienen que
tener en cuenta los siguientes pasos: Seleccion del instrumento de medicion, aplicacion del
instrumento de medicion o Preparacion de las mediciones obtenidas para que puedan analizarse
correctamente. Los datos se obtienen por observacion, medicion y documentacion. Se utilizan
instrumentos que han demostrado ser validos y confiables en estudios previos o se generan nuevos
basados en la revision de la literatura y se prueban y ajustan. En la presente investigacion el
instrumento para la posterior recoleccion de informacion es la Escala de Bienestar Psicoldgico de
Ryff (Diaz, et. al. 2006), la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999) y la Escala para
medir la Felicidad (Alarcon, 2006), es un instrumento que ayuda a recaudar informacion oral o
escrita relacionado con el objeto de estudio, donde es importante tener en cuenta que todos los
items ordenado acorde a los objetivos a desarrollar, al igual los resultados que se buscan comparar

y analizar.

Con respecto a la Escala de Bienestar Psicolégico de Ryff (1989, adaptada por van
Dierendonck, 2004 y traducida al espafiol por Diaz, Rodriguez, Blanco, Moreno, Gallardo, Valle
y van Dierendonck, 2006). En la versién utilizada se conservan las seis sub-escalas originales del

test. Estas sub-escalas son:

I.- Auto-aceptacion, 6 items; Il.- Relaciones Positivas, 6 items; I1l.- Autonomia, 8 items; V.-
Dominio del entorno, 6 items; V.- Propdsito en la vida, 7 items; VI.- Crecimiento Personal, 6

items.

El total de items de la Escala es 39, su formato de respuesta esta compuesto por puntuaciones

tipo Likert que van de 1 a 6, donde 1=Totalmente en Desacuerdo y 6=Totalmente de Acuerdo.
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La consistencia interna (medida con Alfa de Cronbach) de las sub-escalas de Bienestar
Psicologico de la version espafiola propuesta por Van Dierendonk (2004) es la siguiente:
Autoaceptacion= .83, Relaciones positivas= .81, Autonomia= .73, Dominio del entorno= .71,

Proposito en la vida= .83 y Crecimiento personal=.68.

La validez factorial de la escala original se comprobé mediante Analisis Factorial
Confirmatorio (Método de extraccion: Maxima verosimilitud. Método de rotacion: Normalizacion
Oblimin con Kaiser.), empleando el programa AMOS 5.0. Se comprobd su validez a través de la

comparacion de seis modelos diferentes.
1. Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff (Diaz, et. al. 2006).

e Autoaceptacion: items 1, 7, 13, 19, 25, y 31.

e Relaciones positivas: items 2, 8, 14, 20, 26, y 32.

e Autonomia: items 3, 4, 9, 10, 15, 21, 27, y 33.

e Dominio del entorno: items 5, 11, 16, 22, 28 y 39.

e Crecimiento personal: items 24, 30, 34, 35, 36, 37, y 38.

e Proposito en la vida: items 6, 12, 17, 18, 23y 29.

Con respecto a la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999), fue estandarizada en
Perl - Lima por Sonia Palma Carrillo. Tiene un ambito de aplicacién en adultos de 18 afios a mas
tanto en varones como en mujeres, y una forma de administracion individual o colectiva. Teniendo
como objetivo medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades u organizaciones de acuerdo a

los factores de dicha escala (Casana, 2015).

Asimismo, la aplicacion de la escala es ejecutada en 20 minutos y esta conformada por 36

items asociados a 7 factores distribuidos de la siguiente manera: Condiciones Fisicas y/o
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Materiales (5 items); Beneficios Laborales y/o Remunerativos (4 items); Politicas Administrativas
(5 items); Relaciones Sociales (4 items); Desarrollo Personal (6 items); Desempefio de Tareas (6

items); Relacion con la Autoridad (6 items).

Para obtener la muestra de tipificacion se utilizé una poblacion conformada por 838,591
trabajadores en Lima Metropolitana (INEI, 1993), donde se extrajo el 10% de una muestra
accesible (8,386) equivalente a 952 empleados. Las variables consideradas son edad, sexo, tipo de

empresa, grupo ocupacional, remuneracion y tiempo de servicios.

Se estimo la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba; esta Ultima,
correlacionando el puntaje total de la Escala SL-SPC con las del Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Minnesota (version abreviada), en una submuestra de 300 trabajadores. Las
correlaciones Alfa (el simbolo de Cronbach) item-puntaje total, permitio estimar la confiabilidad,

la cual fue de 0.79 y la validez es de 0.05.

Para la calificacion se tiene 5 respuestas y a cada respuesta se le asigna un valor diferente las
cuales son: Total acuerdo (5pts), de acuerdo (4pts), indeciso (3pts), en desacuerdo (2pts) y total
desacuerdo (1pts). Algunos items presentan una calificacion a la inversa, siendo la puntuacion
directa maxima 180 y la minima. Estos puntajes luego se convierten, utilizando el baremo, en
puntuaciones normalizadas y se establece a la categoria respectiva: alta satisfaccion laboral, parcial

satisfaccion laboral, regular, parcial insatisfaccion laboral y alta insatisfaccion laboral.
Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999).

e Significacion en la tarea: items 4, 7, 13, 18, 21, 22 y 26.
e Condiciones de trabajo: items 1, 8, 12, 15, 17,20, 23.

e Reconocimiento personal y/o social: items 3, 6, 10, 11, 14, 19, 25y 27.
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e Beneficios econémicos: items 2,5, 9, 16 y 24.

Por Gltimo, la Escala para medir la Felicidad (Alarcén, 2006), estd compuesta por 27 items
construidos segin una escala de tipo Likert de cinco alternativas: totalmente de acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. El extremo

positivo tiene un valor de cinco puntos y el extremo negativo un punto.

En el cuestionario los items estan distribuidos aleatoriamente. De acuerdo con el puntaje total
se divide en cinco niveles de felicidad: de 27-87: muy baja felicidad; 88-95: baja; 96-110: media;

111-118: alta; 119-135: muy alta.
El autor (Alarcon, 2006) reporta cuatro dimensiones o factores de la felicidad:

Factor 1. Sentido positivo de la vida: los items de este factor tal como estan formulados,
indican profunda depresion, fracaso, intranquilidad, pesimismo y vacio existencial. Las respuestas
de rechazo a lo que afirman las oraciones, indican grados de felicidad, que reflejan actitudes y
experiencias positivas hacia la vida. En este sentido la felicidad significa estar libre de estados
depresivos profundos, tener sentimientos positivos hacia si mismo y hacia la vida. El factor 1 se
compone de 11 items, explica el 32.82% de la varianza total y sus cargas factoriales son elevadas;

esta sub-escala posee una alta confiabilidad (o= .88).

Factor 2. Satisfaccion con la vida: en este factor se expresa satisfaccion por lo que se ha
alcanzado y la persona cree que esta donde debe de estar, 0 que se encuentra muy cerca de alcanzar
el ideal de su vida. Se compone de seis items, y explica el 11.22 % de la varianza total. Posee una

alta confiabilidad (0=.79).

Factor 3. Realizacién personal: aqui los reactivos expresan lo que se podria Ilamar felicidad

plena, y no estados temporales del estar feliz. Estos items sefialan autosuficiencia, autarquia,
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tranquilidad emocional, placidez; todas son condiciones para conseguir el estado de felicidad
completa. El concepto de realizacion personal guarda correspondencia con la definicion de
felicidad que supone la orientacion del individuo hacia metas que considera valiosas para su vida.

Se compone de seis items, explica el 10.7% de la varianza total (0=.76).

Factor 4. Alegria de vivir: la denominacién que lleva este factor obedece a que sus items
sefialan lo maravilloso que es vivir, refieren experiencias positivas de la vida y a sentirse
generalmente bien. Tiene cuatro items y explica el 10.7 % de la varianza total (a=.72) (Alarcon,
2006). La escala comprende correlaciones item-escala, encontrandose coeficientes r producto-

momento altamente significativas en todos los items (r=.511; p<.001) (a total=.916).

. Escala para medir la Felicidad (Alarcén, 2006).

Sentido Positivo de la Vida: items 2, 7, 11, 14, 17, 18, 19, 20, 22, 23y 26.

Satisfaccion con la Vida: items 1, 3, 4, 5, 6 y 10.

Realizacion Personal: ltems 8, 9, 21, 24, 25 y 27.

Alegria de vivir: ftems 12, 13, 15y 16.

4. Resultados

Con el fin de adquirir los resultados obtenidos se establecieron las variables sociodemograficas
utilizando tablas de distribucion de frecuencias y porcentajes en las diferentes categorias, ya que
se determinaron algunas medidas para las variables numéricas. El cual son el conjunto de

caracteristicas socio-laborales y académicas que estan presentes en la poblacion sujeta a estudio.
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4.1 ldentificar las variables socio laborales de género, edad, tiempo de servicio, cargo,

formacién académica, tipo de contratacion y sector econémico.

Tabla 2 Distribucion de Frecuencias de la VVariable Género

Genero Frecuencia Porcentaje
Masculino 182 100,0
Fuente: Elaboracion Propia

En latabla 2 la muestra del presente estudio se conformd por 182 personas, logrando evidenciar

el 100% pertenece al género masculino

Tabla 3. Distribucion de Frecuencias de la Variable Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
18 a 25 afios 8 4.4
26 a 50 afos 127 69,8
51 a 65 afios 46 25,3
Mas de 65 afios 1 0,5
Total 182 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 3 la muestra se conform6 por 182 personas (100%), de los cuales el 4,4% (8
personas) oscila entre 18 a 25 afios de edad, el 69,8% (127 personas) oscila entre 26 a 50 afios, el
25,3% (46 personas) oscila entre 51 a 65 afios de edad y el 0,5% (1 persona) tiene méas de 65 afios

de edad.

Tabla 4. Distribucion de Frecuencias de la Variable Tiempo de servicio

Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 4 2,2
1 a5 afios 34 18,7
6 a 10 afios 81 445
11 a 20 afios 46 25,3
Mas de 20 afios 17 9,3
Total 182 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 4 la muestra se conform6 por 182 personas (100%), de los cuales el 2,2% (4
personas) tienen un tiempo de servicio en la Empresa de Transporte Interdepartamental menor a 1 afio,
el 18,7% (34 personas) tienen de 1 a 5 afios, el 44,5% (81 personas) tienen de 6 a 10 afios, el 25,3%
(46 personas) tienen de 11 a 20 afios y por ultimo, el 9,3% (17 personas) tienen mas de 20 afios de

tiempo de servicio.

Tabla 5. Distribucion de Frecuencias de la VVariable Cargo

Cargo Frecuencia Porcentaje
Otro 182 100,0
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 5 la muestra se conformé por 182 personas, logrando evidenciar el 100% pertenece

a otro cargo.

Tabla 6. Distribucion de Frecuencias de la Variable Formacion Académica

Formacion Académica Frecuencia Porcentaje
Primaria 53 29,1
Secundaria 112 61,5
Técnica y/o Tecnologica 14 7,7
Pregrado 3 1,6
Total 182 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 6 la muestra se conformo6 por 182 personas (100%), de los cuales el 29,1% (53
personas) tienen una formacion académica en primaria, el 61,5% (112 personas) tienen una
formacion en secundaria, el 7,72% (14 personas) tienen una carrera técnica y/o tecnoldgica y el

1,6% (3 personas) tienen una formacion académica con pregrado.

Tabla 7. Distribucién de Frecuencias de la Variable Tipo de Contratacion

Tipo de Contratacion Frecuencia Porcentaje
Contrato a término fijo 71 39,0
Contrato a término indefinido 107 58,8
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Contrato de obra o labor 1 0,5
Contrato temporal, ocasional o accidental 3 1,6
Total 182 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 la muestra se conformé por 182 personas (100%), de los cuales el 39% (71
personas) tienen un contrato a término fijo, el 58,8% (107 personas) tienen un contrato a término
indefinido, el 0,5% (1 persona) tiene un contrato de obra o labor y por ultimo el 1,6% (3 personas)

tiene un contrato temporal, ocasional o accidental.

Tabla 8. Distribucion de Frecuencias de la VVariable Sector econdémico

Sector Econdémico Frecuencia Porcentaje
Sector Econdémico 9. Transporte, Almacenamiento
S 182 100,0
y Comunicaciones Personales
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8 la muestra se conformé por 182 personas equivalente al 100% el cual pertenecen

al Sector Economico 9. Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones Personales.

4.2 Describir el bienestar psicoldgico, la satisfaccion laboral y la felicidad de los

trabajadores de la Empresas de Transporte Interdepartamental.

Tabla 9. Distribucidn de Frecuencias de la Dimension Autoaceptacion

Autoaceptacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 10
Moderado 54 30
Alto 106 58
Muy alto 4 2

Total 182 100
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 9 Se evidencio que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental presenta un 58% alto de aceptacién siendo respectivamente el equivalente a
106 trabajadores, el 30% equivalente a 54 trabajadores con un nivel moderado de aceptacion, el
10% equivalente a 18 trabajadores con un nivel bajo de aceptacion y 2% restante corresponde a 4
trabajador el cual tiene un muy alto nivel de aceptacion. Por lo tanto, la autoaceptacién segun los
autores la definié considerando tanto la aceptacion que una persona hace de sus caracteristicas
positivas y negativas, como el rechazo y la insatisfaccion con su persona (Gonzélez & Andrade,
2013) teniendo claro la definicion de los autores se puede analizar que los trabajadores de la
empresa de transporte no presentan insatisfaccion con ellos mismos, ya que presentan un nivel de
aceptacion alto.

Tabla 10. Distribucion de Frecuencias de la Dimensidn Relaciones Positivas

Relaciones Positivas Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 16
Moderado 52 29
Alto 96 53
Muy alto 4 2
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10 se observo que el 100% equivale a 182 trabajadores, el 53% de los trabajadores
se encuentra en un nivel Alto del dominio de las relaciones positivas siendo respectivamente el
equivale a 96 trabajadores, el 29% equivalente a 52 trabajadores con un nivel Moderado, el 16%
equivalente a 30 trabajadores con un nivel Bajo y el 2% restante equivale a 4 trabajadores el cual
presenta un nivel Muy alto de relaciones personales positivas. Asi mismo, la posibilidad de

mantener relaciones de caracter amoroso también desempefia un papel fundamental en la salud
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mental (Vasquez & Agudelo, 2017). Si los trabajadores mantienen sus relaciones de forma positiva
se va a ver reflejado en la funcionalidad de la empresa, pues se van a tender bien con sus
compafieros ya que se evidencia que sienten simpatia y afecto por las personas que estan alrededor
de ellos, de igual manera, se debe tener en cuenta que 30 empleados tienen un nivel bajo de

relaciones personales presentando factores como aislamiento y soledad entre las funciones dadas.

Tabla 11. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Autonomia

Autonomia Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 9
Moderado 86 47
Alto 76 42
Muy alto 3 2
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 11 se indica que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental presenta un 47% equivalente a 86 trabajadores se encuentra un nivel moderado
de autonomia, el 42% equivale a 76 trabajadores presentando un nivel alto de autonomia, el 9%
equivale a 17 trabajadores con un bajo nivel de aceptacion y el 2% restante equivale a 3
trabajadores presentando un muy alto nivel de autonomia. Cabe resaltar, que los factores
psicosociales comprenden aspectos del puesto y del entorno de trabajo, como el clima y la cultura
organizacional, las funciones laborales, las relaciones interpersonales en el trabajo (como el grado
de apoyo/conflicto social), y el disefio y el contenido de las tareas, como el grado de autonomia y
control en su ejecucion (Mingote et al., 2011). Pudiendo notar que los empleados tienen un clima
organizacional influyente en el desempefio laboral, ya que presentaron un nivel moderado de
autonomia, pues tienden a esperar que le digan las cosas para luego actuar o en su efecto realizar

ocasionando una presién social en ellos mismos.
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Tabla 12. Distribucion de Frecuencias de la Dimensién Dominio del Entorno

Dominio del Entorno Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 1
Bajo 5 3
Moderado 62 34
Alto 107 59
Muy alto 7 4
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 12 se define que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, presenta un 59% el cual es el equivalente a 107 trabajadores con un nivel alto
de dominio del entorno, el 34% equivale a 62 trabajadores presentando un nivel moderado, el 4%
equivale a 7 trabajadores con un nivel muy alto, el 3% equivalente a 5 trabajadores con un nivel
bajo y el 1% restante equivale a 1 trabajador con un nivel muy bajo de dominio del entorno. Es
decir, es la capacidad para elegir o crear entornos favorables para satisfacer metas y necesidades
(Mayordomo, Ventas, Satorres, & Meléndez, 2016), con relacion a lo anterior los trabajadores
tienen un nivel alto de dominio con el entorno, ya que sienten que aprovechan las oportunidades
que le da la empresa para crecer como persona y como trabajadores.

Tabla 13. Distribuciéon de Frecuencias de la Dimensién Crecimiento Personal

Crecimiento Personal Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 8
Moderado 64 35
Alto 99 54
Muy alto 4 2
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 13 se explica que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, el 54% equivale a 99 trabajadores los cuales se encuentra en un nivel alto
crecimiento personal, el 35% equivale a 64 trabajadores presentan un nivel moderado, el 8%

equivale a 15 trabajadores con un nivel bajo y el 2% restante equivale a 4 trabajadores con un nivel
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muy alto de crecimiento personal. Esto indica, que los trabajadores tienen un alto nivel de
crecimiento personal pues se sienten satisfechos con los metas que se han trazado a lo largo de su
vida, incluyendo en los éxitos obtenidos y el desarrollo afectivo de la familia. Confirmando lo
anterior los autores resaltan los logros de los proyectos personales, el poder ayudar a los demas, el
acompanfar la vida laboral de una vida personal/familiar pleno contribuirén al crecimiento personal
(Idrovo & Leyva, 2014)

Tabla 14. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Propdsito en la Vida

Proposito en la Vida Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 2
Moderado 54 30
Alto 112 62
Muy alto 12 7
Total 182 100

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 14 se expresa que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, el 62% equivale a 112 trabajadores los cuales se encuentra en niveles alto con
un proposito en la vida, el 30% equivale a 54 trabajadores con un nivel moderado, el 7% equivale
a 12 trabajadores con un nivel muy alto y el 2% restante equivale a 4 trabajadores con un proposito
de vida bajo. Donde, el propdsito de la vida es el establecimiento de metas y definicion de objetivos
para dar direccion a la vida (Mayordomo, Ventas, Satorres, & Meléndez, 2016) teniendo clara las
metas trazada por la empresa para que los trabajadores las alcancen sin ninguna dificultad, por lo
que los empleados tienen un nivel alto al sentirse satisfecho con las metas alcanzadas.

Tabla 15. Distribucion de Frecuencias de la Variable Bienestar Psicoldgico

Bienestar Psicologico Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 7
Moderado 67 37
Alto 103 57
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 15 se argumenta que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, el 57% equivalente a 103 trabajadores se encuentra en nivel alto, el 37%
equivalente a 67 trabajadores en un nivel moderado y el 7% restante equivalente a 12 trabajadores
en un nivel bajo de Bienestar Psicoldgico. Es importante resaltar, que el bienestar psicoldgico para
Durango (2016) se encuentra en el desarrollo de las potencialidades y el crecimiento personal, asi
como el significado de los actos para la construccion del sentido de la vida. Teniendo gran
coherencia al determinar la existencia propia de las personas, donde puedan influir factores
protectores como consecuencia de un buen funcionamiento psicolégico al sentirse satisfechos en

su ambito laboral.

Tabla 16. Distribucion de Frecuencias de la Dimensién Significacion en la Tarea

Significacion en la Tarea Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 4
Moderado 37 20
Alto 105 58
Muy alto 33 18
Total 182 100

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 16 se muestra que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, el 58% equivale a 105 trabajadores se encuentra en niveles alto con
significacion en las tareas que realiza durante la jornada laboral, el 20% equivale a 37 trabajadores
con un nivel moderado, el 18% equivalente a 33 trabajadores con un nivel muy alto y el 4% restante
equivale a 7 trabajador con una significacion en la tarea baja. Para los trabajadores de la empresa
de transporte interdepartamental las emociones positivas tienen una influencia importante sobre la
motivacion, la creatividad y el rendimiento en la tarea del trabajador (Garrosa & Carmona, 2011).

Tabla 17. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Condiciones de Trabajo

Condiciones de Trabajo Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 1
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Bajo 6 3
Moderado 53 29

Alto 113 62
Muy alto 9 5

Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 17 se comprueba que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, tiene el 62% equivalente a 113trabajadores los cuales se encuentra en nivel
alto en condiciones de trabajo, el 29% equivalente a 53 trabajadores con un nivel moderado, el 5%
equivale a 9 trabajadores con un nivel muy alto, el 3% equivalente a 6 trabajadores con un nivel
bajo y el 1% restante equivalente a 1 persona esta en un nivel muy bajo de condiciones de trabajo.
Di igual manera, las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio son factores de contexto,
como el salario, las politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc (Colin &
Simén, 2014). Siendo evidente que los empleados estan satisfechos con las condiciones de trabajo
que tienen pues presentan un nivel alto, sintiéndose seguros con el pago de sus labores, pues la
empresa cuenta con recursos econémicos sélidos para su funcionamiento a futuro como sus

propios empleados lo manifiestan.

Tabla 18. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Reconocimiento Personal y/o Social

Reconocimiento Personal y/o Social Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 8
Moderado 53 29
Alto 113 62
Muy alto 1 1
Total 182 100

Fuente: elaboracidn propia
En la tabla 18 se verifica que el personal que labora en la Empresa de Transporte

Interdepartamental, el 62% equivalente a 113 trabajadores presentan un nivel alto de
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reconocimiento personal y/o social, el 29% equivalente a 53 trabajadores se encuentra en nivel
moderado con reconocimiento personal y/o social, el 8% equivalente a 15 trabajadores presentan
un nivel bajo y el 1% restante equivale a 1 trabajador presentando un nivel muy alto de
reconocimiento personal y/o social. por consiguiente, el Reconocimiento Personal y/o Social esta
relacionado con el reconocimiento de la influencia sobre los acontecimientos, especialmente en la
situacion adversa, y el desafio o reto es la orientacion al cambio, a la busqueda de situaciones y

soluciones alternativas dada por los trabajadores (Garrosa & Carmona, 2011)

Tabla 19. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Beneficios Econémicos

Beneficios Econdmicos Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 3 2
Bajo 44 24
Moderado 111 61
Alto 24 13
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 19 se confirma que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, el 61% equivale a 111 trabajadores presentan un nivel moderado de beneficios
economicos, el 24% equivale a 44 trabajadores con un nivel bajo, el 13% equivale a 24 trabajadores
con un nivel alto y el 2% restante equivale a 3 trabajadores con un nivel muy bajo de beneficios
economicos. Los trabajadores tienen un nivel moderado con relacion a los beneficios econdémicos
que reciben pues sienten que la empresa le contribuyen de forma irregulares segun las necesidades
que el empleado tenga y empleador poseen y sobre todo de acuerdo con las interpretaciones que
cada uno hace de los compromisos explicitos e implicitos (Torres, Santa & Bonilla, 2014).

Tabla 20. Distribucién de Frecuencias de la VVariable Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 4
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Moderado 71 39
Alto 103 57
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 20 evidencia que el personal que labora en la Empresa de Transporte
Interdepartamental, el 57% equivale a 103 trabajadores los cuales presentan un nivel alto de
satisfaccion laboral, el 39% equivale a 71 trabajadores con un nivel moderado y el 4% restante
equivale a 8 trabajadores con un nivel bajo de satisfaccion personal.

Tabla 21. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Sentido Positivo de la Vida

Sentido Positivo de la Vida Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 3
Moderado 39 21
Alto 112 62
Muy alto 26 14
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 21 se puedo deducir que el 100% equivalente a 182 trabajadores de la Empresa de
Transporte Interdepartamental, el 62% equivale a 112 trabajadores se encuentra en niveles alto con
un propositivo de la vida, el 21% equivale a 39 trabajadores con un nivel moderado, el 14%
equivalente a 26 trabajadores con un nivel muy alto y tan solo el 3% restante equivalente a 5
trabajadores se encuentran en un nivel bajo de sentido positivo a la vida. Por lo tanto, el sentido
de la vida no se hace referencia a simples deseos de alcanzar alguna meta, sino de objetivos ante
los cuales el individuo tiene que tener un elevado compromiso afectivo, de lo contrario estos
tendran un caracter meramente formal. Es importante aclarar que no se trata de objetivos
autoimpuestos sino de un autodescubrimiento (Sanchez, 2005)

Tabla 22. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Satisfaccion con la Vida

Satisfaccion con la Vida Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 1
Bajo 3 2
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Moderado 49 27
Alto 100 55
Muy alto 29 16
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 22 se observa que la satisfaccion con la vida de los trabajadores de la Empresa de
Transporte Interdepartamental, el 55% equivale a 100 trabajadores con un niveles alto de satisfaccion
con la vida, el 27% equivale a 49 trabajadores con un nivel moderado, el 16% equivale a 29
trabajadores con un nivel muy alto, el 2% equivale a 3 trabajadores en un nivel bajo y tan solo el
1% restante equivalente a 1 trabajador se encuentra en un nivel muy bajo de satisfaccién con la
vida. Es importante resaltar, que para Blanco & Diaz (2005) manifiestan que la satisfaccion con la
vida se asocio a la integracion social, la contribucion social y la actualizacion social. Asimismo,
la satisfaccion con la vida se incrementa cuando también lo hace la autoaceptacion, el dominio del

entorno y el proposito en la vida (Zubieta & Delfino, 2010).

Tabla 23. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Realizacion Personal

Realizacion Personal Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 10
Moderado 88 48
Alto 72 40
Muy alto 3 2
Total 182 100

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 23 se demuestra que la realizacion personal del 100% equivalente a 182 trabajadores
que laboran en la Empresa de Transporte Interdepartamental, el 48% equivale a 88 trabajadores se
encuentra en niveles moderado con realizacion personal, el 40% equivale a 72 trabajadores con un
nivel alto, el 10% equivale a 19 trabajadores con un nivel bajo y el 2% restante equivale a 3

trabajadores con un muy alto de realizacion personal. Con relaciona a la realizacion personal que
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tienen los trabajadores estd a nivel moderado por el cual influye que las personas optimistas
planifican las situaciones dificiles, son mas persistentes y tienen una perspectiva mas flexible ante
las situaciones de estrés (Garrosa & Carmona, 2011). Por lo que se debe tener cuidado con las
emociones de los trabajadores con el dnico fin de fomentar en ellos un compromiso y obtener
excelentes resultados con relacion al rendimiento y eficacia a nivel laboral.

Tabla 24. Distribucion de Frecuencias de la Dimension Alegria de Vivir

Alegria de Vivir Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 5
Moderado 31 17
Alto 82 45
Muy alto 59 32
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 24 se puede exponer que la alegria de vivir de los trabajadores que laboran en
la Empresa de Transporte Interdepartamental, el 45% equivalente a 82 trabajadores se encuentra
en niveles alto con alegria de vivir, el 32% equivale a 59 trabajadores con un nivel muy alto, el
17% equivale a 31 trabajadores con un nivel moderado y el 5% restante equivale a 10 trabajadores
con un nivel bajo de alegria de vivir. Es importante saber, que la alegria que genera un clima
laboral positivo, fortalece las redes sociales de apoyos laborales, el trabajo en equipo, la creatividad
y la resolucion creativa de los problemas laborales, la productividad y el bienestar del trabajador
(Garrosa & Carmona, 2011)

Tabla 25. Distribucion de Frecuencias de la VVariable Felicidad

Felicidad Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 3

Moderado 47 26
Alto 130 71
Total 182 100

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 25 se evidencia que del 100% equivalente a 182 trabajadores, el 71% equivalente a
130 trabajadores se encuentra en un nivel alto de felicidad, el 26% equivalente a 47 trabajadores
presentan un nivel moderado y el 3% restante equivalente a 5 trabajadores demuestra un nivel bajo.
Es decir, que felicidad se identifica con el placer, con el compromiso que tienen las personas al
realizar las actividades propuestas, en este sentido, cada persona tiene la felicidad que desea y se
convierte en la persona que quiere ser, segun el bien o los bienes que ame y en qué orden los ame
(Moccia, 2016).

Tabla 26. Estadisticos Descriptivos de las Dimensiones y las Variables

Estadisticos descriptivos N Media Desviacion estandar
Auto aceptacion 182 3,53 0,70
Relaciones Positivas 182 3,41 0,79
Autonomia 182 3,36 0,67
Dominio del Entorno 182 3,63 0,63
Crecimiento Personal 182 3,51 0,68
Propdsito en la Vida 182 3,73 0,61
Bienestar Psicoldgico 182 3,50 0,62
Significacion en la Tarea 182 3,90 0,73
Condiciones de Trabajo 182 3,68 0,65
Reconocimiento Personal y/o Social 182 3,55 0,65
Beneficios Econdmicos 182 2,86 0,65
Satisfaccion Laboral 182 3,52 0,58
Sentido Positivo de la Vida 182 3,87 0,67
Satisfaccion con la Vida 182 3,84 0,72
Realizacion Personal 182 3,32 0,68
Alegria de Vivir 182 4,04 0,85
Felicidad 182 3,69 0,52

Fuente: Elaboracién propia
En latabla 26 se evidencia que del 100% equivalente a 182 trabajadores, en donde se puede
analizar que los trabajadores de la Empresa de Transporte Interdepartamental tienen un nivel alto
muy alto en relacion a la alegria de vivir puesto presenta un porcentaje mayor a 4, por el contrario,
dichos trabajadores tienen un nivel moderado en relacion a la autoaceptacion, relaciones positivas,

autonomia, dominio del entorno, crecimiento personal, proposito en la vida Bienestar Psicologico,
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significacion en las tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, satisfaccion
laboral, sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacion personal y la felicidad ya
que presentan un porcentaje mayor de 3, pero los beneficios econdmicos se ven afectados con un
porcentaje menor de 3 (2,86). En donde la variable mas afectada es la de los beneficios econdmicos

pues presenta un nivel bajo en correlacion a demas variables.

4.3 Relacionar las variables socio laborales con el bienestar psicolégico, la satisfaccion

laboral y la felicidad de los trabajadores de empresas de transporte interdepartamental.

Tabla 27. Contingencias entre Género y Bienestar Psicoldgico

Genero Total
Masculino
Bienestar Bajo 12 12
Psicologico Moderado 67 67
Alto 103 103
Total 182 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 27 se puede evidenciar el género respecto al bienestar Psicolégico, la cual,
refleja que solo 103 de los trabajadores se encuentran en un nivel alto de bienestar psicologico, de
los cuales todos pertenecen al género masculino, igualmente, dentro de estos rangos del mismo
género se encuentra 67 de los trabajadores en un nivel moderado de bienestar psicoldgico, y tan
solo 12 trabajadores del género masculino en un nivel bajo de bienestar psicoldgico. Con relacion
a la variable no se refleja una diferencia determinante entre el género y el bienestar psicoldgico

pues los empleados de la empresa de transporte son hombres.

Tabla 28. Contingencias entre Edad y Bienestar Psicoldgico

Edad Total
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18 a 25 26 a 50 afos 51a65 Mas de 65 afios

anos anos
Bienestar Bajo 0 9 3 0 12
Psicoloégico  Moderado 3 45 19 0 67
Alto 5 73 24 1 103
Total 8 127 46 1 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 28 se muestra la edad respecto al bienestar Psicologico, se observé que solo
103 trabajadores tienen un nivel alto de bienestar psicologico, de los cuales, 5 trabajadores se
encuentran en edades de 18 a 25 afios, 73 trabajadores de 26 a 50 afios y 24 trabajadores de 51 a
65 afos, igualmente, dentro de estos rangos de edades se encuentra 67 trabajadores en un nivel
moderado de bienestar psicoldgico, de los cuales, 3 trabajadores se encuentra en edades de 18 a 25
afios, 45 trabajadores de 26 a 50 afios y 19 trabajadores de 51 a 65 afios y tan solo 12 de los
trabajadores se encuentran en un nivel bajo de bienestar psicolégico, de los cuales, 9 trabajadores
se encuentran en edad de 26 a 50 afios y 3 trabajadores de 51 a 65 afios. Cabe resaltar, que segun
la muestra la edad promedio de 26 a 50 afios son los empleados que mayor bienestar psicologico

cuentan dentro del establecimiento

Tabla 29. Contingencias entre Tiempo de Servicio y Bienestar Psicoldgico

Tiempo de servicio Total
Menosde 1abafios 6al0 11a20 Mas
1 afio anos anos de
20
anos
Bienestar Bajo 1 5 4 2 0 12
Psicologico  Moderado 1 12 32 14 8 67
Alto 2 17 45 30 9 103
Total 4 34 81 46 17 182
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Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 29 se expone el tiempo de servicio respecto al bienestar Psicoldgico, la cual,
refleja que solo 103 trabajadores se encuentran con un nivel alto de bienestar psicoldgico, de los
cuales, 2 trabajadores se encuentran en menos de 1 afios de tiempo de servicio, 17 trabajadores de
1 a 5 afos, 45 trabajadores de 6 a 10 afios, 30 trabajadores de 11 a 20 afios y 9 trabajadores mas
de 20 afios, dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 67 trabajadores en un nivel
moderado de bienestar psicoldgico, de los cuales, 1 trabajador tienen un tiempo de servicio menor
a 1 afio, 12 trabajadores de 1 a 5 afios, 32 trabajadores de 6 a 10 afios, 14 trabajadores de 11 a 20
afios y 8 trabajadores de mas de 20 afios, y tan solo 12 trabajadores se encuentran en un nivel bajo
de bienestar psicolégico, de los cuales 1 trabajador tienen un tiempo de servicio menor a 1 afio, 5
trabajadores de 1 a 5 afios, 4 trabajadores de 6 a 10 afios y 2 trabajadores de 11 a 20 afios. Es decir,

entre mas afios de servicio tengan en la empresa mayor bienestar psicologico tienen los empleados.

Tabla 30. Contingencias entre Cargo y Bienestar Psicoldgico

Cargo Total
Otro
Bienestar Psicoldgico Bajo 12 12
Moderado 67 67
Alto 103 103
Total 182 182

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 30 se analizd el cargo respecto al bienestar Psicoldgico, la cual, refleja que solo
103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de bienestar psicolégico, igualmente, dentro de
estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 67 trabajadores con un nivel moderado de bienestar
psicoldgico y tan solo 12 trabajadores se encuentran en un nivel bajo de bienestar psicologico. Se
puede deducir que el cargo que ejerce los empleados dentro de la empresa no influye en el bienestar

psicoldgico de los mismos.
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Tabla 31. Contingencias entre Formacion Académica y Bienestar Psicoldgico

Formacion académica Total
Primaria  Secundaria  Técnica y/o Pregrado
Tecnologica
Bienestar Bajo 4 6 2 0 12
Psicolégico  Moderado 26 34 6 1 67
Alto 23 72 6 2 103
Total 53 112 14 3 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 31 se manifestd la formacidon académica respecto al bienestar Psicoldgico, la
cual, refleja que 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de bienestar psicoldgico, de los
cuales, 23 trabajadores cursaron solo la primaria, 72 trabajadores tienen secundaria por formacion
académica, 6 trabajadores son tecnologos y/o tecnoldgico, 2 trabajadores tienen pregrado,
igualmente, dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 67 trabajadores con un nivel
moderado de bienestar psicologico, de los cuales, 26 trabajadores tan solo tienen primaria, 34
trabajadores tienen secundaria, 6 trabajadores son técnico y/o tecnoldgico y solo 1 trabajador
tienen pregrado y por ultimo dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 12
trabajadores con un nivel bajo de bienestar psicoldgico, de los cuales, 4 trabajadores tan solo tienen
primaria, 6 trabajadores tienen secundaria, 2 trabajadores son técnico y/o tecnoldgico. De 182
empleados, 112 tienen una formacion en secundaria, por el cual la formacion académica a pesar

de que es determinante en el presente estudio influye en el bienestar psicosocial.

Tabla 32. Contingencias entre Tipo de Contratacidn y Bienestar Psicoldgico

Tipo de contratacion Total
Contrato a Contratoa  Contrato de  Contrato
término fijo término obra o labor  temporal,

indefinido ocasional
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0

accidental
Bienestar Bajo 5 7 0 0 12
Peicologico o erado 40 25 0 2 67
Alto 26 75 1 1 103
Total 71 107 1 3 182

Fuente: Elaboracion propia

En la en la tabla 32 se presenta el tipo de contratacion respecto al bienestar Psicoldgico, la
cual, refleja que solo 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de bienestar psicoldgico, de
los cuales, 26 trabajadores tiene un contrato a término fijo, 75 trabajadores tienen un contrato a
término indefinido, 1 trabajador tiene un contrato de obra o labor y 1 trabajador tiene contrato
temporal, ocasional o accidental, igualmente, dentro de estos rangos de tiempo de servicio se
encuentra 67 trabajadores con un nivel moderado de bienestar psicoldgico, de los cuales, 40
trabajadores tienen contrato a término fijo, 25 trabajadores tienen un contrato a término indefinido
y 2 trabajadores tienen contrato temporal, ocasional o accidental, y por ultimo tan solo 12
trabajadores presentan un nivel bajo de bienestar psicolégico, de los cuales 5 trabajadores tiene un
contrato a término fijo y 7 trabajadores tiene un contrato a término indefinido. Los trabajadores

con un tipo de contratacion a término indefino tienen mayor bienestar psicologico.

Tabla 33. Contingencias entre Sector Econdmico y Bienestar Psicoldgico

Sector econémico Total
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Bajo
Bienestar Psicolégico Moderado

Alto
Total

Sector Econdémico 9.
Transporte, Almacenamiento
y Comunicaciones Personales

12
67

103
182

12
67

103
182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 33 se analizé el sector econdmico respecto al bienestar Psicoldgico, la cual,

refleja que solo 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de bienestar psicoldgico,

igualmente, dentro de estos rangos se encuentra 67 trabajadores con un nivel moderado de

bienestar psicolégico y tan solo 12 trabajadores se encuentran en un nivel bajo de bienestar

psicoldgico, resaltando que 103 trabajadores cuentan medio de transporte influyendo en gran

medida en la economia de ellos y en el bienestar psicoldgico.

Tabla 34. Contingencias entre Empresa y Bienestar Psicologico

Empresa
Empresa 1 Empresa 2
Bienestar Psicoldgico Bajo 1 11
Moderado 51 16
Alto 40 63
Total 92 90

Total

12
67
103
182

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 34 se presenta el tipo de empresa respecto al bienestar Psicologico, la cual,

refleja que 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de bienestar psicolégico, dentro de los

mismos 41 trabajadores son de la empresa 1y 11 pertenecen a la empresa 2, igualmente, dentro de

estos rangos se encuentra 67 trabajadores con un nivel moderado de bienestar psicolégico de los

cuales, 51 son de la empresa 1 y 16 de la empresa 2 y tan solo 12 trabajadores se encuentran en un

nivel bajo de bienestar psicoldgico, donde 1 trabajador es de la empresa 1 y 11 trabajadores de la
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empresa 2, los empleados de la empresa de transporte tienen un alto nivel psicoldgico con relacion

a la calidad de vida que tienen los empleados.

Tabla 35. Contingencias entre Género y Satisfaccion Laboral

Genero Total
Masculino
Satisfaccion Laboral Bajo 8 8
Moderado 71 71
Alto 103 103
Total 182 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 35 se muestra el género respecto a la satisfaccion laboral, el cual, refleja que
solo 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccion laboral, de los cuales, todos
pertenecen al género masculino, igualmente, dentro de estos rangos de genero se encuentra 71
trabajadores con un nivel moderado de satisfaccion laboral, de los cuales todos son del género
masculino y 8 trabajadores de género masculino tienen un nivel bajo de satisfaccion laboral,
aunque el ser hombre o mujer no determina la satisfaccion laboral de las personas, se puede
evidenciar que todo los empleados tiene un alto nivel de satisfaccion con relaciones a las funciones

que desempefian.

Tabla 36. Contingencias entre Edad y Satisfaccion Laboral

Edad Total
18a25 26 a 50 51 a 65 afios Mas de 65
afos afos afos
Satisfaccion Bajo 0 7 1 0 8
Laboral Moderado 3 51 17 0 71
Alto 5 69 28 1 103
Total 8 127 46 1 182

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 36 se sefiala la edad respecto a la satisfaccion laboral, la cual, refleja que 103
trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccion laboral, de los cuales, 5 trabajadores se
encuentra en edades de 18 a 25 afos, 69 trabajadores de 26 a 50 afios, 28 trabajadores de 51 a 65
afios y 1 trabajador de mas de 65 afios, igualmente, dentro de estos rangos de edades se encuentra
71 trabajadores con un nivel moderado de satisfaccion laboral, de los cuales, 3 trabajadores se
encuentran en edades de 18 a 25 afios, 51 trabajadores de 26 a 50 afios y 17 trabajadores de 51 a
65 afios y tan solo 8 trabajadores se encuentra con un nivel bajo de satisfaccion laboral de los
cuales 7 trabajadores son de 26 a 50 afios y 1 trabajador es de 51 a 65 afios, los trabajadores con
edad promedio de 26 a 50 afios son los empleados que mayor satisfaccion laboral tienen dentro de

la empresa.

Tabla 37. Contingencias entre Tiempo de Servicio y Satisfaccion Laboral

Tiempo de servicio Total

Menos de la5b 6al0 11a20 Mas de

1 afio afios afios afnos 20 aflos
Satisfaccio Bajo 0 2 3 3 0 8
nLaboral  \1oderado 3 17 34 12 5 71
Alto 1 15 44 31 12 103
Total 4 34 81 46 17 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 37 se puede apreciar el tiempo de servicio respecto a la satisfaccion laboral, la
cual, refleja que solo 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccidn laboral, de los
cuales, 1 trabajador tienen un tiempo de servicio menor a 1 afio, 15 trabajadores de 1 a 5 afios, 44
trabajadores de 6 a 10 afios, 31 trabajadores de 11 a 20 afios y 12 trabajadores mas de 20 afios,
igualmente, dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 71 trabajadores con un nivel

moderado de satisfaccion laboral, de los cuales, 3 trabajadores se encuentran en menos de 1 afios
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de tiempo de servicio, 17 trabajadores de 1 a 5 afios, 34 trabajadores de 6 a 10 afios, 12 trabajadores
de 11 a 20 afios y 5 trabajadores méas de 20 afios, y tan solo 8 trabajadores se encuentra con un
nivel bajo de satisfaccion laboral, de los cuales 2 trabajadores son de 1 a 5 afios, 3 trabajador es de
6 a 10 afos y otros 3 trabajadores de 11 a 20 afios, e personal entre 6 a 20 afios de servicio tienen
mayor satisfaccion laboral, pues cuentan con la experiencia necesaria para cumplir sus funciones

Yy no cometer errores.

Tabla 38. Contingencias entre Cargo y Satisfaccion Laboral

Cargo Total
Otro
Satisfaccion Laboral Bajo 8 8
Moderado 71 71
Alto 103 103
Total 182 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 38 se muestra el cargo respecto a la satisfaccion laboral, la cual, refleja que solo
103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccion laboral, igualmente, dentro de estos
rangos de tiempo de servicio se encuentra 71 trabajadores con un nivel moderado de satisfaccion
laboral y tan solo 8 trabajadores se encuentran en un nivel bajo de satisfaccion laboral, los
trabajadores de la empresa de transporte se sienten con un nivel alto de satisfaccion laboral con

relacion a cargo que desempefian dentro de la misma.

Tabla 39. Contingencias entre Formacion Académica y Satisfaccion Laboral

Formacién académica Total

Primaria Secundaria Técnica y/o Tecnoldgica Pregrado

Satisfaccion Bajo 3 5 0 0 8
Laboral =/ derado 21 43 6 1 71
Alto 29 64 8 2 103
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Total 53 112 14 3 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 39 se observo la formacion académica respecto a la satisfaccion laboral, la cual,
refleja que solo 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccién laboral, de los
cuales, 29 trabajadores cursaron solo la primaria, 64 trabajadores tienen secundaria por formacion
académica, 8 trabajadores son tecnologos y/o tecnoldgico, 2 trabajadores tienen pregrado,
igualmente, dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 71 trabajadores con un nivel
moderado de satisfaccion laboral, de los cuales, 21 trabajadores tan solo tienen primaria, 43
trabajadores tienen secundaria, 6 trabajadores son técnico y/o tecnolégico y solo 1 trabajador
tienen pregrado y por ultimo dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 8
trabajadores con un nivel bajo de satisfaccion laboral, de los cuales, 3 trabajadores tan solo tienen
primaria y 5 trabajadores tienen secundaria. Por consiguiente, 112 tienen una formacion en
secundaria, por el cual la formacion académica a pesar de que no es determinante en el presente

estudio influye en la satisfaccion laboral.

Tabla 40. Contingencias entre Tipo de Contratacién y Satisfaccion Laboral

Tipo de contratacion Total
Contrato a Contrato a Contrato  Contrato
término fijo término de obra  temporal,
indefinido o labor  ocasional
0
accidental
Satisfaccion Bajo 6 2 0 0 8
Laboral Moderado 37 31 1 2 71
Alto 28 74 0 1 103
Total 71 107 1 3 182

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 40 demuestra el tipo de contratacidn respecto a la satisfaccion laboral, la cual,
refleja que solo 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccién laboral, de los
cuales, 28 trabajadores tiene un contrato a término fijo, 74 trabajadores tienen un contrato a
término indefinido y 1 trabajador tiene contrato temporal, ocasional o accidental, igualmente,
dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 71 trabajadores con un nivel moderado
de satisfaccion laboral, de los cuales, 37 trabajadores tienen contrato a término fijo, 31 trabajadores
tienen un contrato a término indefinido, 1 trabajador tiene contrato de obra laboral y 2 trabajadores
tienen contrato temporal, ocasional o accidental, y por ultimo tan solo 8 trabajadores presentan un
nivel bajo de satisfaccion laboral, de los cuales 6 trabajadores tiene un contrato a término fijo y 2
trabajadores tiene un contrato a término indefinido, el tipo de contratacion en los trabajadores si
influye en la satisfaccion laboral, pues entre mas seguro sea su estadia mayores rendimientos

laborales tendras, siendo determinante el contrato a término indefinido.

Tabla 41. Contingencias entre Sector econémico y Satisfaccion Laboral

Sector econdémico Total

Sector Econémico 9. Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones Personales

Satisfaccion Bajo 8 8
Laboral ~ Moderado 71 71
Alto 103 103
Total 182 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 41 se analizé el sector econémico respecto a la satisfaccion laboral, la cual,
refleja que solo 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccion laboral, igualmente,
dentro de estos rangos se encuentra 71 trabajadores con un nivel moderado de satisfaccion laboral
y tan solo 8 trabajadores se encuentran en un nivel bajo de satisfaccion laboral, la situacion

econOmica de los empleados va a garantizar la satisfaccion laboral como factor de proteccion para
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sentirse que son bien remunerados por su desempefio por que presentan un nivel alto de

satisfaccion.

Tabla 42. Contingencias entre Empresa y Satisfaccion Laboral

Empresa Total
Empresa 1 Empresa
2
Satisfaccion Laboral Bajo 5 3 8
Moderado 35 36 71
Alto 52 51 103
Total 92 90 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 42 se presenta el tipo de empresa respecto la satisfaccion laboral, la cual, refleja
que 103 trabajadores se encuentran en un nivel alto de satisfaccion laboral, dentro de los mismos
52 trabajadores son de la empresa 1 y 51 pertenecen a la empresa 2, igualmente, dentro de estos
rangos se encuentra, 71 trabajadores con un nivel moderado de satisfaccion laboral de los cuales,
35 son de la empresa 1 y 36 de la empresa 2 y tan solo 8 trabajadores se encuentran en un nivel
bajo de satisfaccion laboral, donde 5 trabajadores es de la empresa 1 y 3 trabajadores de la empresa
2, con relacion a la empresa en general los trabajadores tienen un alto nivel de satisfaccion laboral

con lo que respeta a las comodidades que les brinda el establecimiento.

Tabla 43. Contingencias entre Género y Felicidad

Genero Total
Masculino
Felicidad Bajo 5 5
Moderado 47 47
Alto 130 130
Total 182 182

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 43 se expone el genero respecto a la felicidad, el cual, refleja que solo 140

trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, de los cuales, 47 trabajadores tienen un
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nivel modera y por ultimo 5 de ellos un nivel bajo de felicidad. Por lo tanto, no se evidencia
diferencia significativa entre el género con relacion a la felicidad, aunque, los trabajadores

presentaron una mayor felicidad en términos de relaciones positivas con los demas.

Tabla 44. Contingencias entre Edad y Felicidad

Edad Total
18a25afios 26ab50afios 5l1a65afios Masde 65
afos
Felicidad Bajo 0 5 0 0 5
Moderado 1 31 15 0 47
Alto 7 91 31 1 130
Total 8 127 46 1 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 44 se puedo observar la edad respecto a la felicidad, la cual, refleja que solo 130
trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, de los cuales, 7 trabajadores se encuentra
en edades de 18 a 25 afios, 91 trabajadores de 26 a 50 afios, 31 trabajadores de 51 a 65 afios, y 1
trabajador mas de 65 afios, igualmente, dentro de estos rangos de edades se encuentra 47
funcionario con un nivel moderado de felicidad, de los cuales, 1 trabajador se encuentran en edades
de 18 a 25 afios y 31 trabajadores de 26 a 50 afios, 15 trabajadores de 51 a 65 afios, y por ultimo,
5 funcionarios se encuentran en un nivel bajo de felicidad, de los cuales, 5 trabajadores
funcionarios se encuentra en edades de 26 a 50 afios. La edad no es un factor determinante para
sentir felicidad, en la poblacion muestra la felicidad es determinada por factores externos como el

estilo de vida y la realizacién personal.

Tabla 45. Contingencias entre Tiempo de Servicio y Felicidad

Tiempo de servicio Total
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Menos la5b 6al0 11a20 Mas de

de 1 afio afios afios afos 20 afos
Felicidad Bajo 0 0 5 0 0 5
Moderado 2 10 18 12 5 47
Alto 2 24 58 34 12 130
Total 4 34 81 46 17 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 45 se mirar el tiempo de servicio respecto a la felicidad, la cual, refleja que solo
130 trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, de los cuales, 2 trabajadores tienen un
tiempo de servicio menor a 1 afio, 24 trabajadores de 1 a 5 afios, 58 trabajadores de 6 a 10 afios,
34 trabajadores de 11 a 20 afios y 12 trabajadores mas de 20 afios, igualmente, dentro de estos
rangos de tiempo de servicio se encuentra 47 trabajadores con un nivel moderado de felicidad, de
los cuales, 2 trabajadores tienen un tiempo de servicio menor a 1 afio, 10 trabajadores de 1 a 5
afios, 18 trabajadores de 6 a 10 afios, 12 trabajadores de 11 a 20 afios y 5 trabajadores mas de 20
afios, y por ultimo, 5 funcionarios se encuentran en un nivel bajo de felicidad, de los cuales, 5
trabajadores de 6 a 10 afios, por el contrario, el tiempo de servicio si es un factor de riesgo como
se evidencia en la variable, de 6 a 10 afios de servicio tienden en la trabajadores causar monotonia

e infelicidad a las labores que desempefia.

Tabla 46. Contingencias entre Cargo y Felicidad

Cargo Total
Otro
Felicidad Bajo 5 5
Moderado 47 47
Alto 130 130
Total 182 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 46 se analiza el cargo respecto a la felicidad, la cual, refleja que solo 130

trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, sim importar el cargo que desempefien,
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47 trabajadores tienen un nivel moderado y 5 trabajadores un nivel bajo. Por lo tanto, el cargo que
desempefian los trabajadores en la empresa de transporte no influye como factor determinante para
que los mismos sientan insatisfaccion con sus cargos por lo contrario estan felices con sus

funciones.

Tabla 47. Contingencias entre Formacion Académica y Felicidad

Formacién académica Total
Primaria Secundaria  Tecnicay/o  Pregrado
Tecnoldgica
Felicida Bajo 0 5 0 0 5
d Moderad 22 21 4 0 47
0
Alto 31 86 10 3 130
Total 53 112 14 3 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 47 se determinar la formacion académica respecto a la felicidad, la cual, refleja
que solo 130 trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, de los cuales, 31 trabajadores
tienen primaria, 86 trabajadores tienen un secundaria, 10 trabajadores tienen una carrera técnica
y/o tecnoldgica y 3 trabajadores un pregrado, igualmente, dentro de estos rangos de tiempo de
servicio se encuentra 47 trabajadores con un nivel moderado de felicidad, de los cuales, 22
trabajadores tienen primaria, 21 trabajadores tienen un secundaria y 4 trabajadores tienen una
carrera técnica y/o tecnolodgica, por ultimo, 5 trabajadores se encuentran en un nivel bajo de
felicidad, de los cuales, 5 trabajadores tienen secundaria. Logrando determinar, que la formacién
académica es un factor de riesgo para los trabajadores, pues no hay competencias entre los cargos

generando en ellos realizacion personal y felicidad.

Tabla 48. Contingencias entre Tipo de Contratacién y Felicidad
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47
130

Tipo de contratacion Total
Contratoa Contratoa  Contrato de Contrato temporal,
término término obra o labor ocasional o accidental
fijo indefinido
Felicidad Bajo 5 0 0 0
Moderado 32 14 0 1
Alto 34 93 1 2
Total 71 107 1 3

182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 48 se observo el tipo de contratacion respecto a la felicidad, la cual, refleja que
solo 130 trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, de los cuales, 34 trabajadores
tienen un contrato a término fijo, 93 trabajadores tienen un contrato a término indefinido, 1
trabajador tiene un contrato de obra o labor y 2 trabajadores un Contrato temporal, ocasional o
accidental, de igual manera, dentro de estos rangos de tiempo de servicio se encuentra 47
trabajadores se encuentran en un nivel moderado de felicidad, de los cuales, 32 trabajadores tienen
un contrato a término fijo, 14 trabajadores tienen un contrato a término indefinido y 1 trabajador
tiene un Contrato temporal, ocasional o accidental, por Gltimo, 5 trabajadores presentan un nivel
bajo de felicidad, de los cuales, 5 trabajadores tienen un contrato a término fijo, logrando resaltar,
que un contrato a termino indefinido va lograr en los trabajadores tranquilada y felicidad en su

vida cotidiana.

Tabla 49. Contingencias entre sector econémico y Felicidad

Sector econdmico Total
Sector Econdémico 9. Transporte, Almacenamiento y
Comunicaciones Personales
Felicidad Bajo 5 5
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Moderado 47 47
Alto 130 130
Total 182 182

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 49 se analiz6 el sector econdmico respecto a la felicidad, la cual, refleja que 130
trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, igualmente, dentro de estos rangos se
encuentra 47 trabajadores con un nivel moderado de felicidad y tan solo 5 trabajadores se
encuentran en un nivel bajo de felicidad. La felicidad que envuelve a los trabajadores de la empresa
de transporte estéa directamente relacionada con la cantidad de dinero que devengan, pues un salario

fijo determinara la confianza y el desempefio de los mismos.

Tabla 50. Contingencias entre Empresa y Felicidad

Empresa Total
Empresa 1 Empresa
2
Felicidad Bajo 5 0 5
Moderado 28 19 47
Alto 59 71 130
Total 92 90 182

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 50 se presenta el tipo de empresa respecto a la felicidad, la cual, refleja que 130
trabajadores se encuentran en un nivel alto de felicidad, dentro de los mismos 59 trabajadores son
de la empresa 1y 71 pertenecen a la empresa 2, igualmente, dentro de estos rangos se encuentra,
47 trabajadores con un nivel moderado de felicidad de los cuales, 28 son de la empresa 1y 19 de
la empresa 2 y tan solo 5 trabajadores de la empresa 1 se encuentran en un nivel bajo de felicidad,
en términos generales la empresa brinda los recursos necesarios y el ambiente laboral seguros para
que sus empleados tengan un nivel alto de felicidad con lo que respeta a la desempefio que realizan

dentro de la empresa y las contribuciones que reciben.
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Tabla 51. Contingencias entre Bienestar Psicoldgico, Satisfaccion laboral y Felicidad

Bienestar Satisfaccion

Correlaciones Psicolégico Laboral Felicidad
Coeficiente de * 034 059
correlacion ' '

Bienestar Psicologico Sig. (bilateral) * 0,000 0,000
N * 182 182
Coeficiente de 0.34 * 0.42
correlacion ! ’

Rho de Spearman Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) 0,000 * 0,000

N 182 * 182
Coeficiente de .
correlacion 0.59 0,42

Felicidad Sig. (bilateral) 0,000 0,000 *
N 182 182 *

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 51 se puede evidenciar que la correlacién entre Bienestar Psicoldgico,
satisfaccion Laboral y Felicidad es nula. Con base a lo anterior cabe resaltar que analizando los
coeficientes de correlacion entre Bienestar Psicoldgico, satisfaccion laboral y felicidad los rangos
0,34 a 0,59 el cual quiere decir que nuestro coeficiente de correlacion es nulo, el cual ninguna de
las anteriores variables analizadas influye entre si, afectando la una con la otra. Como se puede
evidenciar en el estudio realizado por Rodriguez (2015) en la hipétesis de trabajo planteada, acepta
la hipotesis nula en la cual se menciona que las caracteristicas del ambiente de la sede
administrativa del ICBF regional Narifio y la satisfaccion laboral en los servidores publicos y

contratistas Regional Narifio no se relacionan.

4.1 Discusion de resultados

El presente estudio se determind por analizar la relacion entre las variables socio-laborales,
el bienestar psicoldgico, la satisfaccion laboral y la felicidad de los trabajadores de la Empresa de

Transporte Interdepartamental, aplicando el instrumento por medio de la Escala de Bienestar
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Psicoldgico de Ryff (Diaz, et. al. 2006), la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999)

y la Escala para medir la Felicidad (Alarcon, 2006).

El total de los trabajadores encuestados fue 182 empleados todos pertenecientes al género
masculino, por el cual el 69,8% de los trabajadores oscila en edades de 26 a 50 afios; el cual
determina que la empresa cuenta con personal joven seguros de si mismos al desempefar sus
funciones con una vitalidad para poder jornadas extensas si lo requieren o bajo presion, esto se ve
reflejando con el tiempo de servicio que tienen los empleados desempefiando sus labores ya que
el 44, 5% tiene de 6 a 10 afios trabajando para la empresa, queriendo decir esto que tiene la
experiencia necesaria de la funcionalidad de la misma, para poder ejecutar sus actividades diarias
sin ningun inconveniente y al momento de presentarse un problema darle la solucién adecuada y
prontamente pues consideran que ya tienen claro la funcionalidad de la misma. Aungue, es
importante resaltar que el 61,5% de los trabajadores tienen una formacion en secundaria, teniendo
solo 3 jefes directos por lo que no hay un nivel competitivo en al desempefiar otro puesto de trabajo
ya que todos los empleados cuentan con las mismas condiciones laborales, lo que si llego a ser
determinante durante la ejecucion de la investigacion y la aplicacion del instrumento fue que los
trabajadores sienten mayor seguridad salarias y laboral cuando tiene un contrato a término

indefino pues el 58,8% de la poblacion muestra lo presentan.

Pudiendo evidenciar que la gran mayoria de los trabajadores tienen un alto grado de auto-
aceptacion, pues manifestaron que se sienten bien con el estilo de vida que llevan, aungue no se
debe dejar de revisar el tema pues el 10% de los empleados presentan un nivel bajo de aceptacion,
logrando afectar el desempefio de las funciones dadas. Pueden presentar factores riesgo tales como:
rechazo con sus propios compafieros, insatisfaccion personal. Para los autores Gonzalez &

Andrade (2013) determinan algunos factores de riesgos en caso de presentar una baja autoestima
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0 no aceptacién de si mismo, como factores se encontraron: la depresion, consumo de drogas,
relaciones conflictivas intrafamiliares, problemas psicoldgicos, aptitudes negativas y eventos

traumaticos.

De igual manera, el personal con alto nivel de satisfaccion laboral proporciona un servicio de
mayor calidad y mas resolutivo de las necesidades dadas en la empresa de transporte

interdepartamental (Pérez, Guillén, Brugos, & Aguinaga, 2013).

Con relacion al bienestar psicosocial de los trabajadores de la empresa de transporte se
pudieron encontrar los resaltados de cada una de las variables estudias por el cual con lo que
respeta a la dimensién de auto-aceptacion de los empleados el 58% de ello manifestd que tienen
un nivel alto de aceptacion con lo que respeta a su vida, su ndcleo familiar y su condicién laboral,
conllevandolos que no presentan ningun factor de riesgo como baja autoestima. Con relacion a las
relaciones positivas los trabajadores presentaron un nivel alto con un equivalente de 53%, en donde
los autores Muratori, Zubieta, Ubillos, Gonzélez & Bobowi (2015) en su investigacion
establecieron que las necesidades basicas como la vinculacion, competencia y autonomia serian
los nutrientes necesarios e innatos del bienestar psicologico, que, junto al cumplimiento de las

metas trazadas el funcionamiento psicologico recomendable para el desempefio de sus funciones.

De igual manera, para la variable autonomia los trabajadores de la empresa de trasporte
presentaron un nivel moderado (47%), es bien sabido que las grandes empresas son dirigidas por
un lider, por que influye en gran medida en la autonomia de la funcién de sus empleados como se
puede ver reflejada en la descripcion de la variable, pero, aunque esto es determinante los
empleados sienten que son autbnomos en las cosas que hacen durante su jornada laboral y personal.

Involucrando la variable dominio de su entorno pues se observé que el 59% de los trabajadores
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presentaron un nivel alto de dominio de sus funciones o como lo resalta los autores anteriormente
nombrados cuando las personas tienen gran dominio de su entorno van a tener la capacidad de
crear habilidades para poder elegir y crear habitos favorables en funcion del progreso de la empresa

y de ellos mismos (Muratori, Zubieta, Ubillos, Gonzélez & Bobowik, 2015).

Por ultimo, es determinante establecer que el crecimiento personal y el propdsito de la vida
van de la mano, ya que si los trabajadores tienen un crecimiento personal alto (54%) van a tener
un alto alcance de los propositos que se trazaron a lo largo de su vida (62%), el cumplimiento de
las metas que se plantearon, el crecer como ser humanos con valores y teniendo la capacidad de
evolucionar laboral, social y culturalmente van a garantizar que los trabajadores tengan un buen
bienestar psicoldgico (alto- 57%) con relacion a la calidad de vida que llevan. Donde, Cuadra
(2014) considera que; calidad de vida es la satisfaccion vital y el bienestar social, que hacen parte
de una terminologia la cual se relaciona con la felicidad y bienestar psicoldgico, pretendiendo
adquirir un status ontoldgico a través de la clarificacion del concepto y de su capacidad de ser
medido. Con la calidad de vida se garantiza la estabilidad socio econémica de la empresa y sus

trabajadores.

En el presente estudio se encontrd en cuanto a la dimension de significacion en la tarea
donde presenta un nivel alto equivalente al 58%, logrando evidenciar que los trabajadores estan
satisfechos con las tareas que se les otorga sus jefes inmediatos y no tienen ningun inconveniente
para ejecutar sus labores, estando de acuerdo con el autor al determinar que el desempefio exitoso
es la actitud positiva hacia el trabajo desempefiado e igualmente hacia la organizacion o empresa,
reflejada en la satisfaccion, compromiso y alta motivacion para aprender cosas nuevas (Durango,
2016). Las condiciones de trabajo presentaron in nivel alto siendo el equivalente al 62%, de

cualquiera manera las condiciones que tiene los trabajadores con relacién al salario que reciben
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por sus funciones, el cumplimiento del reglamento de la empresa, la seguridad que les genera
trabajar en la empresa de transporte se ven reflejados en la aceptabilidad que los empleados a las

condiciones de trabajo por el cual fueron contratados.

Por el contrario, los trabajadores presentaron un nivel moderado (61%) con relacion a los
beneficios econdmicos que reciben por sus funciones, pues sienten que las condiciones salariales
son iguales para todos, aunque algunos de ellos demuestren mejor desempefio laboral, el tener las
misma condiciones salariales y educativas pueden generar un factor de riesgo a futuro entre los
trabajadores, pues pueden bajar su rendimiento laboral por un sentimiento injustificado, por lo que
los empleados se debe preocupar en que las actividades realizadas se cumplan a cabalidad, aunque
esta condicion no afecta el reconocimiento personal y social de los mismo. El tener una mayor
satisfaccion en la relacion que mantienen con sus superiores, el reconocimiento que se les entrega,
y por trabajar dentro de ese departamento, direccién o institucion. (Chiang & San Martin, 2015).
Todos los aspectos que evalla la escala de Satisfaccion Laboral (Significacion en la tarea,
Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o socia y Beneficios econémicos) presentaron
un nivel alto equivalente al 57%, pudiendo concluir que los trabajadores tienen la capacidad de
adaptarse a las politicas de la empresa pues cuenta con empleados el cual llevan mas de seis afios
trabajando para ellos y él estan dispuestos a nuevas experiencias y retos con el fin de obtener

mejores resultados y sentirse mas satisfechos de si mismo.

Con relacion a la escala de la felicidad evaluada a los trabajadores donde envuelve el
sentido positivo de la vida, la satisfaccidn con la vida, la realizacién personal y la alegria de vivir
se pudo determinar que dichas variables presentaron un alto nivel de aceptacion con relacion a las
expectativas que se tenian por la aptitud de los trabajadores al momento de realizar la encuesta, el

cual pudo ser por el estrés que se evidencio en el momento de la realizacion de la encuesta debido
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a la cantidad de trabajo que se presento en ese instante. El sentido de la vida se representd en un
62% de nivel alto, el 55% fue para la satisfaccion personal y el 45% la alegria de vivir a pesar de
la adversidad de la sociedad. Los autores Muratori, Zubieta, Ubillos, Gonzéalez & Bobowik (2015)
manifiestan que el término felicidad es el sentido méas amplio, como un concepto que incluya el
bienestar subjetivo, bienestar psicol6gico, hedonismo y eudemonia, pero también salud o

crecimiento personal.

La correlacion entre las variables socio-laborales con el bienestar psicoldgico, la satisfaccion
laboral y la felicidad, el cual arrojo el siguiente resultado; en cuanto al género, la edad, el tiempo
de servicio, cargo, formacion académica, tipo de contratacion y sector economico se encontrd que
la empresa transportadora interdepartamental presento nivel alto el cual es el equivalente a 103
trabajadores con correlacion a la dimension de Bienestar Psicoldgico y satisfaccion laboral, pero
con relacion a la felicidad el 130 de sus trabajadores estuvieron de acuerdo que la empresa da las
condiciones necesarias a nivel organizacional para el desempefio de sus funciones y su crecimiento
personal, en pro del buen funcionamiento social, moral y cultural dentro de la instalaciones el cual

se ven reflejadas en la calidad de servicio que le ofrece a sus clientes.
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ANEXos
Anexo 1. Validacion de los instrumentos

1. Escala de Bienestar Psicoldgico de Ryff (Diaz, et. al. 2006).

e Autoaceptacion: items 1, 7, 13, 19, 25, y 31.

e Relaciones positivas: items 2, 8, 14, 20, 26, y 32.

e Autonomia: items 3, 4, 9, 10, 15, 21, 27, y 33.

e Dominio del entorno: items 5, 11, 16, 22, 28 y 39.

e Crecimiento personal: items 24, 30, 34, 35, 36, 37, y 38.

Prop6sito en la vida: items 6, 12, 17, 18, 23y 29.

2. Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 1999).

e Significacion en la tarea: items 4, 7, 13, 18, 21, 22 y 26.
e Condiciones de trabajo: items 1, 8, 12, 15, 17,20, 23.
e Reconocimiento personal y/o social: items 3, 6, 10, 11, 14, 19, 25y 27.

e Beneficios econémicos: items 2,5, 9, 16 y 24.
3. Escala para medir la Felicidad (Alarcon, 2006).

e Sentido Positivo de la Vida: items 2, 7, 11, 14, 17, 18, 19, 20, 22, 23y 26.
e Satisfaccion con la Vida: items 1, 3, 4,5, 6 y 10.
e Realizacion Personal: items 8, 9, 21, 24, 25y 27.

e Alegria de vivir: items 12, 13, 15y 16.
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