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En mi caracter de revisor de Tesina, hago de su conocimiento que he leido con interés la
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documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al
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Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO
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por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su
logro. Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero

que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
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esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado
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para obtener el grado Especialidad en Gestion de Recursos Humanos, del estudiante Edgar
Bahena Velazco, con matricula 10013049, con el titulo Estudio de los niveles de felicidad
laboral del recurso humano con base en el modelo PERMA de Seligman en las
organizaciones universitarias. CASO: FCAel de la UAEM por lo cual, me permito informarle
que después de una revision cuidadosa de dicha tesina, concluyo que el trabajo se caracteriza por
el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su
logro. Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que
los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continde con los tramites que esta
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Cuernavaca, Morelos a 02 de Abril del 2019.

DRA. LAURA PATRICIA CEBALLOS GILES
DIRECTORA DE LA FCAel
PRESENTE

En mi caracter de revisor de Tesina, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis
para obtener el grado Especialidad en Gestion de Recursos Humanos, del estudiante Edgar
Bahena Velazco, con matricula 10013049, con el titulo Estudio de los niveles de felicidad
labora! del recurso humano con base en el modelo PERMA de Seligman en las
organizaciones universitarias. CASO: FCAel de la UAEM por lo cual, me permito informarle
que después de una revision cuidadosa de dicha tesina, concluyo que el trabajo se caracteriza
por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su
logro. Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero
que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo
que de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continte con los tramites que
esta Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado

mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta
Una universidad de excelencia
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laboral del recurso humano con base en el modelo PERMA de Seligman en las
organizaciones universitarias. CASO: FCAel de la UAEM por lo cual, me permito informarle
que después de una revision cuidadosa de dicha tesina, concluyo que el trabajo se caracteriza por
el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su
logro. Ademas construye una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que
los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo

que de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continlie con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
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1.1. Definicion del problema
La felicidad ha estado siempre vigente como tema de razonamiento y disertacion en las

cuestiones humanas, precisarlas implica delimitar su particularidad, y esta es de dificil
comprension, dadas las multiples probabilidades de abordaje y las mdltiples actitudes que
intervienen en su conceptualizacidn que, por supuesto, estan amparadas por las percepciones
de cada momento historico. En la antigua Gracia, se enfatizan dos posiciones frente a la
felicidad, muy conocidas incluso hasta nuestros dias: la eudemonista, que se determina por
ser una figura que se erige como defensa ética de todo aquello que se utiliza para obtener la
felicidad y cuyo transcendental delegado fue Aristoteles; y la hedonista, disciplina amparada
por Epicuro, desde donde se hace la interrogacion por las estimulaciones que sacuden a los
humanos a obrar como obran y afina que la felicidad radica en evadir el dolor y obtener lo
que se quiere, a lo que nombra: placer. Desde entonces la ansiedad sobre qué es la felicidad
0 cuéles componentes la establecen, ha estado activa con incontables vertientes y matices,
hasta llegar, por ejemplo, a la generacion del principio de este siglo, concebida como los
Millennials, que han trasformado la felicidad en uno de los cimientos de su vida (Kurz, Garcia
y Mcllvenna, 2017).

Hoy los significados de diccionario se centran en puntualizar como la etapa de &nimo de los
seres humanos que se sientan plenamente realizada para gozar de lo que desea o por

complacerse de algo bueno.

Pese a lo transcendental que es la felicidad en la vida de los seres humanos y al numeroso
abordaje que han realizado de ella los intelectuales y académicos, existe una carencia
importante de investigacion acerca de como lograrla. Durante mucho tiempo la investigacion
psicoldgica y administrativa, se centr6é Gnicamente en la exposicion de lo negativo (Seligman,
2002). La década pasada fue una gran muestra de lo acontecido. Se descubrid que por cada
cien articulos cientificos sobre la tristeza, solo se divulgaba uno sobre la felicidad (Seligman
2002). En el argumento organizacional ha acontecido lo mismo; ademas, durante varias
decadas se ha creido al trabajador desde una representacidn negativa (Salanova, Martinez y

Llorens, 2005); y este, a su vez, ha creado el trabajo como algo negativo.

Pero este acontecimiento, ahora parece estar cambiando; gracias, entre otras cosas, a la

entrada de la psicologia positiva y a un crecimiento considerable de la investigacion desde

12



un enfoque saludable (Seligman, Steen, Park, y Peterson, 2005). Esto muestra la
consolidacién de una nueva vertiente que se centra, no en el tratamiento de la enfermedad,
sino en la promocion de las emociones positivas (Contreras y Esguerra, 2006). Algunos

autores pertenecientes a dicha vertiente son Seligman, Lyubormisky, Dienner y Luthams.

Por otra parte, las investigaciones concentradas en estudiar el tema de la felicidad en el
trabajo, han mostrado que la adopcion de practicas positivas incide favorablemente en el
desempefio, la productividad y, sobre todo en la posibilidad de que las expectativas
personales, familiares y sociales de los trabajadores se vean realizadas por medio de

estrategias que apuntan a obtener estos resultados (Lyubomirsky, 2008).

Pero los mayores segmentos de las exploraciones se han hecho en naciones extranjeros; en
México, e incluso en Latinoamérica, no se han ejecutado muchas investigaciones de esta
naturaleza; por tanto, el registro aun es incipiente y se omiten las posibles buenas habilidades
aplicadas, hecho que imposibilita la produccion de culturas convertidas por la felicidad y de

ambientes laborales en los que se inspire la confianza, la paz y el progreso.

En México, al no contar con investigaciones cientificas en esta indole, las organizaciones e
instituciones no reconocen los efectos favorables que desarrollan estas tacticas y no invierten
patrimonio para su ejecucion (Jones, 2010; Seligman, 2004), en resultado, no logran

introyectarla en su cultura organizacional e institucional (Owen, 2010).

Esto inquieta de modo negativo a las organizaciones, puesto que son de frecuente
ingeniosidad, manifestaciones como el ausentismo, el movimiento de la plantilla laboral, el

estrés, el burnout, los peligros psicosociales, entre otros (Quick y Quick, 2004).

Por consiguiente, se descubre que existen algunas organizaciones mexicanas que se han
aproximado al tema de investigacion, pero ello no expresa que hayan comprendido
completamente en su cultura y estructura organizacional la felicidad en el trabajo, ya que hay
errores para determinar y sintetizar experiencias efectivas, y para contar y dar célculo del
impacto en la organizacion, lo que se convierte en la imaginacién de métodos sistematicos
gue contengan herramientas de alcance y monitoreo confiables y que se promueva a ser

replicadas en muchas ocasiones.
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Por lo mostrado, se hace inevitable estudiar en qué disposicion, la Facultad de Contaduria,
Administracion e Informatica, realizan habilidades de impulso y desarrollo de la felicidad, y
cudles son los alcances logrados con dichas experiencias; con la intencion de saber mas de
cerca la situacion e impulsar nuevos sucesos de trabajo, donde las disparejas categorias de
las organizaciones incorporen formas de vida emocional y socialmente beneficioso, que
refrende en privilegio, no solo de la productividad de la organizacion, sino también de un
progreso coherente con los nuevas perspectivas que tienen el desafio de mejora en su
capacidad integral. De ahi que la reciente descripcion aspire ser, sino una consulta, por lo
menos una contribucion a la escenario laboral actual de nuestra institucion y, para ello, nos
guiamos por la pregunta ;Qué nivel de felicidad organizacional existe en la Facultad de
Contaduria, Administracién e Informatica actualmente? Esta pregunta podra contestarse

cumpliendo con el objetivo general, constrastando con la hipotesis.

1.2 Justificacién y delimitacién de la investigacion
Este escrito de exploracion nace por la afinidad de investigar sobre el nivel de la felicidad y

la trascendencia que tiene en la existencia de todo ser humano, ademas por su estrecha
relacién con el trabajo, debido a que se cree que los trabajadores felices, tienen un mejor

desempefio y rendimiento laboral.

Al ser un concepto complejo y trascendental en la gestion del talento humano, se le debe
proporcionar un mayor cuidado y sobre todo, observar mas sobre como se mueve y cual es

su aplicabilidad en la intimidad de las organizaciones.

Esta averiguacion se expresa primeramente examinando el significado de felicidad y los
progresos perfeccionados en la psicologia positiva al respecto, pero su proposito es
determinar un instrumento del modelo de PERMA que acceda a diferenciar los
transcendentales factores o atribuciones, por los cuales los trabajadores de una organizacion
o institucion estan felices, o logran llegar a estarlo y asi considerar como un insumo para

cimentar un método que ayude a iniciar y mejorar la felicidad en la organizacién.

Debido a que es un contenido de poca exploracion en México, es transcendental efectuar
nuevas aportaciones en este contorno, lo que ayudara a las organizaciones en general y a los
departamentos de los recursos humanos para comprender este suceso organizacional, y luego

del empleo del modelo PERMA, interpretar el trabajo de la felicidad.

14



1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General
Conocer los niveles de felicidad laboral del recurso humano de la facultad con base en el

modelo PERMA de Seligman en las Universidad Auténoma del Estado de Morelos

1.4.2 Objetivo especifico

>

>
>
>

A\ 4

>

Conocer el nivel de Positividad en el recurso humano de la FCAel.

Conocer el nivel de Sentido en el recurso humano de la FCAel.

Conocer el nivel de Relaciones confiables en el recurso humano de la FCAel.
Conocer el nivel de Desarrollo profesional y personal en el recurso humano de la
FCAel.

Conocer el nivel de Engagement (compromiso) en el recurso humano de la FCAel.
Conocer el nivel de Logro y reconocimiento en el recurso humano de la FCAel.

1.4.3 Hipotesis guia.

Hi. Si conocemos los niveles de felicidad organizacional del recurso humano con base
en el modelo PERMA de Seligman en las organizaciones universitarias, entonces

conoceremos la parte emocional de la organizacion

Ho. Si no conocemos los niveles de felicidad organizacional del recurso humano con
base en el modelo PERMA de Seligman en las organizaciones universitarias, entonces

no conoceremos la parte emocional de la organizacion.

1.5 Antecedentes de estudios sobre la felicidad
En el argumento del trabajo existen saberes cléasicos que estudian la relacion entre felicidad

y productividad (Carazo, 2010; Murphy y Jenkins, 2008; Quick y Quick, 2004) los cuales se

hallan soportados por aquellos que exponen los alcances de la felicidad sobre el ejercicio de

los trabajadores.

Otras investigaciones revelan el modo especifico, de como desarrollar y mantener la

felicidad. Son el fruto de injerencias efectivas que aportan al incremento de satisfaccion y a

su vez de meta-analisis para incluir los descubrimientos y auxiliar a ellos (Quoidbach y
Mikolajczak, 2015).
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Uno de los investigadores que mas ha estudiado este campo y aparte reconocido es Martin
Seligman, quien proyecta un modelo nombrado PERMA (Seligman, 2002). Agregado a él,
preexisten otros pensadores destacados; Lyubomirsky por ejemplo, ha trabajado y realizado
estrategias que originan la felicidad entre las que destacan el optimismo, la gratitud, las
relaciones interpersonales y el flow (Lyubomirsky, 2008). Por su parte como lo menciona,
Rhoades (2011) lo ha realizado con estrategias que le registran a fortalecer una cultura
concreta y un buena atmdsfera organizacional; Fordyce (1977, 1983) investigo desde la
configuracién cognitivo-conductual, y Diener y Biswas (2008) han examinado estrategias

que benefician la fortaleza psicologica.

En cuanto a exploraciones elaboradas en autires latinos, se localizé una en Per0 en la que se
amplié una progresion factorial para calcular la felicidad (Alarcon, 2006) y otra en Chile,
cuya intencion fue establecer la validez, fuerza, importancia y la confianza de otros modelos

y preguntas afines con la felicidad (Vera-Villarroel y Atenas, 2010).

En México, por su parte, es poco o casi hada lo que se tiene argumentado; se matiza, no
obstante, una investigacion en el que fue avanzada el modelo de PERMA, con la meta de
observar si las organizaciones propician la felicidad de sus colaboradores (Gémez y Mufioz-
Valencia, 2016) y un trabajo de investigacion que averigua las herramientas de calculo de la
felicidad y la correlacion entre productividad y calidad de vida de los trabajadores
(Rodriguez, 2013).

Por ultimo, a partir de la exploracion bibliografica consultada, es justo aseverar que hasta el
momento no existe mucha bibliografia sobre Felicidad en la trama laboral o injerencias
psicoldgicas positivas encaminadas al desarrollo del Bienestar Subjetivo de los colaboradores
en México. Se intenta entonces, con el progreso de la presente exposicion, ofrecer

contribuciones al respecto en el contexto mexicano.

1.6 Metodologia
Esta exploracion documental complementada con estudio de caso con enfoque cuantitativo.

Para equilibrar y canalizar el progreso de produccién y gestion del conocimiento que da
soporte a la reciente investigacion, se adoptd un disefio de enfoque cuantitativo, a fin de

integrar elementos que nos ayuden estudios de caso mediante una encuesta.
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En tal sentido, esta investigacion de caso serd aplicado en la Facultad de Contaduria,

Administracion e Informética con asentamiento en el Estado de Morelos.

En este contexto, luego de definir el objeto de la investigacion, expresar la condicion de
partida e establecer los publicistas, se comenzd la exploracion, eleccion y organizacion de
las fuentes de consulta, para certificar el progreso del trabajo de la manera méas razonada,
objetiva y cientifica posible. Esta etapa fue encaminada primeramente por el director de la
investigacion e integrada con el uso de escenarios de blsqueda con plataformas de fichas
cientificas; ademas, se estudiaron y analizaron personas enfocadas a la felicidad. La
composicion de la investigacion lograda mediante el estudio de los contenidos percibidos en
dichas fuentes, establecio la dimensidn descriptiva, complaciente e explicativa del proceso
que llevo a instaurar la estructura teérica de consulta y las concepciones especificas de interés

para la investigacion.

Por esta ruta fue posible concretar un fragmento fundamental de la literatura y fuentes de
consulta notables de investigacion en el plano de nuestra utilidad, y alcanzar una mirada
general y vigente del curso del tema de la felicidad en contextos laborales y su incidencia
directa en la productividad y, por extension, en el desarrollo humano y social.

La investigacion documental, adscrita a las técnicas de investigacion convencionales
registrados en los escritos de metodologia de la investigacion cientifica; comprende varias
fases, entre las que sobresalen: la cuestion documental, la oposicién de la informacion y el

estudio historico del problema.

Para la investigacion que nos invade, la investigacion documental, ilustrada en las técnicas
mencionadas, formo la estructura de la metodologia del actual estudio y, a través de cual, fue

posible:

e Aproximarse al momento y nivel existente de los conocimientos en la investigacion.

e Relacionar la investigacion de los escritores consultados e instaurar similitudes e
incompatibilidades entre ellos.

e Conocer las programaciones de abordaje de los diferentes escritores con sus
bosquejos observacionales.

e Descubrir recintos o compendios afines que aln no han sido estudiados.
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Y, sobre todo, observar los elementos oportunos para el cumplimento de los objetivos y la

explicacion de la pregunta de investigacion.

Es oportuno registrar que para la investigacion precisa de los instrumentos se utilizé como
protocolo de investigacion de fuentes de consulta de la informacion, una tarjeta bibliografica

tipica.

El segundo mecanismo metodoldgico utilizado, a fin de cotejar y completar los contextos
reales de la investigacion documental, fue el estudio de enfoque cualitativo y se da “cuando
los cientificos analizan dos o mas sujetos, ambientes o depositarios de datos” (Bogdan y
Biklen 2003, p. 62); este tuvo su comienzo a principios del siglo pasado en las escuelas de
negocios en los Estados Unidos de América, lideradas por la Universidad de Harvard, como
metodologia de estudio de los fendbmenos organizacionales (Stoeker, 1991, citado por Villa-
Real y Landeta 2010). Estos sucesos avalaron la practica de establecer la investigacion del
enfoque cuantitativo, pues se reflexiono que era una base metodoldgica idénea y optimista
con la proposito de conseguir un acercamiento de representacion holistico al contexto
organizacional local en elemento del modo del evidencia de la felicidad y que a su vez,
permite explorar, mencionar y, en cierta mesura explicar lo que ocurre en nuestra Universidad
Auténoma del Estado de Morelos, para ser mas especificos, en la Facultad de Contaduria,

Administracion e Informatica que fueron abordadas en este estudio.

La encuesta se construird con base en los diferentes elementos inherentes de la teoria del
bienestar 0 modelo PERMA ideado por Seligman (2002) y los referentes del marco
conceptual, a partir de un muestreo a conveniencia no aleatorio y con validez limitada a los
fines de la monografia, lo que equivale a decir que, con estos datos, no se pueden hacer
extrapolaciones, ni realizar inferencias de ningun tipo sobre la poblacion que suministrd la

informacion.

Siguiendo esta misma linea discursiva se aclara que la seleccion de la muestra en estudio de
caso multiple, no sigue los parametros de una investigacion basada en muestras
representativas, porque no se estudia un caso para entender otros casos, sino tratar de
entender cada caso por si y en si mismo. De ahi que con la encuesta se hizo un esfuerzo por
examinar la institucion, teniendo muy en cuenta que esta, a su vez, tiene muchos casos

particulares o miembros que, de manera detallada, puedan, como lo sefiala Stake. (2006),

18



comunicar y aportar al estudio del fendmeno. Se enfatiza que la seleccion de personas para
aplicar la encuesta es no probabilistica sino intencionada hacia lo que se quiere descubrir de

Caso a caso.

Previo a la aplicacion de la encuesta, se obtuvo un consentimiento informado en el que se
hizo claridad tanto a las organizaciones como a las personas encuestadas, sobre el uso,
custodia y caracter de confidencialidad de la informacion obtenida; se enfatizé que esta seria
manejada Unica y exclusivamente por el equipo de investigacion y sus asesores y utilizada

estrictamente con fines académicos.

1.6.1 Enfoque cuantitativo
A través del tiempo, el ser humano ha estado en la exploracién firme de nuevos literaturas,

siendo la investigacion cuantitativa una de los senderos para conseguirlo, teniendo su
columna en la indagacion a través de los componentes cognitivos y en fundamentos
numeéricos obtenidos de la realidad, procesados estadisticamente para examinar teorias. Sin
embargo, en el campo de las ciencias sociales donde la contexto es cambiante e incierto,
producto del argumento complejo en la cual se encuentra sumergida, surge el punto de vista
mixto (cuali-cuantitativo) como sendero para que el investigador pueda aproximarse a su
objeto de estudio y lograr el conocimiento solicitado de la situacion social segin sus
necesidades y perspectivas; esta orientacion tiene su apoyo filoséfico y metodoldgico en el
pragmatismo, el cual se fundamenta en manejar el método mas conveniente para un

investigacion en especifico.

En este sentido y en el marco de mi tesina que estoy desarrollando en la Especialidad de
Gestion de Recursos Humanos en la Facultad de Contaduria, Administracion e Informética,
se genera esta investigacion, la cual pretende hacer una investigacion tedrica que permita
aclarar, reflexionar y explicar mi tema con ayuda de la investigacion cuantitativa desde la
figura de la complementariedad de métodos en el campo de las ciencias sociales y
administrativa, como ruta para alcanzar una mejor aproximacion al cuerpo de estudio por
parte del investigador y de su asesor en la situacion social, siendo esta una postura colaborada
y apoyada por los autores consultados. Desde una apariencia holistica accede afrontar el
objeto de la investigacion alcanzando resultados mas precisos e integros que permitan

conseguir los objetivos trazados en el caso de estudio, dando de esta manera un importante
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aporte a las ciencias sociales y administrativas. La investigacion que realizamos fue de tipo
documental, basada en un arqueo de fuentes bibliogréficas, cuyos resultados se presentan en
dos aparatos: la inicial, hace un abordaje de la investigacion cuantitativa destacando sus
elementos filosoficos y epistemoldgicos, su fundamentacion tedrica desde diferentes matices
y sus transcendentales limitaciones. Esperamos que nuestras conclusiones permitan destacar
la importancia de nuestra investigacion cuantitativa y la funcion de sus diferentes procesos
para indagar y cimentar teorias con base en el estudio de un fenémeno en este caso la felicidad
laboral en la Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica en una realidad
determinada, completada ademas en la complementariedad de técnicas como habilidad del
investigador y su asesor para afrontar el objeto de estudio en toda su extension, en la realidad
social. En su larga historia, las relaciones entre las apariencias cualitativas y cuantitativas en
la exploracion social suelen ser afrontadas en las ciencias sociales y administrativas desde
los puntos de vista técnico-instrumental, metodoldgico y/o paradigmatico (Cook y Reichardt,
1986). La intencién de esta investigacion acerca de la felicidad laboral, es poner de
manifiesto como estos diferentes acercamientos son escasos, coémo los oportunos términos
“cualitativo” y “cuantitativo” tienen una extensa Yy todavia cegada historia filosofica,
cientifica, entre otras, y cdmo las recomendaciones citadas deben enmarcarse de una forma
mas extensa en los términos sociales e histdricos de edificacion de sujetos/objetos sociales.
Asi, la barrera cuantitativo/cualitativo acata la permutas organizativas generales en las
ciencias sociales y administrativas; la citacion que nos sirve de excusa se concreta mediante
una recurrencia cronoldgica: primeros tiempos, descubrimiento contemporaneo, hoy
inexcusable. Los dos polos de este asunto, que ademas se precisan por un desarrollo l6gico y
temporal.

1.6.2 Fundamentacion teorica de la investigacion cuantitativa.
En esta larga historia, todavia no trazada, de las recomendaciones y perspectivas cualitativas

y cuantitativas, se va a escoger un instante y fecha importante que van a utilizar para
implantar y enmarcar el progreso de estas relaciones. Se puede ubicar en la Grecia Cléasica,
el lugar y el momento en el que se instruye de una forma mas templada y polémica entre lo
“cualitativo” y “cuantitativo”, pudiéndose reflexionar a los filésofos griegos como los
antecesores de la disputa entre ambas apariencias, cuyas nociones y tomas de enfoques son

fundamentales en la historia de estas relaciones. Asimismo, se sitUa esquematicamente en

20



Platon y Aristételes, las dos imagenes y concepciones representativas del bosquejo inicial de
la polémica. Aristételes por el contrario, “fue un fisico en el sentido literal de la palabra”
(Kline: 1985) y su experimento de promover la ciencia y la naturaleza a las matematicas
“estaticas”, sino que también protegia una “metodologia” de acercamiento a la misma,
concreta, empirica, directa, analogica y sensible, que respetase los métodos y que describiese
su pensamiento, mas en la linea con los acercamientos de la figura cualitativa. De esta forma,
se hizo necesario esperar varios decadas, hasta la Edad Media, para que se establecieran los
escenarios sociales, culturales, mentales, entre otras, en los cuales posteriormente, se iban a
encuadrar las diferentes aproximaciones y progresos que desde hoy, se pueden designar e
inscribir como figuras “cualitativas” y “cuantitativas”. Por lo anterior, es significativo
matizar sus referencias. Al respecto Mendoza (2006) hace una resefia a que los técnicas
cuantitativas surgen en los siglos XVI11 'y XIX, como complementos dentro del capitalismo,
para examinar los problemas sociales y econémicos como un todo enredado, ademas hace
referencia de que la investigacion cualitativa estd infundida en las ciencias naturales y a su
vez, en la fisica de Newton. En estos siglos, desde el trazo argumental que se desenvuelve,
se muestran cambios sociales, ideoldgicos, culturales, entre otros, que van a crear las
situaciones sociales y culturales para el comienzo de la ciencia moderna y del paradigma
“cientifico-positivo” absoluto. Su racionalidad se cimentada en el cientificismo y en el
racionalismo, como posturas epistemoldgicas institucionalistas con inclinacion a la
tradicionalidad de la ciencia y manejo de la neutralidad valorativa como razonamiento de
objetividad, por lo que el conocimiento se cimienta en los hechos y no tanto a la subjetividad
del sujeto (Mendoza, 2006). Desde una apariencia epistemoldgica, en la correlacién sujeto-
objeto, la objetividad simboliza la ideal forma de conocimiento, yaciendo el conocimiento
cientifico equivalente de hallazgo de las relaciones causales que preexisten y alinean una
realidad dada, lo anterior permite deliberar sobre la actitud del sujeto, la cual no intercede ni
se incluye en la escenario investigado. Ahora bien, més alla de estos investigadores, en este
titulo solo se intenta representar como los desarrollados cientificos del siglo XX, vuelven a
evolucionar el argumento de la discusion entre las figuras cualitativas y cuantitativas,
examinando el viejo prototipo dominante. En efecto, enuncia Conde (1991), aunque en las
citadas ciencias sociales el l6gica absoluto siga siendo el paradigma de la “matematizacion”

en su dimension “cuantitavista”, en las ciencias naturales hace tiempo que dicho paradigma
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dejo de ser imperioso, al menos con la potencia de antafio. Asimismo, el siglo XX presencio
el adelanto de dos grandes  elementos: el de la “incertidumbre” asociado a Heisenberg y
el de la “relatividad” asociado a Einstein; en su Semblante positivo del enfoque sujeto/objeto
(cualquier comprobacion transforma el objeto “medido™) y desde el punto de vista de la
existencia de un Unico eje de coordenadas o perspectiva absoluto. En este mismo mandato de
ideas, Hurtado y Toro (1998), afirman que “el objeto investigador es inventado como un
elemento capaz de despojarse de sus emociones y sentimientos. Investiga el objeto a partir
de una figura desde afuera, sin involucrarse. Acusa la objetividad en la investigacion. Por lo

tanto, su proporcion es independiente uno del otro”

Con base en lo mencionado en las lineas anteriores, se deduce que la investigacion
cuantitativa parte de antecedentes evidenciables. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010:4)
la puntualizan expresando: “utilizan la recoleccion de fundamentos para probar hipotesis con
base a calculo numérico y el analisis estadistico, para formar patrones de comportamiento y
comprobar teorias”, aseverando que las primordiales caracteristicas de este orientacion estan
concernientes a su seriedad en el método de investigacion, puesto que la informacion es
acumulada de manera estructurada y sistematica, el manejo de la légica deductiva para
asemejar leyes causales o universales en una situacion “externa” al sujeto. Por su parte
Hurtado y Toro (1998), sefialan que la investigacién cuantitativa tiene un concepto lineal,
que involucra claridad entre los elementos que contentan el problema, que deben ser
definidos y saber con precisién donde comienza, también se debe examinar qué tipo de
acontecimiento existe entre sus elementos. Este aspecto es notificada también por La Rosa
(1995, citada en Palacios, 2006) aseverando que para que exista metodologia cuantitativa
debe haber claridad entre los manuales de investigacion desde donde esta instruye hasta
donde concluye, emprendiendo los datos de manera detenida y asignandole un importante
significado numérico a través de la estadistica, con la proposito de hacer deducciones. Las
investigaciones experimentales, cuasi experimentales y no experimentales, son los procesos
qgue envuelven el mayor fragmento de los trabajos que se ejecutan con informacion
cuantitativa. De acuerdo a lo anterior, se puede aseverar que bajo la orientacién cuantitativa,
la analogia entre la teoria, la investigacion y la realidad esta fundada en la coexistencia entre
la conocimiento de la realidad del investigador manifestada en una hipdtesis y la situacion

como fendmeno para que se ratifique una teoria, aun que es importante enfatizar que en la
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investigacion cualitativa hay un uso generalizado de las “hipétesis de partida” fundadas en
supuestos que sostienen la investigacion —como punto de crénica para preparar el asunto
cualitativo— los cuales se intentan manifestar o demostrar. La traduccion cuantitativa tiene
entonces por apertura la ayuda de un razonamiento logico, esto es, entre los indicios y las
soluciones se compone un angosto acumulado de relaciones regladas, tales que para andar de
las primeras a las segundas no habré mas que perseguir sus condiciones. Asi, la consecuencia
concluyente de sus estudios conlleva continuamente la persuasion a la autonomia de la causa.
Bajo esta orientacion, cuya exigencia es la de negociar las recomendaciones intemporales
entre variables, las ciencias sociales y administrativas, se establecen como gestoras. La
estadistica se tiene que observar con el Estado: es la ciencia del Estado. Mediante la
estadistica, el Estado se reflexiona al azar e imputa la norma: en el protocapitalismo, le
consiente formar o crear el balance de sus caudales (estadistica descriptiva); en el capitalismo
de utilizacion, le admite lidiar contra entes con estrategia (estrategias simétricas, teoria de
juegos o antisimétricas Cibernética) (1991). De igual manera se menciona que para que esto
suceda, el investigador debe transportar un proceso que se prepara con una idea, el
planteamiento del problema, revisién de la literatura y avance del marco teorico, asimismo
debe imaginar el eficacia del estudio de caso, fabricar la hipétesis y la ilustracion de variables,
progreso del disefio de investigacion, definicion y seleccion de la muestra, realizar la
recoleccion de datos, el analisis y la elaboracion del informacion final de resultados y
conclusiones, con lo cual se podra demostrar la coincidencia de la realidad percibida para
fundamentar una teoria. En este caso todo los temas anteriores se apegan a nuestra
investigacion sobre la Felicidad laboral en la Facultad de Contaduria, Administracion e
Informatica, con el fin de generar ideas que puede ver su manejo en la personalizacién y
jerarquizacion de dificultades y necesidades, por ejemplo en este caso se manejé la
averiguacion recolectada para delinear una idea de entrevista estructurada que reconozca un
mayor contacto al suceso de investigacion, que es, la felicidad en el trabajo y como se va a

iniciar en la Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica.

1.6.3 Recoleccidén y andlisis de los datos
Haciendo énfasis en averiguadores académicos expertos, se concibid una investigacion y

exploracion de articulos, papers, journals, libros, investigaciones, tesis, documentos, ensayos

y escritos, afines con investigaciones de la felicidad laboral.
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Tras la lectura de la bibliografia, se ejecutd un estudio conceptual que se aproximara a las
conclusiones méas puntuales de la felicidad laboral y se acerquen a las variables o elementos
concisamente afines con dicho tema de investigacion. Adicionalmente se demuestran los

transcendentales escritores que han contribuido al progreso e investigacion del concepto.

Partiendo de los estudios encontrados sobre el control de la felicidad laboral, se extrajeron
en una relacién, las primordiales variables sobre las cuales se han fundado estas
investigaciones para la comprobacion de la felicidad laboral. Inmediatamente de poseer la
informacidn de nuestra investigacion, se identifican aquellas variables que se atraviesan o
que son parecidos entre si y que pueden proporcionar al balance de la presencia o no del
concepto a investigar.

Con las variables anticipadas se efectud la operacionalizacion de las mismas, esto es, inventar
que las variables logren ser medidas y cristalizadas en interrogaciones estructuradas para

luego incluirlas en la conformacién de la entrevista.

Con las variables determinadas y operacionalizadas, se manifestaran interrogaciones para
cada una de las variables en un conjunto significativo para inmediatamente después adoptar
las que mas se adaptaron al proyecto de este estudio. Posteriormente se cimienta el formato
de evaluacion con el conjunto de interrogaciones elegidas, de acuerdo al periodo estimado
de conservacién de la entrevista, el nimero de interrogaciones pertinentes a contener, entre

otros elementos.

Edificado el instrumento de entrevista estructurada se efectud la relacién con el especialista
reconocido en el tema (Martin Seligman) a quien se le invito a la exploracién del prototipo
de entrevista estructurada inaugural, con un cuestionario adicional como guia, que
reconociera al experto nivelar cuales preguntas eran las mas convenientes o que lograra

desempefiar con el objetivo del estudio.
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2.1. Felicidad como nuevo modelo de gestion
La felicidad ha sido un hecho de utilidad desde la antigiedad hasta la actualidad.

Lejanamente y exclusivamente era afrontado a partir de la filosofia y con el transitar de las
décadas ha ocurrido a ser contenido de investigacion de la sociologia y la psicologia
organizacional. Que se le frecuente actualmente como un constructo cientifico, ha legitimado
el progreso de herramientas que aprueben la medicion y ser vinculada a validaciones
empiricas (Lyubomirsky, 1999). La felicidad es mencionada como un momento de
satisfaccion que concibe el ser humano cuando obtiene un bien esperado (Alarcon, 2009), su
determinacion se hace forzosa para hacer estudios cientificos. Sea notada desde la filosofia
como una de las enterezas, como un desenlace destacado del individuo o como un constructo
cientifico, desde las extensiones psicoldgicas; la felicidad forma parte de la vida de los seres
humanos y su investigacion se transforma en una término o un propésito de todo individuo

(Lyubomirsky, 2001); de alli el valor de investigarla.

Se razona que la felicidad como una “practica” que admite experimentar emociones de
satisfaccion y alegria consigo mismo, con los otro y en general con la vida, la felicidad utiliza
como un semaforo del tarea social y emocional de los individuos (Bar-On, 2013). No es
interés de la buena suerte o de la casualidad, no es algo que se obtiene con riqueza o poder,
no acata del exterior sino del caracter como este es demostrado y revelado (Csikszentmihalyi,
2007). La felicidad es magnifica, Unica, reside en nuestro interior y nada tiene que observar

con la recoleccion de bienes (Fernandez, 2009).

Se tiene un enfoque hedonista que se representa a la felicidad como la apariencia de simpatia
positiva y ausencia de lo negativo y una eudemonista donde la felicidad tiene que distinguir
con el progreso de las potencialidades (Vazquez, Hervas, Rahona y Gomez, 2009). Sin
embargo, hay escritores que proponen que estas apariencias no son excluyentes y que la

efectiva felicidad las involucra a ambas (Prado, 1997).
Variables como el género, el horizonte socioecondmico, el nivel de estudios no incrementa
los limites de felicidad, pero circunstancias como casarse, ser optimista, hallarse en una

esfera con democracia, poseer un circulo social grande si coadyuvaran a incrementar sus
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niveles (Seligman, 2003). Biswas- Diener (2002) cuestionan que los elementos de la felicidad
no alteran en situacion de las diferentes culturas al parejo que los micro gestos faciales no lo

inventan en las diferentes razas.

Por otra parte, la felicidad es afrontada por Diener (2012) a partir de dos elementos: el
afectivo y el cognitivo; se describe al primero en procesos de experimentar impresiones
positivas y negativas y al segundo en conocimientos de gusto con la vida. Por su parte
Seligman (2003) reflexiona que la felicidad en procesos de personalizacion y labor de las
fortalezas, las cuales son consumidas en diferentes perimetros de la vida de los seres humanos
como el trabajo, el amor, la educacion, la familia y el ocio. Adicionalmente el escritor
denomina tres pilares de la felicidad: la vida satisfactoria, la vida comprendida, y la vida con

significado.

Desde el nacimiento se ostenta un rango sostenido que imbuye a los seres humanos para que
sean felices.

Hay otra categoria que pertenece a las situaciones de la vida. El inicial manifiesta mejor que
el segundario los niveles de felicidad (Seligman, 2003). Esta se hallara explicita por la
manera como los seres humanos formalizan y prefieren las condiciones vividas en el pasado,

en el presente y el futuro (Seligman, 2003).

F= RF + C + V es la receta (formula) de la felicidad (F) en donde se determina a la
compromiso que conservan los individuos para lograrla. Los horizontes de la felicidad se
instituyen segun el nacimiento (RF) con un 50%, las condiciones (C) con un porcentaje de
10 % vy la representacién en la que se orienta la vida de los individuos (V) un 40%
(Lyubomirsky, 2007). En resolucion de Ben-Shahar (2008 y 2011), adjudicarse que
conseguimos asimilar a ser felices es creer en nuestra responsabilidad en el trabajo de

Nnosotros mismos.

En contundente y definitiva este exploracion tedrica aprueba distinguir que la felicidad ha

sido presentada en técnicas de fenomeno (Lyubomirsky, 1999), como un fase de
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complacencia (Alarcon, 2009) como un proyecto de la vida (Aristételes 2009), con
dispositivos afectivos y cognitivos (Diener 2012) y como personalizacion y labor de las
fortalezas (Seligman, 2003). También se localizan variables como el género y la formacion
los cuales no aquejan la felicidad; al contrario que casarse, corresponder y ser amable que
apoyan a aumentarla. Se hace importante entonces conocer el significado y elementos de la
felicidad para prolongar el estudio, ya que ésta hace pieza importante de la vida de los seres
humanos y la mirada se direcciona para que sea frecuentada como un constructo cientifico

que se pueda contar e intervenir.

En cuanto a felicidad laboral, es determinada por Sanin y Salanova (2015) como “la
efectividad de impresiones positivas y animacion del trabajo, lo cual envuelve un juicio
subjetivo sobre lo bien que se esta en la organizacion y en reciprocidad con qué tan bien

caminan las cosas alli”.

Desde nuestra representacion concebiremos entonces la felicidad como prosperidad
subjetiva, el cual contendra una intuicion y un analisis de las longitudes cognitivas y afectivas
de los seres humanos, del conocimiento que tienen sobre los escenarios agradables y

desagradables y la forma como estas son estimadas.

2.2. Sociologia de las organizaciones

2.2.1 Las organizaciones como objeto de estudio socioldgico
La investigacion sobre las organizaciones ha sido centro primordial por parte de las Ciencias

Sociales y Administrativas. La industria, la compafiia y las organizaciones son las formas en
las que el ser humano ha ido instaurando la responsabilidad laboral desde el inicio de la
industrializacion hasta nuestros tiempos (José Félix Tezanos 2008; Angel Infestas Gil 2001;
Anthony Giddens y Philip W. Sutton 2010).

La sociologia nacié como consulta a una cadena de transformaciones drasticos, precipitados
por la Revolucion Francesa y el origen de la Movimiento Industrial en Europa, a mitad del
siglo XVIII. El rompimiento de las crianzas de vida tradicionales respaldada por estas

permutas fue la nacimiento de que algunos filésofos pretendieran vislumbrar y exponer como
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se habian emanado y cuales serian sus resultados. Para percibir y manifestar estos fenémenos

se hizo forzoso desplegar un nuevo conocimiento del mundo social y del natural.

A los primitivos sociologos les unia el deseo de alcanzar las permutas que se estaban
originando en la humanidad. Pero no simplemente querian exponer los sucesos que ocurrian
en su periodo, sino que intentaban desplegar formas de investigacion del mundo social que
expusieran el trabajo general de las sociedades y la entorno del cambio social.

La industrializacion representd la llegada de la industria como signo de produccion. La
propagacioén y crecimiento de la industria da parte a la compafiia, que podria precisar como
una segunda etapa de la industrializacion y donde surge un régimen de padrones visiblemente
determinados- directivos, mandos medios y obreros. Posteriormente, la divulgacion de la
compafiia ocasiona lo que designamos organizacion, que es la consecuencia de la deposicién

de tener que organizar la complicacion de la creciente y de las peticiones de la humanidad.

La dificultad de las demandas y la fabricacién de masas requieren que se organicen los
métodos productivos, financieros, el capital humano, etc., siendo el estudio socioldgico de
dichas organizaciones vigilancia de la Sociologia desde el inicios de los tiempos, bien a partir
la microsociologia, es decir la actuacion periddico en escenarios de interaccion cara a cara,
0 bien a partir la macrosociologia, que se coloca en la investigacion de magnos
procedimientos sociales, como la técnica de politica o la disposicion econdmica, el
perfeccionamiento de la industrializacion o los evoluciones de un método absolutista hacia

un sistema democratico.

2.2.2 Como se llega a la Sociologia de las Organizaciones.

Cualquier organizacion tiene una representacion social, ya que son hechos sociales. La
presencia de organizaciones es la particularidad mas representativa de las corporaciones
actuales, y su credencial transcendental es “proporcionar la obtencion de conclusiones que

resaltan las contingencias individuales” (Antonio Lucas Marin y Pablo Garcia Ruiz 2002:4).
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A los iniciales sociélogos no les pasé desapercibido el fendmeno fabril, por el contrario,
siempre fue factor de su investigacion y de perseverancia por emplear los métodos cientificos
alasociedad, pretendiendo implantar técnicas y teorias como en las Ciencias Experimentales.
En su obsesion florecid la Sociologia industrial o de la compafiia que en su interpretacion
mas fresca y extensa se ha alcanzado a mencionar Sociologia de las Organizaciones (Narciso
Pizarro 1997).

La Sociologia Industrial se identifica por el origen de la industria. Brotaron mecanismos y
técnicas que hasta entonces nunca se habian transmitido y con evaluaciones muy desiguales
segun la disposicién ideoldgica de los primitivos sociélogos. Se agrupa en dificultades como
la division social y técnica, las situaciones en que se confecciona, sus derivaciones para la
vida particular y colectiva de los colaboradores, el incremento de la urbe gracias a los
progresos de la medicina, el aumento de la agitacion social, etc. Se trata pues de la
investigacion de todos los matices del compromiso laboral como accién humana y de las

organizaciones sociales que se producen en el mismo (Angel Infestas Gil 2001).

La Sociologia de las Organizaciones brota posteriormente a la Segunda Guerra Mundial
como distintivo separada de la Sociologia Industrial. En su comienzo hallamos tres grandes
tendencias que contribuyen a la investigacion y a la destreza de la manifestacion organizativa
diferentes aspectos complementarios: la teoria weberiana de la burocracia con su
investigacion de procedimientos a la dificultad de la dominacién; la alineacion cientifica de
la investigacion de Taylor, cuya inquietud concentrada se destinaba hacia la dificultad del
fortalecimiento de los colaboradores en la compafiia, y la pensamiento de las relaciones
humanas, también interesada por la eficacia organizativa, aunque a través de un condicion de
orientacion mas interactivo y del manejo de los conjuntos informales por parte de los autores

de la estructura formal (Angel Infestas Gil 2001).

La diferenciacion primordial entre la representacion socioldgica y otras disciplinas en las
investigaciones de las organizaciones, es la finalidad con la que se transportan a cabo de las
investigaciones. Las investigaciones socioldgicas de la compafiia o la empresa pueden ser

usadas a cabo desde otras representaciones, asi por ejemplo desde la figura técnica o la
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monetaria. Cualquiera de esas figuras han absorbido varios nombramientos como Sociologia
Laboral, Sociologia Mercantil, Sociologia Industrial. De todas formas en cualquiera de estas
figuras, la esencia ultima de la Sociologia es la conocimiento de la organizacion, pensar los
métodos sociales que se originan en su interior y solo secundariamente la definicién de
conclusiones economicas, experimentados o de fabricacion. No es objeto de este estudio
solucionar esta divertida discusion conceptual, sino mostrar algunas de las tendencias

predominantes al respecto.

La Sociologia actual se aduefia de cualquier figura de organizacion: hospital, consultora,
administracion publica, administracion privada, industria, la iglesia, etc. La Sociologia de las
organizaciones no ha trasformado su esencia de investigacién, sino que ha avanzado con el
adecuado argumento investigado, que a lo prolongado del periodo se ha ido extendiendo,
cambiando en algo mas enmarafiado y resaltando los semblantes econdmicos y lucrativos de
las iniciales épocas de la compafiia y conformando muchos otros semblantes de la vida

habitual de las individuos especiales.

Existen otros bosquejos tedricos que revelan el mundo del trabajo y que se designan teorias
de la organizacion del trabajo, no obstante es forzoso catalogarlas siguiendo un juicio
historico o acerca del pensamiento que brindan sobre el individuo. Iniciaremos por los
origenes de la Sociologia, nacida por el progreso de la sociedad industrial y continuaremos
por las tres representaciones tedricas mas experimentadas en los Gltimos tiempos: la teoria
de sistemas, las teorias institucionales, el interaccionismo simbdlico y las teorias del capital

social.

Ejecutar este estudio por las distintas teorias de organizacién del trabajo nos autorizara ubicar
en la figura presente de la organizacion, como un sistema de comunicacion e reemplazo
social, estacionando la inquietud por la calidad y la excelencia como centro de las

organizaciones complejas.

La calidad se ha ido desarrollando conforme a las épocas. En un inicio era una concepcion

unida a la produccion de cuerpos visibles, fundamentalmente en organizaciones industriales,
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pero la percepcion de la calidad hoy en dia se crea como complacencia del cliente o usuario,

bien se trate de productos o servicios.

La inquietud por la calidad se supo en las organizaciones industriales, el esquema de técnicas
en Japén, Estados Unidos y Europa que provocaban la eficacia y su control. Son técnicas de
dichos modelos el CWQC (Company-Wide Quality Control), la técnica del modelo del
Premio Deming a la calidad, la técnica del modelo del Premio “Malcom Baldrige” a la
Calidad, la técnica del modelo de la Organizacién Internacional para la Estandarizacion (ISO
9004-2) y la técnica del modelo de la Fundacion Europea para la Gestion de la Calidad (V.
Martinez Tur, J. Peir6 y J. Ramos 2001).

Las instituciones educativas no son extrafias a estas proyecciones y han surgido costumbres
avanzadas desde este modelo y técnicas de gestion de la calidad en comunidades como la del

estado de Morelos, en especial en el municipio de Cuernavaca.

Para lograr dicha perfeccion en la gestion se propone la utilizacion del modelo de gestion
universitaria basado en indicadores por dimensiones relevantes apoyado en un acumulado de
conceptos fundamentales: responsabilidad social, proceso de alianzas, alineacion hacia los
resultados, orientacion al cliente (estudiante), liderazgo y coherencia, servicio en los

procesos, desarrollo continuo de aprendizaje e innovacion y mejora.

Este modelo o técnica dispone el manejo de la gestidn estratégica funcional, con los medidas
de valoracién de la educacion, con el fin de conservar un vigilancia apropiada sobre las
variables que establecen, en todas las actividades propias de la institucién, el beneficio de
cada una de ellas y su nivel de contacto con los objetivos y propdésitos trazados, comprobando
por tanto, el grado de calidad que la unidad educativa es apta de brindar y al mismo tiempo,
comprobando el desempefio de las requerimientos que solicitan los criterios de evaluacion
(CNAP 2003).
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2.3. Teoria de las Relaciones Humanas

Esta corriente destacada con el titulo de “relaciones humanas” tiene su comienzo en la
investigacion elaborada por Elton Mayo en la compafiia de Hawthorne en las afueras de
Chicago de la Western Electric Company.

El valor decisivo de las investigaciones de Elton Mayo es debatir que los conjuntos de trabajo
estan originados de carécter individual y Unicamente por motivaciones econémicas. Es decir
el homo economicus propio del taylorismo, se reemplaza por un ser humano competente de
motivarse, trabajador y no so6lo estimulado por beneficios econdmicos, surge el ser humano

social.

En esta teoria las carencias sociales son esenciales, ya que el trabajo en una institucién es un
movimiento social, los trabajadores constituyen parte de un conjunto y sus relaciones

informales son independientes de la accion econdmica que se ejecute.

Los apariencias sociales de la industria y su investigacién: comunicacion, participacion,
liderazgo, relaciones informales, etc, son centro de investigacion desde entonces y es virtud
de Elton Mayo el haber afectado la organizacién social con la personalidad y el haber ubicado
las relaciones de trabajo en un argumento socioldgico. Agradeciendo a Elton Mayo la

Sociologia de la industria consigue una existencia decisiva.

El esfuerzo categorico a las opiniones de Elton Mayo partieron desde la psicologia con el

norteamericano Abraham Maslow y con la naciente idea del ser humano y sus exigencias.

2.4. Escuela del Comportamiento Organizacional

2.4.1. Ciencia de la felicidad psicologia positiva
Inicialmente se ha destacado algunas representaciones teoricas sobre la felicidad, no obstante,

es sensato estimar tal orientacion que persigue Alarcon para la elaboracién de los estudios
que es el de la Psicologia Positiva, que fue bosquejado e impulsado por Seligman (Esguerra,
2006). Seligman y Csikszentmihalti (2000) aseveran que la psicologia positiva es una ciencia
de la practica subjetiva, que se plantea investigar las técnicas del individuo. La concepcion
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de préctica subjetiva es de la antigua data en la psicologia mentalista, apunta a los
conocimientos que suceden en el cerebro, tales como razonar, observar, imaginar,
vislumbrar. Suele denominérsele también suceso interno o practica privada en impedimento
a practicas objetivas y pablicas, que juntos articulan dicotomias de la nocion dualista alma-

cuerpo.

Seligman mantiene que la conducta humana no esta establecida por una resefia de premios y
castigos, las causas del procedimiento del individuo se hallan en eventos mentales, como el
madurar o la voluntad. Antes de ejecutar una operacion primero razonamos
consecutivamente impulsos psiquicos internos impulsan al ser humano a la actividad, los
ejercicios facultativos constituyen parte del linaje del ser humano. A diferencias de las
psicoldgicas que suponen al ser humano un ser pasivo, que manifiesta a provocaciones, la
psicologia positiva medita que el individuo puede aplicar sus propias decisiones, hacer
elecciones y crear preferencias, tiene fortalezas y virtudes aprende destrezas para liberarse
de sentimientos de valor. Puede practicar control de sus adecuadas acciones y establecer su
utilizacion, las labores citadas conllevan un trasfondo volitivo, palabra manejada por la

antigua psicologia mentalista y que la psicologia positiva sobresale.

La psicologia positiva es una poderosa corriente que se halla en entero desarrollo y progreso.
Aln no ha conseguido un régimen tedrico complejo, a la forma de otras recomendaciones
psicolégicas que le han antecedido, ya sea como el psicoanalisis, el conductismo eficaz, la

psicologia humanista y la psicologia cognitiva.

El término “positivo” que considera a la psicologia, enuncia practicas atractivas, gustosas de
bienestar y riqueza personal, por ejemplo, felicidad, optimismo, amistad, amor, gratitud, buen
humor. Ademas, es positiva a la salud, y negativa la enfermedad; la felicidad se le relaciona

con prosperidad y estar afligido con frustracién o malas nuevas.

Las conductas positivas son desiguales a etapas psicologicas negativas, como neurosis,
ansiedad, colera, depresion, trauma, psicosis, esquizofrenia, y otros tantos que expresan
cambios del comportamiento. Cuando se platica de psicologia positiva no simboliza que por
oposicidén, haya una psicologia negativa, como cémodamente podria acogerse. El término
adecuado para nombrar conductas alteradas o negativos es psicopatologia, conducta de
antigua data en las investigaciones de Psicologia. Afadiendo a esto, desde el punto de vista
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psicoldgico, la expresion positiva permite “la actividad normal del psiquismo y de su término
conductual” (Alarcon, 2009).

Sin embargo, los conocimientos positivo y negativo concederian tener una desigual
connotacion desde el punto de vista de la conducta social. En consecuencia, muchas
respuestas sociales se pueden considerar como buenas o como malas, por ejemplo, en ciertas
civilizaciones o culturas eructar posteriormente a consumir alimentos es un simbolo que el
menu ha sido encantador, es una forma de retribuir al anfitrién. En otras, es una expresion
fuertemente reprochable que original inoportuna educacion. En épocas antiguas el correctivo
fisico se empleaba como una medida de conducta para la alineacién de los nifios, hoy por
hoy el correctivo fisico es desprestigiado, porque perjudica la autoestima del menor (Arias,
etal. 2016). Estas muestras aguantan a reparar que lo que se piensa que es positivo o negativo,
bueno o malo, son reflexiones de valor que se enuncian con referencia a pautas culturales.
Esté probado que la forma como nos conducimos satisface a la operacion de activas variables
socioculturales que, con el caminar de la época, consiguen organizar la actuacion propiciando
que se establezcan, entre los seres humanos de un conjunto o de una entidad social, condicion
genérica, sean estas representaciones de razonar, prejuicios, creencias, valores y costumbres.
Las variaciones culturales tienen terminante importancia en la interrelacion humana y son de
especifica importancia para los psic6logos que proporcionan servicios de salud mental en
naciones con altas tasas de inmigrantes. De esto puede deducir que positivo y lo negativo,

que lo bueno y lo malo son cualidad de esfuerzo relativo que les imputamos a los sucesos.

Entonces ¢qué es la psicologia positiva? ante esta incognita se ha contestado a través del
analisis de los mecanismos o partes esenciales que componen cualquier corriente psicoldgica
considera como una totalidad. El primer elemento corresponde a las influencias de
investigacion. En esta direccién Seligman y Csikszentmihalyi(2000) aseveran que la
psicologia positiva es una “ciencia de la experiencia subjetiva”; su espacio la disponen
momentos de la experiencia humana, tales como agradecimiento, perdon, ilusion, confianza,
amor, amistad, inspiracion, risa, felicidad y muchas otras conductas todo pensado en la
naturaleza positiva, que establecen fortalezas y virtudes humanas. La diversidad de estos
argumentos no fue pactada o fueron muy poco investigados por la psicologia del siglo XX,

comprometida en procedimientos negativos, sean ansiedad, frustracion, irritacion, fobias,
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desconfianzas, depresion. La idea de la psicologia positiva no conlleva a oponerse, ni
proponer que se renuncie al estudio de procedimientos sefialados negativos, reconoce que su

comprension es necesaria para resaltar los padecimientos del sufrimiento del individuo.

La dificultad esta en que el lado positivo del ser humano habia sido dejado de lado, surgiendo
como necesidad decisiva investigarlo para tener un enfoque perfecto del individuo. La
particularidad de la psicologia positiva habita en que se coloca a la investigacion de areas
inexploradas del psiquismo y conducta del ser humano, relacionadas con la felicidad o
bienestar de los individuos. No obstante, el descubrimiento de sus argumentos, algunos de
ellos habian conquistado la importancia de la reflexion filos6fica del mundo helénico.
(Alarcon, 2006)

En segundo elemento es la técnica de investigacion que maneja la Psicologia positiva.
Csikszentmihalyi sustenta que la técnica cientifica es el principal medio para concebir en su
complejidad la conducta del ser humano. Pero reflexionando como medio metodoldgico para
originar investigaciones consistentes y integras segun orden logico, se transforma por la
naturaleza del objeto que emprende y los objetivos que pretende el estudio. Al preocuparse
la Psicologia positiva por la “practica subjetiva” o métodos internos, era natural que su
paradigma epistemologico fuese el esquema “hipotético-deductivo”. Asume que el mundo
interno se puede percibir a través de sus apariencias externas, que son objetivaciones del
mundo subjetivo, acumuladas mediante la deduccion cientifica (Alarcén, 2006) En
oposicion, el paradigma del conductismo operante es epistemoldgicamente fundado, esta
comprometido solo en situaciones empiricas visibles. Solventa el conocimiento objetivo de
algunas conductas; sin embargo, no puede exponer conductas complejas, como los que

aborda la Psicologia positiva.

El tercer elemento pertenece a la idea del individuo. La psicologia positiva sitla a la persona
en el foco de su atencion; su puesto de partida es el hombre calificando como un individuo
bueno, que resuelve y procede seriamente por si mismo; es encargado de elegir, por propia
decision, entre variadas elecciones que se les brinden mediante impulsos psicologicamente
internos, llamense fortalezas y valores humanos. La psicologia positiva tiene por objeto
desarrollar las cualidades mas genuinas y positivas del procedimiento humano. Como

corriente humanista, explora promover el progreso de la calidad de vida apostando en el
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énfasis de la investigacion de los semblantes positivos y el progreso de cualidad positivas del
procedimiento humano. Apunta hacia la ejecucion plena del ser humano. Esas doctrinas se
localizan en el marco del Humanismo Cientifico, en el cual puede poner el concepto del

individuo que entiende en la psicologia positiva (Alarcon, 2006)

Esta investigacion esta fundamenta en los estudios Reynaldo Alarcon y la psicologia positiva
en el Perd indicando que se “conoce de una investigacion cada vez con mayor potencia al
interior de la psicologia, que trata de investigar y incidir la importancia de emociones de

matiz positivo, tales como la felicidad, la prosperidad, la alegria (Ledn, 2009).

Se lograréa decir que se trata de un argumento de investigacion de utilidad sobre todo para los

psicologos clinicos, los psicoterapeutas y los psicdlogos educacionales.

Pero, en este escenario, la psicologia positiva concluye siendo también una orientacion
relevante para espacios como la produccién industrial, la optimizacion del trabajo
empresarial, la creatividad artistica y cientifica. En los Gltimos afios Alarcon ha fomentado
la investigacion este tema, concentrandose en la investigacion de la felicidad, argumento
complicado, elusivo y controversial. Su vigente interés por la Psicologia Positiva, como él
mismo menciona, esteblece en que focaliza su investigacion en areas deseérticas del psiquismo
humano, relacionadas con el bienestar psicoldgico, la ejecucion del ser humano como
individuo y el progreso de integridades civicas para vivir en fraternidad en una sociedad
plural, que son contenidos de nuestro tiempo (Alarcén, 2009).

Alarcon reflexiona que la felicidad como uno de los argumentos mas significativos para ser
investigada. Las determinaciones acerca de la felicidad no han brotado en estos tiempos,
desde la antigliedad los intelectuales le han dado una determinacion de acuerdo a su
apreciacion, sin embargo, con el pasaje del tiempo se ha ido constituyendo una definicion

estructurada.

Precisar la felicidad no es trabajo facil, Alarcon (2009) relata que todos los seres humanos
en algun instante de su vida han reconocido felicidad y a menudo la perseguimos como una
meta o un fin pretendido y deseado. Otras ocasiones se le imputa a un objeto ente el poder
proporcionar felicidad, pero las interrogantes son ¢Es la felicidad un momento efimero, o es

para hoy y permanentemente? ¢ Todos los individuos pueden ser felices, o solo algunos de
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ellos? Y existen mas interrogantes que si examinamos se percibird que las interrogaciones

frente a este argumento son interminables.

Alarcon (2009) con base a las investigaciones realizadas origina numerosos pensamientos de
la felicidad, como prosperidad subjetiva y como costumbre Optima, para alcanzar una
conclusion correcta y original de la felicidad, la cual la supone como “una fase de
complacencia, mas o menos perdurable, que examina subjetivamente el ser humano al
obtener un bien deseado” (p. 137).Esta descripcion estd estimulada en las doctrinas
filoséficas de felicidad del mundo griego, en particular Aristételes y Epicuro, y en los

descubrimientos nacientes del estudio empirico de la felicidad.

2.4.2. Modelo PERMA de Seligman
La Teoria del Bienestar (0 Modelo PERMA) es basicamente una teoria de designaciéon no

obligada y es una representacion de lo que los individuos prefieren libremente para aumentar
su felicidad. El propio Dr. Martin Seligman reemplaza el objeto de la investigacion con esta
teoria, conduciendo de investigar la felicidad (1999) a estudiar el bienestar (2010) que es mas

extenso y valioso.

Cada componente del Modelo PERMA debe desempefiar tres elementos para figurar como

mecanismo dentro de la teoria:

1. Debe apoyar al bienestar del individuo.
2. Debe ser seleccionado por propia conviccion.
3. Debe ser determinado y equilibrado en forma autonoma al resto de las variables del

modelo.

PERMA es un acrénimo que congrega 5 componentes: Positive Emotions, Engagement,
Relationship, Meaning y Accomplishment, las que en espafiol se conciben como: Emociones
Positivas, Compromiso, Relaciones Positivas, Significado y Logros. Cada una de ellas se

desenvuelve de acuerdo a la siguiente explicacion:

Emociones Positivas (Positive Emotions): este componente es el que mas se relaciona a la
conclusion de felicidad que socialmente se trata en tiempos actuales. Esta descrita a la mayor
suma comprobacion de emociones positivas que se manifiestan a lo largo del dia, un ser

humano que expone ser feliz vive emociones como la satisfaccion, disposicion de amar,
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confianza, ilusién y otros sentimientos agradables. Es significativo tener en cuenta que
preexiste correspondencia entre las emociones positivas y emociones negativas, al ir
columpiando ambas y al aplicar hacia una u otra, la apreciacion sobre la felicidad del ser
humano puntualizara cual prevalece, a mayor positivo, mayor es la felicidad y mejor la

prosperidad y la calidad de vida.

El objetivo principal de esta medida es hallar representaciones para conquistar emociones
positivas y complacerse en la préctica del dia a dia, ayudarse de no abandonar para después

con diminutas acciones a diario, rodearse de individuos positivos y de mente desarrollada.

Compromiso (Engagement): este componente se combina con la aptitud de adquirir
responsabilidades en desiguales eventos periddicos, sean éstos satisfactorios o no. Ademas
estd agrupado a la concepcién registrada en psicologia positiva llamado “flow” (fluir).
Cuando un individuo fluye, ejecuta lo que le interesa, al concebir un pasatiempo se propone
tiempo, voluntad y responsabilidad, se goza cada hecho de la vida, reconoce las propias
fortalezas y posteriormente de resaltar dichos afectos se dedica a ellos con responsabilidad y
dedicando toda su vida en ello. El trabajo o involucramiento es poner parte de los individuos
en todo aquello que desempefia y el secreto del beneficio es poder llevarlo a la practica de la
labor diaria, cuando los individuos localizan un significado a esto camina de forma correcta.
Para aumentar la responsabilidad profesional se deberd disminuir las relajaciones vy
perfeccionar la concentracién, esto lleva a una etapa de completo gusto laboral y donde
muchas veces se discute que el “tiempo pasa volando” y como sintesis 10 que sucede es que

los individuos se sienten colmados en el proceso de la diligencia que esta desarrollando.

Relaciones Positivas (Relationship): por el hecho de ser seres humanos sociables
frecuentemente se forman conexiones con otros seres humanos como: familia, amigos,
sociedad y compafieros laborales. Cuando la interrelacion es maniobrada de forma
productiva, esta beneficia el nivel de felicidad, fomentar relaciones positivas con otros
colaboradores concede sentir compafierismo, gratificaciones y a la vez son un soporte, sobre
todo en periodos desfavorables, posiblemente se pasan mucho tiempo en el lugar laboral por
lo que es importante cimentar buenas relaciones y lazos de apoyo. Las relaciones positivas

no solo alimentan la vida social, sino también la vida interna.
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Significado (Meaning): el dar significado a los acontecimientos o entornos por diferentes que
sean, reconoce sentir felicidad personal, cuando se es pieza de algo mas grandioso que uno
mismo, admite experimentar la felicidad. El significado da orientacion, sentido de posesion
e estimulos a la vida, alimenta las relaciones interpersonales. Es transcendental descubrir
importancia a la vida personal y laboral, hay acciones que se desenvuelven como
voluntariados, eventos de beneficencias y apoyos a la sociedad, que dejan complacencia por
la aportacion a causas con fin mayor y profundo.

Logro (Accomplishment): los logros son un componente que no se desempefian aislados,
sino que van ligados de los componentes antes mencionados. Antes de ver el efecto o el
resultado de los actos, es primordial apreciar que se pueden hacer las cosas, creer en si mismo.
Cuando las esperanzas se miran con felicidad, se consuman, ya que la préactica psicoldgica

positiva se vuelve una obligacion para el desempefio que se desea.

2.4.3. Economia de la felicidad
La utilidad de la Psicologia no solo se percibio —en los afios sesenta-, cuando se resistio contra

los abusos y creencias del conductismo sino también cuando se empezd a manejar en las
investigaciones de la felicidad, informes de investigaciones de prosperidad subjetiva que
destacaban los designados entrenamientos de aprobacion. En estos entrenamientos se
examinaba la correlacion entre las calificaciones en investigaciones sobre felicidad y

fenémenos visibles indicativos de la calidad de felicidad de los seres humanos.

Pérez-Asenjo (2008) comenta, que lo que los psic6logos citan prosperidad subjetiva es un
fendmeno serio y se puede absorber mediante las contestaciones de las personas. Por lo que,

en primer lugar, la prosperidad subjetiva es hasta cierto punto visible.

En cuanto al beneficio econdémico, “La Paradoja de Easterlin”, en distincion a Richard
Easterlin, es quiza el analisis empirico mas significativo que origind6 nuevamente a los
economistas a la investigacion de la felicidad. Easterlin fue pionero en plasmar en los afios
setenta una investigacion sobre la correlacion entre el interés de los seres humanos y la
felicidad manejando fundamentos de busquedas donde localiz6 que no existe una correlacion
directa entre estos dos elementos: el aumento en el nivel de utilidad en las naciones de primer

mundo no se habia convertido en un incremento en la felicidad de los seres humanos.
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2.4.3.1 La paradoja de Easterlin: El redescubrimiento de la Economia de la Felicidad.
La rehabilitacién de la felicidad a la economia ha sido la consecuencia de un asunto que se

ocasiond en la Psicologia. De hecho, el sitio de inicio de las nuevas investigaciones sobre la
felicidad en correlacion con el contorno econémico es la investigacion de los psicologos
(Brickman y Campbell, 1971). La conclusion de este estudio es que corregir las situaciones
objetivas de vida, en procesos de incorporacion o de riqueza, no tiene efectos duraderos en

la felicidad de los individuos.

Easterlin en 1974, en su investigacion inicial, manejo dos tipologias de fundamentos
empiricos, para el complejo de Estados Unidos de América, -desde 1946 hasta 1970-
establecidos en una auto-evaluacion subjetiva de la felicidad o complacencia con la vida de
los seres humanos. Los iniciales fueron proporcionados por las contestaciones a una
investigacion de tipo Gallup, en la que se expreso una duda directa, que hasta el dia de hoy
estd en el origen de la mayoria de los estudios empiricos sobre la felicidad: "Entonces
hacemos la siguiente pregunta, ¢Qué tan feliz diria que es usted? Muy feliz, suficiente feliz,

en una forma intermedia o no muy feliz”.

Easterlin manejo las respuestas de los individuos en relacion a su nivel de felicidad en estas
referencias directas porque reflexionaba que la reflexion de los seres humanos acerca de su
adecuada felicidad era la principal medida del mismo. EI manejo de esos antecedentes era de
uso habitual para los socidlogos y psicologos de la época, pero no para los economistas, que
confiaban en el conocimiento convencional simultanea en el interior de la carrera: méas

recursos proporcionan mas ganancia al individuo y por tanto la hacen mas felices.

El segundo elemento de resefias provenia de un estudio mas sofisticado llevada a cabo en los
afios sesenta en 14 naciones heterogéneos por el psicélogo Hadley Cantril, en correlacién
con los miedos de los individuos, las ilusiones y el bienestar. A los individuos consultados
se les requirio que encasillaran su propio bienestar en un escalafén de 0 a 10 (Escala de Auto
Atribucidn). Esta escala obedece de un continuum, determinado por el propio ser humano,

entre el peor nivel de la variable (0) y el superior (10).

Las conclusiones proyectaron que la felicidad se considera concluyente por los mismos
argumentos en todas las culturas: la economia particular, los asuntos familiares y las

cuestiones de salud. Pero la consecuencia mas interesante procede del estudio de series
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pasajeros a nivel nacional: entre 1946 y 1970 en Estados Unidos de América, el beneficio
real per cépita crecidé en méas de 60 por ciento, mientras que las compensaciones de seres
humanos que se consideraron como Muy feliz, suficiente feliz, en una forma intermedia o no

muy feliz se conserva casi sin alteraciones.

Frey (2008), menciona que el beneficio per cépita se duplicd por 6 en Japon entre 1958 y
1990, mientras que la complacencia con la vida promedio continud invariable en una
dimensidén de 2,7 en una escala de cuatro tantos. Layard (2005), comenta que “para naciones
cuyo beneficio per cépita es superior a $20.000, la incorporacion adicional no esta agrupada
a una mayor felicidad”, aunque parece exponer las contradicciones en la felicidad promedio
entre esas naciones y 1os mas necesitados. No obstante, “en la intimidad de una mismo nacién
en un instante definitivo del periodo la correlacion entre el ingreso y la felicidad vive y es
fuerte” (Bruni y Porta, 2007).

De la investigacion de Easterlin, (1974) se desglosan tres deducciones importantes:

1. No hay discrepancias explicativas en el bienestar subjetivo entre las naciones
desarrolladas y no desarrolladas.

2. Enel ciclo de 1946-1970, en el que se duplico la renta per capita en Estados Unidos
de América, no incremento el grado de bienestar subjetivo.

3. Existe una relacion no lineal entre la utilidad y la felicidad, de manera que, a medida
que incrementa el horizonte incondicional de la renta, su beneficio marginal es

descendiente.

Entregadas estas conclusiones, Easterlin se trazé la hipotesis de que la felicidad de los seres
humanos obedece de su entorno econémico concerniente respecto al ambiente mas préximo,
(Peird 2007). Easterlin expuso estas conclusiones con base a la teoria del ingreso relativo,
(Duesenberry 1949).

Segun esta teoria, el beneficio de cada individuo estriba de la relacion entre su consumo
vigente y el del resto de la sociedad. Si el consumo de los demas individuos no cambia, el
beneficio del ser humano aumenta conforme lo hace su renta. Cuando el ingreso per cépita
asciende, el interés que se emana del gasto de cada persona lo hace también, pero el aumento

del gasto de los demés disminuye su propia ganancia. En el caso general, el incremento del
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ingreso no lleva aparejado un aumento de la utilidad, lo que se interpreta como norma de
gasto, en la que el nivel de consumo funciona como punto comun de referencia. Desde este
punto se observa, la averiguacion subjetiva acerca de la felicidad que suministran los seres

humanos depende de esa norma de gasto.

En definitiva, la célebre “Paradoja de Easterlin” asevera que los aumentos importantes de
renta, no van amparados de incrementos en los niveles sefialados de felicidad. De manera,
que, por debajo de los horizontes medios de subsistencia, la riqueza suministra felicidad, sin
embargo, a partir de los horizontes de renta ubicados por arriba del minimo vital, no existe

una semejanza positiva entre el incremento de la renta y el de la felicidad.

Tras estos estudios, empezd ampliar el atractivo por este argumento, de manera que en
naciones y etapas diferentes se han llevado a cabo muchas investigaciones para indicar la
direccion que sigue la felicidad en situacion de la renta que posea la sociedad. Entre estas
investigaciones pueden relacionarse: (Diener 1984 y 1999); (Oswald 1997); (Blanchflower
2001); (Veenhoven 1991 y 1993); (Inglehart 1990) y (Easterlin 2001).

Por su parte, Frey (2008), expone que la economia de la felicidad, perfeccionada hasta ahora
como un area en la economia, estd estimulando enérgicamente el célculo directo de la
felicidad de los seres humanos. De este modo, investigadores econdmicos estan manejando
herramientas edificadas y comprobadas en psicologia que contienen muchas encuestas

aplicadas a distintos grupos de individuos.

Las diversas medidas de auto- reporte sobre el bienestar han sido hasta ahora la plataforma
para el estudio académico, sin embargo, la nueva direccién que los economistas han
transmitido a sus exploraciones en este campo, tiende a desatender el contenido investigativo
que sobre la felicidad se ha ejecutado, pero a su vez han compensado esta labor con estudios
muy beneficiosos sobre la eficacia de las medidas empiricas que se han realizado. En este
sentido, por ejemplo, (Krueger y Schkade 2008), (Oswald y Wu 2010), han utilizado el
avance de nuevas herramientas estadisticas para inspeccionar encuestas. Estos antecedentes
han dado lugar a nuevas medidas de la felicidad, y han revitalizado la discusion sobre la

felicidad en la economia.
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2.4.3.2 Principales explicaciones a la paradoja sobre la relacion renta —felicidad.
Easterlin expone sus propios descubrimientos fundamentado en la teoria de los ingresos

relativos. Esta teoria manifiesta que el beneficio que un ser humano emana de su gasto es
funcion, no de su nivel de consumo en términos necesarios, sino de su nivel de consumo en
términos relativos. El ingreso de referencia con el cual se coteja el ingreso particular es

expuesto por Easterlin a traves de tres representaciones:

1. el nivel promedio de ingreso de sueldo de un conjunto social, con el cual el
individuo coteja su sueldo (comparacion social),

2. el ingreso pasado del propio individuo (adaptacion)

3. el ingreso al que el individuo anhela (aspiraciones).

2.4.3.2.1 Comparaciones Sociales.
Las comparaciones sociales son algo ineludible y comun en los individuos. Una de las

comparaciones mas usuales es el beneficio. El beneficio de un ser humano esta
verdaderamente relacionado con su nivel de coste en consumo e inversamente con el coste

en consumo de todas las demas personas.

Los individuos hacen comparaciones sociales, en las que no es el nivel dominante de las
entradas de dinero lo que més interesa, sino la colocacion en relacion con los demas seres
humanos. Esta representacion ha sido examinada por muchos economistas: Carlos Marx, por
ejemplo, en su trabajo divulgado en 1849, Trabajo asalariado y capital, manifesté que los
ambiciones y placeres tienen su principio en la comunidad, por tanto, hay que medirlos en
relacion a esa comunidad, y no en relacion con los componentes que sirven para su gusto, y

puesto que son de representacidn social, son de entorno relativo.

En la Teoria de la clase ociosa Veblen, (1899), continuando la investigacion de Marx, manejé
el criterio de “consumo aparatoso”, la utilizacion ejecutada para asombrar a otros seres
humanos, y estudio el servicio del gasto como argumento de capital y como criterio de
popularidad, y el beneficio del entretenimiento como escenario para obtener el respeto de los

demas.

Duesenberry (1949) proyecto la hipotesis del ingreso relativo en la que cuestiona que los
individuos mas adinerados asignan un resultado externo negativo en los individuos con

menos ingreso salarial, pero no sucede eso de forma inversa, es decir, que los seres humanos

44



con menor ingreso instruyan un objeto externo negativo sobre los individuos mayor ingreso.
Percibié ademés la variedad que se demuestra en las pretensiones en relacion con una
variacion en los ingresos y los instrumentos visibles que este entorno ejerce en el gasto y en

el ahorro.

En su estudio Duesenberry hace un analisis al empleo de gasto de Keynes quien se concentra
en la conducta agregada mas que en las disposiciones particulares, objetando que los seres
humanos con unas establecidas entradas de dinero, aumentan su gasto estimulados por la
insatisfaccion que aprecian cuando cotejan sus niveles de vida con el nivel de vida de las
demaés personas. En otras expresiones, un individuo aprecia la utilidad o bienestar de su
propio nivel de gasto en proporcion o en comparacion con el nivel de gasto de otros
individuos. Sus decisiones de gasto estan intervenidas por la discrepancia entre su nivel de

ingresos y el nivel de ingresos de los demas, méas que por el nivel absoluto.

En este estudio de las comparaciones sociales Easterlin (1974) emplea la mentira de la
composicion cuando mantiene que, un incremento en el ingreso de una persona aumentaria
su propia felicidad, pero, si el aumento de su ingreso salarial es para todas las personas podria
arrojar que el nivel de felicidad resultara invariable. Analogamente, entre naciones, una

nacién mas rica no tiene gque ser, necesariamente, una nacion mas feliz.

Easterlin inspecciona que el entorno es bastante complejo como para que una definicién tan
simple la pueda manifestar en su totalidad; sin embargo, soporta que el testimonio central es

legitimo.

El escritor propone que hay una regla de gasto que existe en cada comunidad y en todo
instante del tiempo, norma que satisface el standard de referencia de, habitualmente, todos
los seres humanos; esto hace que exista un lugar de testimonio comun cuando las personas
producen sus auto estimaciones de felicidad, de tal modo que, quienes estan por debajo de la

norma de referencia se creen menos felices y quienes estan por encima mas felices.

En conclusidn, una vez llenadas las necesidades primordiales, no es el ingreso general el que
consigue complacencia, sino el ingreso relativo, por lo que la complacencia de las personas
se ve efectivamente dafiada por su propio ingreso, pero negativamente dafiada por el ingreso

de los demaés. Si las personas consiguieran la felicidad de como les va en proporcion con los
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demas, un aumento de los salarios proporcionado igualitariamente en el mismo conjunto de
contexto, no crearia cambios medulares en la felicidad, lo que manifestaria la fragil relacion
entre felicidad e ingresos (Ferrer-i-Carbonell y Frijters, 2004). No obstante, algunos
individuos no cotejan sus entradas de dinero, con los de los demas para valorar su propio
escenario, sino para conseguir testimonio sobre sus enfoques de ingresos salariales en el

futuro, dado el alto nivel de inseguridad al que estan sometidos, (Senik 2004).

2.4.3.2.2 La adaptacion.
La hipotesis de la adaptacion nace de sujetar el pensamiento de la noria o binomio beneficios-

deseos Diener (2009) con las contribuciones de Layard (2005) donde coloca al descubierto
que, si las entradas de dinero generales se extienden a la par que los seres humanos, la
felicidad de la persona progresaria, pero solo dos terceras partes de lo que lo hubiese hecho
si solamente se incrementase su ingreso particular. Por lo tanto, en un categérico argumento,
los instrumentos de un incremento del ingreso particular podrian reducir e incluso concluir,
si estos fuesen participantes a un aumento universal del nivel de ingreso, puesto que el status

es un juego de suma cero.

La adaptacion al ingreso hace que las personas se acostumbren o familiaricen a las
situaciones de tal forma que los cambios en la entrada de dinero solo muestren resultados
transitorios en la felicidad, sin que se perciban efectos intactos una vez el ser humano se
acomode a un nuevo ingreso. Para ser felices se requiere que el ingreso aumente cada vez
mas, (Easterlin 1995). Investigaciones elaboradas por Burchardt, (2005), ratifican un mayor
nivel de adaptacion cuando el ingreso incrementa que cuando se reduce. Contrario a lo
anterior Ferrer-i-Carbonell y Van Praag (2009) aseveran que las personas se adecuan
parcialmente a los cambios en sus entradas de dinero y no de forma total. Estos métodos de
adaptacion integran el pensamiento de diferencia social. Juntos, hacen que los sujetos se

esfuerzan cada vez para conseguir deseos mas altos.

Segun Easterlin (2004), la adaptacion heddnica y la comparacion social no surgen del mismo
caracter en todos los espacios, menciona que, en general, los individuos determinan un
importe desmedido de tiempo a la obtencion de los objetivos de dinero méas que la no

obtencion del dinero, asi como a los bienes de confort y a los bienes posicionales.
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Para Easterlin, un individuo lograria extender su felicidad, estableciendo mas minutos a
aquellos perimetros en los que la adaptacion hedonica y la comparacion social son menos
importantes para él, pero no son competentes de establecer de caracter éptimo el periodo
debido a que toman sus deseos como precisas en sus niveles presentes, sin inspeccionar el
hecho de que los deseos pueden cambiar tanto por la adaptacion hedonica como por la
comparacion social. Y finiquita que los seres humanos se acomodan mas a contextos

pecuniarios que a las que no lo son.

Con relacién a este razonamiento, Scitovsky (1976), revela que determinados patrimonios
materiales como la musica, la literatura y el arte, estan menos expuestos a la adaptacion
heddnica que los bienes de confort, como las viviendas y los automdviles. Este escritor
suponia que la comunidad como el sitio de completa complacencia, comparando la
complacencia con el confort, exponiendo que las etapas de pleno confort facilitan la ausencia
de goces y sufrimientos. De este modo, los interesados deben preferir entre confort y goce,
contradiccion alejada en la teoria de eleccidn del interesado, que excluye toda complacencia
0 necesidad. Del mismo modo, la distincidn entre los bienes posicionales y no posicionales
es otro ejemplo de una categorizacion de bienes establecida en si su beneficio se ve afectado

0 no por la comparacion social.

2.4.3.2.3 Aspiraciones.
Las aspiraciones particulares tienen su principio en tres conjuntos de factores: los principios

particulares, los familiares y la sociedad. Dentro de los principios particulares se hallan
particularidades afines con la comprension, los resultados particulares, la depresion vy el
estrés psicologico (Spears, 2010); (Sewell y Shah, 1968); (Sewell y Haller, 1965). De acuerdo
con este grupo de elementos, quienes son mas inteligentes y ostentan un historial colmado de
mas resultados particulares tienen mayores ambiciones que su contraparte, y en resultado un
mayor bienestar y quienes sufren de depresion o de estrés psicolégico sienten un minimo
control de su propia direccion que limita su capacidad para proyectar su futuro, lo que se
manifiesta en pequefias ambiciones y una restriccion de su felicidad o complacencia con la

vida.

Por otra parte, dentro de los elementos familiares se localizan la clase social de principio, el

horizonte socioeconémico familiar, el monto de recursos con los que se tenga, y el impulso
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que se dona por parte de los progenitores (Sewell y Shah, 1968); (Sewell y Haller, 1965);
(Sinclair-Desgagné, 2002), segun los cuales, quienes descienden de una clase social de mayor
ingreso o corresponden a dicha clase social y toman un mayor incentivo por parte de los
progenitores, tendrdn mayores ambiciones que quienes no, lo que supone una mayor

complacencia con la vida y una mayor felicidad.

Por ultimo, los componentes afines con la sociedad pertenecen al mundo cognitivo de los
individuos, de las costumbres, vidas, resultados e ideales de aquellos individuos relacionados
a su ambiente cercano, y se pueden observar sentidas por la idea de inestabilidad social en
comunidades altamente desiguales, las costumbres vividas por individuos cercanos y por la
presencia o0 nocion de dispositivos que consientan saltar de la pobreza a la riqueza, (Dufflo
2013); (Ray, 2006). Cuando las aspiraciones de la sociedad en la que se existe son mejores y
efectivas, se manifestaran en una mayor felicidad de cada uno de los sujetos de esa sociedad

y viceversa.

Continuando con la hipdtesis de la adaptacién, el bienestar de una persona obedecera
esencialmente de sus entradas de dinero en proporcion a sus ambiciones y estas, a su vez,
obedecen a los ingresos medios de los seres humanos de su ambiente. Asi, a medida que
incrementan los beneficios de la persona también lo hacen sus ambiciones, con lo cual el
nivel de complacencia se conservaria inalterado. En este entendimiento Inglehart (2008)
establecio un escalafon de postmaterialismo con la que intentaba calcular objetivamente el

cambio de acciones en las comunidades contemporéneas.

El postmaterialismo protege la teoria de la “noria hedonica”, de modo que las ambiciones
crecen a medida que lo hacen los resultados, por lo que el nivel de complacencia con la vida
de las personas no se ve sobresaltado, ya que la consecuencia positiva que observan los
individuos al obtener mayores resultados, se ve equilibrado por el resultado negativo de
poseer unas ambiciones mayores que posiblemente sean dificiles de lograr. Asi, una vez
logrado un resultado, las personas transforman al aumento sus ambiciones, lo que les estimula

la vuelta a los niveles particulares de la felicidad subjetiva.

De otro lado, Sinclair-Desgagné (2002), establecié una representacién de desarrollo
enddgeno apoyado en las ambiciones particulares de los individuos, para exponer que el

incremento economico a largo plazo puede obedecer a elementos menos tangibles que
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aquellos generosamente investigados durante las Gltimas décadas (invencion, organizacion
del mercado, recursos humanos e instalaciones). Segun esta teoria, las aspiraciones
particulares pueden inquietar el gasto intertemporal de los individuos econémicos, pues
admite que mayores ambiciones se personifican en una mayor ganancia marginal del gasto,
y que bajos niveles de gasto entregan como consecuencia bajos niveles de beneficio, siendo

el gasto una variable proxy de la autoridad y el estatus social.

Examinando las ambiciones desde otro sentido: la Psicologia; Brickman y Campbell (1971),
cuestionan que la felicidad particular esta decretada por la fisura entre las ambiciones y los
resultados, En este sentido, segin Frey y Stutzer (2001), se pueden implantar las siguientes

cuatro terminaciones:

1. La preferencia al aumento de las perspectivas provoca a las personas a alcanzar
mas y mas, al no estar jamas contentos. Esta teoria de las expectativas crecientes
no solo es permitida para los patrimonios tangibles, sino también para muchos
beneficios intangibles.

2. Los mayores sucesos relacionados por los mayores ingresos salariales no siempre
incrementan el bienestar de los individuos. Las circunstancias pueden forjar
mejores ambiciones, y con ello disminuir el bienestar subjetivo. Como
consecuencia, los individuos que estan retenidos en un escenario no tienen por
qué ser mas infelices que las que tienen mejores situaciones.

3. Lamayoria de las personas deliberan que tenian menos bienestar en el pasado, y
esperan ser mas felices en tiempos proximos, asimetria que se manifiesta por las
ambiciones de cambio.

4. Las aspiraciones son ambiciosas. Cuanto mas se hace, méas se pretende. El
beneficio marginal de las percepciones salariales no puede seguir siendo
determinada en este cuadro segin cambia la situacién de beneficio con el nivel

de ingresos salarial.

2.4.5. Salario emocional
En el sello de la politica retributiva de las organizaciones, se ha formado una estandar de

remuneracion encaminada a desarrollar la armonia de la vida particular y profesional de los

colaboradores con el proposito de establecer, con la imposicion emocional que supone esta
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remuneracion, en las cualidades y procedimientos de los colaboradores en la empresa (Hsieh
y Chen, 2011; Universidad de Granada y Edenred, 2013). Con esta psicologia se provocan
todos aquellos semblantes que pueden optimar la relacion del colaborador con su lugar de
trabajo, su organizacion y su vida particular o familiar. Para alcanzar, es forzoso pensar que

el colaborador es un componente clave para el progreso organizacional.

Relacionando esta seccion con el anterior, todo colaborador obtiene una remuneracion
econdmica por el suceso de formar parte de la organizacion y desplegar las actividades por
la que ha sido empleado (RDL 1/1995, de 24 de marzo). La compensacion emocional surge
a partir de esta regla, pero con la filosofia de que el mero incremento econémico no es el
adecuado y se obliga a ir mas alla para incrementar las emociones positivas del colaborador,
su importancia en la organizacion y la armonia de su vida particular y profesional. Por ello,
los escritores que protegen este pensamiento reflexionan que la organizacion debe
modernizar en sistemas y ordenamientos que sean valor complementario para el colaborador
(Chang, McDonald, y Burton, 2010; Chinchilla'y Ledn, 2007; Chinchilla, Poelmans, y Ledn,
2003; Chinchilla, Poelmans, Leon, y Tarrés, 2011; Dick y Hyde, 2006; Indra y Consejo
Andaluz de Relaciones Laborales, 2008; Instituto de Estudios Laborales ESADE y Randstad,
2006; Llano, 2011; Pasamar y Valle, 2011).

En relacién a la contribucién de valor complementario de las organizaciones, Villafafie
(2013b) establece que:

“En el terreno profesional la buena organizacion proporciona
trabajo de calidad en una doble figura: unas circunstancias
profesionales por arriba de los estandares frecuentes en cada nacién
y sector (sueldo, contratos firmes, conciliacion, ambiente
placentero, seguridad...) y una apropiada orientacion de los
individuos (comunicacion interna eficaz, vigilancia a las
exigencias de los calaboradores, impulso de carrera profesional,

planes de promocién, estimulacion...)” (p. 52)

Varios escritores (Burguillos, 2010; Fagnani y Letablier, 2004; Rubio y Sanchez, 2009;
Vergara, 2007; Wieland, 2011) aseveran que las organizaciones pueden proporcionar abrigo

a las necesidades de los colaboradores que asi lo apetezcan a través del sueldo emocional.
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Esta accion se fundamenta en proporcionar facilidades a los colaboradores para preferir
aquellos beneficios que puedan imaginar principales para fomentar la conciliacion
profesional, siempre pensando en los patrimonios que posee la organizacion. Para conseguir
este escenario, es transcendental que el colaborador muestre sus dificultades y necesidades
para nivelar el tiempo de labor y el personal. Este protocolo de concentracion del sueldo

emocional es fundamental en la argumentacion de una remuneracién hecha a medida.

Es evidente que en la experiencia “se vive con desconfianza por parte de recursos humanos
de conocer lo que pretende el colaborador, por si la organizacion no ejecuta las expectativas
y por qué no existe una atmosfera de optimismo para ello” como asevera Arias (en Elias,
2010). Y, ademaés, Leon y Chinchilla (2010) fortalecen este pensamiento atestiguando la
insinuacién de ciertas organizaciones para emplear dichas medidas por desconfianza al
reemplazo de gestion del ‘dia a dia’ de la empresa sin estimar los caracteres positivos del

mismao.
En contraste a este pensamiento, Conilh de Beysaac (en Peretti, 1997) establece:

“Es puntual que los colaboradores consigan determinar por si
mismos, la labor de sus necesidades, en qué secciones escogen
obtener algo mas o algo menos. Ademas, es la excelente forma para
que los colaboradores vislumbren como se desarrolla su jubilacion,
su seguro de defuncién o invalidez, su proyecto de ahorro de
organizacion... Al tener que preferir, calcularan de manera
especifica su valor, su valor y su utilidad. Por ello, es necesario.”
(p. 230)

Vergara (2007), en el argumento del sueldo emocional y la solicitud del colaborador para
resguardar sus necesidades, filosofa acerca la constitucion del sueldo, econdémico y
emocional, que reclamaran los colaboradores que lo quieran. Asevera que, al frente de la
autonomia de eleccion, entre los mandatos que da la organizacion como contestacion a sus
condiciones, desplegara a ejecutar atenciones para resguardar necesidades particulares o que
optimicen su armonia entre la vida profesional y particular. En otras sefiales, los

colaboradores solicitan una retribucion emocional para mejorar su armonia profesional.
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El sueldo emocional no es de necesaria atencion, ni tampoco debe ser semejante en cada
organizacion. Son unos rendimientos personificados para cada uno de sus colaboradores y
las exigencias que tiene cada uno de ellos. El Centro Internacional Trabajo y Familia — IESE
Business School (2009) y Fernandez Aguado (1999) reflexionan que caminan mas alla de la
apariencia del capital ya que aumentan la complacencia del colaborador. Por este motivo,
son procedimientos bien tomados por los colaboradores. Esta estrategia, evidentemente, debe
ser provechosa para los segmentos, organizacion y colaborador, como asi lo establece Hipolit
Serra (en Mufiinos, 2011) cuando asevera que esta remuneracion debe ser adicional a la
estrategia remunerativa frecuente y una metodologia para mejorar la retencion fiscal de los
colaboradores, pues, ciertos de los privilegios sociales presumen progresos en la custodia de

la ndmina del colaborador.

Otra de sus especialidades es su ambiente transitorio y perteneciente a las necesidades
determinadas y adecuadas del colaborador (Chinchilla et al., 2011; Chow, 2011; Pasamar y
Valle, 2011; Thornthwaite, 2004). Con este pensamiento, Marcos (2011) especula:

“No hay un estdndar ideal de prevencion universal. Una
organizacion ya no puede acoger sin mas lo que hace su competidor,
por mucho que se le asimile. Cada una requiere preocuparse sobre
sus limitaciones determinadas y proporcionar con una técnica Unica
que trabaje con su individual potencia profesional, la que anhela
poseer. Una contestacion que no impida que la persona buena se

marche, sino que elija permanecer.”

Al final del dia se alcanza pagar a un individuo mucho capital y que ain se aprecie
desaprovechado porque no se haya financiado tiempo de su superior en proyectar
agradecimiento, reconocerle su labor profesional u ofrecerle a mejorar y prosperar
laboralmente. Puede ofrecer a su oficina de capital humano a instalar el camino un
procedimiento de privilegios flexibles con el pensamiento de que los colaboradores obtengan
mas entradas de dinero neto sin incrementar el costo para la organizacion y que el alcance
sea una mayor insatisfaccion para la mayoria porqué, o bien no hay ningin ofrecimiento
efectivo para ellos o lo Unica que se ha obtenido es un seguro de gastos médicos que

verdaderamente no requerian.
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En recapitulaciones y aun no constando una conceptualizacion admitida, varias
investigaciones aprueban encuadrar este tipo de remuneracion. Se trata, pues, de una
habilidad remunerativa que proporciona recursos a los colaboradores que lo requieren, segun
la disponibilidad y posibilidad de la organizacion, para desarrollar la conciliacién profesional
durante el ciclo en el que poseen mas exigencia (Alegre, Chinchilla, Leon, y Canela, 2007;
Benavente, 2008; Centro Internacional Trabajo y Familia — IESE Universidad de Navarra y
Edenred, 2012; Chinchilla et al., 2011; De la Calle y Ortiz de Urbina, 2004; Dick y Hyde,
2006; Indra y Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2008; Instituto de Estudios
Laborales ESADE y Randstad, 2006; Lee, C., Hsu, M., y Lien, N. (2006)., 2006; Palomares,
2011). En otros conocimientos, la organizacion proporciona a los colaboradores aquellos

rendimientos que les acceda nivelar su vida particular y profesional.

2.5. Modelo de felicidad en el trabajo de Fernandez Reyes

—

Positividad Sentido
Credibilid Logroy Relaciones
Conviccién ~ Coherencia ' ¢ Id” a Recon:mmle Confiables
nto
Desarrollo

Engagement Profesional
~ y Personal

Liderazgo Gestion Gerencia de

Firme y Cercano Participativa Felicidad

Figura 1. Modelo de la Felicidad en el Trabajo de Ignacio Fernandez
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Para este escritor, las organizaciones empiezan impulsadas por la corazonada cuando se
emprenden a efectuar habilidades de bienestar en el &rea laboral, con el proposito de
conservar a sus colaboradores satisfechos, confortable y orgulloso, pasado el tiempo, la
presentimiento se transforma en seguridad, una vez se demuestra que se ha entregado un
desarrollo de las habilidades y fortalezas personales de los colaboradores, manifestadas en
su responsabilidad y satisfaccion con su ambiente laboral y ademas cuando la voluntariedad
de alta eficacia impacta en los alcances de la responsabilidad laboral, es decir surgen
consumidores complacidos, prestacion de un sobresaliente servicio, aumento en el
rendimiento, aumento del clima organizacional. Es decir, se salta de una vision instrumental
(“efectuamos trabajo de felicidad para que mejoren los resultados alcanzados™) a una vision
ética (“efectuamos trabajo de felicidad porque es lo que cualquier ser humano requiere para
obtener una sobresaliente version de si mismo, en contextos de positividad y sentido”).
(Fernandez, 2014)

El pensamiento de este escritor es reconocimiento de que la felicidad conviene ser afrontada
de caracter integral “la labor no se concibe aislado de la vida propia” (Fernandez, 2014), el
fin altimo de ejecutar el bienestar en el medio profesional no es manejar a los individuos para
optimizar la productividad organizacional, debe subsistir un convencimiento de ética que

investigue la felicidad de las personas que constituyen una empresa.

Como se expone en la Figura 1., el modelo de la felicidad en el trabajo (Fernandez, 2014),
estd formado por seis variables establecidas en el modelo PERMA de Seligman, estas
variables son: Positividad; Sentido; Relaciones confiables; Desarrollo profesional y personal;
Engagement y Logro y Reconocimiento, pero para que trabaje el modelo convienen

operacionalizar tres vertientes de mandato.

Existen tres vertientes que admiten que el Modelo se utilice. La inicial es que las jefaturas
departamentales que manifiesten una condicion de liderazgo estable y cercano, severo con
las actividades e interesado de los individuos; la siguiente es excluir una tarea participativa
y por ultimo pero no menos importante, implantar una Direccion de Felicidad en la

Organizacion.
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Sobre esta ultima vertiente de tarea que conduce el modelo de bienestar suministrado al
ambiente laboral, y que se ha manifestado en la presente investigacién como “un reciente

modelo para la gestion y actividades de las empresas” Fernandez (2014), resume:

La Direccion de Capital Humano ha progresado a la Gerencia de Seres Humanos. El
inminente paso a seguir es la Gerencia de Felicidad, que actia como una serie articulador de
las destrezas de bienestar en el area laboral. Este departamento es el que efectla y monitorea
el procedimiento de gestion de bienestar en el ambiente laboral, tanto en la orientacion de los
propdsitos concretos del modelo de gestion de bienestar, en la construccion y realizacion de
estrategias y procedimientos de seres humanos en ocupacion de la vision del bienestar
(compensaciones, capacitacion, desempefio, seleccidn, clima, cultura organizacional y otros

procedimientos), como en la comprobacidn de los indicadores del bienestar laboral.

Ya, por ultimo, es significativo establecer que cuando una empresa averigua la ejecucion de
técnicas de bienestar en el ambiente laboral es aconsejable tener soporte del instrumento
proporcionado por el entrenamiento y el entrenamiento ontoldgico. El entrenamiento, se
puede forjar como una practica, una destreza, una disciplina, una tactica, un procedimiento
que se encarga de auxiliar a los compafieros, a las organizaciones a lograr un propoésito, una
fin, sobrelleva asi mismo técnicas de cambio, a arrancar paradigmas, tal como lo sefiala el
escritor argentino y especialista en entrenamiento Wolk (2007), quien sostiene:
“Entrenamiento €S una incitacion a la evolucion, a ser relevado, a pensar contrario, a
inspeccionar nuestras técnicas y -como expresa compariero educarse a liderar con la misma
sencillez con la que el agua baja de la montafia” (p.25)., a cerca del entrenamiento ontoldgico,
Wolk (2007), confirma:

“Proporcionando el perfil activo y generativo de expresiones, los
individuos viajamos en una finalidad constante de innovacion. Mas
importante que descubrirse o localizarse a si mismo, por muy
transcendental que ello pueda ser, es participar agil vy
responsablemente en el asunto de nuestro propio descubrimiento. El

entrenamiento ontoldgico sirve a esta causa”.
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2.6. “Happy Companies”
Es “La capacidad de una empresa para ofrecer y facilitar a sus trabajadores los escenarios

necesarios y los procesos que les otorgue el impulso de sus fortalezas particulares y grupales,
para orientar su trabajo hacia los objetivos de la compafiia que sean razonables y sustentables,

edificando un activo intangible, dificilmente de copiar en el mercado”. (Fernandez, 2015)

Hoy en dia las organizaciones aprecian méas a su primordial capital, que son los seres
humanos, como se sefiald inicialmente, establecer los recursos que deben dar las
organizaciones a sus trabajadores para alcanzar esta felicidad es dificil, ya que el ser humano
de cada organizacion es diferente, asi como dentro del individuo de cada organizacion, cada
individuo es distinto. Las estimulaciones y metas de cada colaborador pueden diferenciarse
mucho entre si, por ejemplo, hay seres humanos que son felices cuando descubren el “trabajo
de sus suefos” (es decir cuando finalmente son empleados en un lugar que accede a desplegar
su preparacion, donde opinan que sus aportes son perfectos para las ocupaciones a realizar y
donde sienten pasion por lo que hacen) y otras que no interesa la responsabilidad o puesto

gue obtenga siempre se siente insatisfecho e infeliz.

En lineas generales el trabajo suele ser asociado con la infelicidad de un individuo, y esto se
da por los trabajos rutinarios, la jornada muy amplia y poco blanda. Muchos individuos no
serian felices si tendrian que examinar documentos o hacer los mismos gestiones para
numerosas personas por toda una jornada laboral diaria, todos los dias, este tipo de encargos
con acciones mondtonas pueden llegar a eliminar la creatividad, adicionalmente otra
desventaja podria ser la zona fisica de lugar de trabajo, la incomunicacion que algunos
colaboradores tienen y que no gozan debido a que un elemento ineludible para la felicidad es

la comunicacion y el poder interactuar con otros colaboradores.

Hay muchas organizaciones que poseen una buena gestion, pero malos lideres, ya que los
administradores logran gestionar muy bien las actividades rutinarias, pero un lider es aquel
gue se cuestiona si esas instrucciones corresponderian realizarse del todo ya que este tipo de

labores ahorcan la creatividad y el cambio. (Bennis, 2000).

Las grandes empresas que ya adquieren como preferencia a sus colaboradores, ponen especial
energia desde el instante de la contratacion y la atraccion del recurso humano, al certificar

que las capacidades y deseos de los solicitantes estén en la misma direccion con las
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exigencias y los objetivos de las organizaciones. En otros casos las grandes inversiones que
se ejecutan son para los adestramientos de los trabajadores para que consigan una mayor
ensefianza, porque si bien es cierto algunas organizaciones los estimulan extrinsecamente
como con el sueldo, también estd evidenciado que este tipo de estimulacién no siempre
interviene de manera positiva en los recursos humanos al instante de ser productivos, porque
en el instante que descubran un trabajo con una salario mayor, abandonarén sus lugares de
trabajo y siempre pretenderan investigar algo mas, a diferencia de aquellos que reciben una
estimulacion intrinseca y/o trascendental que les permite el desarrollo profesional y

particular, son méas dedicados a sus trabajos y mas leales a la organizacion.

El director Comercial de Bumeran.com Freddy Kamt ensefia que un colaborador feliz no es
solo mas productivo, sino que estd mas dedicado y da buenas referencias de la organizacion,
lo cual apoya a la atraccion de mejores trabajadores. Debido a esto es muy transcendental
que mas empresas desarrollen también la ideologia de felicidad empresarial desde que buscan
el recurso humano mediante el portal referido, hasta que este llega a la organizacion.

Teniendo en cuenta el modelo PERMA de Seligman, la experiencia del Banco BEME vy la
felicidad organizacional, Ignacio Fernandez, escribi6 un libro llamado “Modelo de Felicidad
en el Trabajo”, el cual ofrece una guia para poder cambiar el modelo de una organizacion.
Para Fernandez las organizaciones inician por la intuicién cuando efectian conocimientos de
felicidad con el fin de que sus trabajadores estén satisfechos, agradables. Luego este
conocimiento se transforma en seguridad cuando se representa que los colaboradores hacen
desarrollo de sus capacidades y fortalezas y a la vez tienen una mayor responsabilidad. “Es

decir, se pasa de una orientacion instrumental a una orientacion ética” (Férnandez, 2015)

Asimismo, para Ferndndez el hecho de investigar sobre la felicidad en los colaboradores no
debe ser con la mera intencidén de concebir rentabilidad o productividad, sino porque las

organizaciones genuinamente se preocupan por sus clientes internos.

Ahora bien, una organizacion feliz no esta libre de problemas ni retos, y tampoco en ella los
colaboradores aprecian el mismo bienestar emocional que profesarian entre sus familiares
mas cercanos. Por el contrario, se concibe como tal una organizacion donde las personas -
independientemente de su lugar en el escalafon corporativa- exponen una variedad de

fuerzas, trabajan de manera provechosa en la culminacion de metas comunes y hallan sentido
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y bienestar en la elaboracion de bienes o en la oferta de servicios de alta calidad: y todo ello
para obtener unos privilegios a través de los cuales hardn progresar las vidas de los

colaboradores.

Una organizacién con estas particularidades es el ideal de la mayoria de ellas, pero obedece
la realidad de muy pocas: existe un dominante nimero que no se adecuan al perfil. La
especulacion principal de ello gravita en el hecho de que el ejercicio de estas ultimas se
fundamenta en diferentes tipos de miedo: particulares (la pérdida del puesto laboral),
productivos (la competitividad), econdémicos (los tipos de interés), cientificos (la tecnologia

destructiva del competidor), de conflictos (las posibles huelgas), etc.

Aunque el miedo es capaz de motivar, su poder para alcanzarlo a largo plazo es limitado.
Expuestas al temor, las organizaciones y los seres humanos acogen tres actitudes basicas: la
inmovilidad, la salida o la lucha. Las organizaciones estan detenidas cuando son
incompetentes de manifestar los cambios en el mercado y anhelan que el nuevo participante
desaparezca; desaparecen cuando realojan sus establecimientos en ciudades con menor nivel
salarial y, en el caso correcto, combaten contra la competitividad de otras organizaciones (no
dentro de si mismas) en favor del usuario. No obstante, ninguna de estas actitudes les apoya

a percibir todas aquellas circunstancias que se desarrollan mas alla de las contiguas.

Si bien el miedo es apto para motivar, su capacidad para conseguirlo a largo plazo es
restringida. Mostradas al temor, las organizaciones y los individuos adoptan tres actitudes
béasicas: la paralisis, la huida o la lucha. Las organizaciones estan detenidas cuando son
incapaces de manifestar a los cambios en el mercado y esperan gque el nuevo contendiente
muera; emigran cuando realojan sus infraestructuras en ciudades con pequefio nivel salarial
y, en el caso perfecto, combaten contra la competencia (no dentro de si mismas) en favor del
usuario. No obstante, ninguna de estas condiciones les ayuda a distinguir todas aquellas

circunstancias que se desarrollan mas alla de las inmediatas.

e Disciplina, insercion, inspiracion, invencién y confianza en todo lo que respecta al
liderazgo.

e Aplicacion, admiracién, pensamiento emocional en lo que toca a los colaboradores.

e Privilegios para todos los que aportan a la marcha de la organizacion; vigilancia al

rendimiento de los individuos en igual medida que al utilidad del capital.
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e Accionistas, distribuidores y consumidores que, mediante su emocion, hacen
publicidad para la organizacion.
e Responsabilidad y actitud productiva en lo que se representa al papel de la

organizacion en la comunidad.

Aquellas organizaciones que incorporan la mayoria de estas condiciones, y no tan solo una o
dos, son las que pueden impedir las grandes crisis promovidas por el factor humano e
implantar una transformacion creativa en el ambiente profesional, de modo que sus

colaboradores profesen pasion por su labor y el deseo de ser tan productivos como puedan.

2.7. Modelo PDCA. (PLAN - DO - CHECK - ACT)
El método PDCA (planificar, hacer, verificar y actuar) o periodo de Shewhart, lo detallo

Walter A. Shewhart en 1939, y Deming lo traslado al Japén en 1950 (Traducido por Correa
y Del Guillermo, 1999 pp. 39 —41).

Esta técnica consta de cuatro etapas, cuyo proposito es obtener que una organizacion aplique
la mejora de forma continua, aumentando la calidad y la produccion. Las cuatro etapas son:
(Plan, Do, Check, Act).

1. Plan (planificar). Determinar en qué escenario nos hallamos y a donde se quiere
alcanzar, para ello se sugiere: a) la identificacion de los posibles contenidos, elegir
el contenido y concretar los objetivos; b) distinguir y evidenciar el escenario
presente con la recogida de datos; c) examinar el escenario en que nos hallamos
con el estudio de los datos, y d) decretar los posibles fundamentos.

2. Do (hacer). Utilizar el procedimiento tedrico, precisando los caudales que se han
de manejar y la forma de ejecucidn, para lo cual serd primordial el establecimiento
del personal que lo va emplear.

3. Chek (verificar). Demostrar los resultados conseguidos con las hipétesis trazadas
en el periodo de programacion, para fortalecerlas o apartarlas.

4. Act (actuar). Si la hipétesis ha sido acomodada, se deben de consolidar las
operaciones que se han adquirido para alejar los origenes, examinando el
escenario antes y después de las innovaciones, y constituir las situaciones que
permitan conservarlas. Si por el inverso han sido objetadas, se tendrd que

inspeccionar de nuevo todo el periodo.
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El periodo de Shewhart es una tactica que auxilia a persistir la mejora en cualquier fase,
también es una téctica para averiguar una causa especial que haya sido descubierta por un
indicador estadistico. EI motivo para experimentar los resultados de un cambio radical en
intentar de educarse a perfeccionar el beneficio del mafana. La proyeccion requiere
prondstico. Cualquier paso del periodo de Shewhart puede requerir el apoyo de las técnicas
estadisticas para ahorrar, ir mas rapido y prevenirse de las terminaciones erréneas por no
haber experimentado y medido las interacciones.

Esta técnica es una de las plataformas en las que se fundamenta las nuevas normas 1SO 9000
version 2000, procura que en todas las técnicas de la organizacion sea trabajadas, para

obtener la mejora continua.
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Capitulo 111

Caso de estudio, metodologia y resultados
Mapa conceptual del capitulo IV.

Metodologia y Resultados

Disefio Metodologico J
Caso de Estudio.
Resultados
Propuestas de
Mejoramiento

Figura 4. Metodologia y Resultados. Elaboracién propia.

61



Capitulo 3. Caso de estudio:

3.1. La organizacion universitaria.
Universidad Auténoma del Estado de Morelos

La educacion superior deberia concebir a la sustentabilidad como una estrategia a incluir
como eje central a la transversalidad. Es por esto que la UAEM disefia su Modelo
Universitario bajo este principio fundamental, incluyendo los siguientes ocho objetivos
generales (PIDE 2018)

1. Consolidar a la universidad como una institucion incluyente y reconocida por su
excelencia académica, a través del fortalecimiento de sus programas educativos
para que atiendan la formacion integral de los estudiantes, con base en practicas
docentes centradas en el aprendizaje y generadoras de entornos de formacion
que favorezcan la autonomia, el impulso de estrategias para mejorar los espacios

educativos, asi como la habilitacion de la planta académica.

2. Apoyar e incentivar la generacion y el desarrollo de los proyectos de investigacion
y de creacion en todas las areas del conocimiento, preferentemente vinculados a
los programas transversales para la busqueda de soluciones a las problemaéticas
del entorno, con un sentido de innovacién, promoviendo la participacion de los
estudiantes, la colaboracidn interinstitucional y la transferencia del conocimiento

generado.

3. Fortalecer y ampliar la vinculacién de la universidad con el sector publico,
privado y con la sociedad en general, asi como extender los servicios
universitarios con el proposito de coadyuvar en la formacion profesional de los

estudiantes y tener un impacto en la transformacion de la sociedad.

4. Consolidar la cobertura educativa articulando la docencia, la investigacion y la
extension de los servicios en las regiones de la entidad, a través de la

implementacion de programas educativos pertinentes y factibles.

5. Posicionar a la UAEM como una institucién con una administracion eficiente y

eficaz con altos estandares de calidad, a través de la planeacion estratégica, el
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desarrollo institucional y la consolidacidn de procesos sustantivos y adjetivos para

el logro de los objetivos institucionales.

6. Posicionar a la UAEM a nivel internacional a través de un programa estratégico
integral de cooperacién académica, que favorezca la colaboracion
interinstitucional mediante la participacion en redes, el intercambio académico,
la acreditacion internacional de sus programas educativos y la implementacion de
esquemas y acciones con un enfoque global reflejado en las funciones sustantivas

de la institucion.

7. Promover en la comunidad universitaria conocimientos, habilidades y destrezas
para una cultura del cuidado, conservacion y proteccion del ambiente en favor de

la mitigacion del cambio climatico.

8. Propiciar el fortalecimiento y creacion de redes en servicios académicos y de
investigacion social, cientifica y tecnoldgica, vinculados a la comunidad
universitaria y a los sectores sociales relacionados con la salud puablica, ademéas
de promover conocimientos, habilidades y destrezas para el autocuidado y el
establecimiento de estilos de vida saludables y politicas en materia de salud y
seguridad.

Misién:

La Mision de la UAEM es formar integralmente ciudadanos a la vez que profesionales libres,
criticos y socialmente responsables, capaces de construir conscientemente su propio proyecto
de vida; de contribuir a la construccion de la democracia y desenvolverse en un mundo sin
fronteras, incierto y paraddjico, reconociéndose como miembros del género humano y como
parte de la naturaleza; de actuar ética, comunicativa y cooperativamente para contribuir a
resolver los problemas y satisfacer las necesidades de los distintos sectores y grupos
poblacionales del Estado de Morelos y, en general, de la sociedad globalizada en la que estan
insertos, asi como de participar en la produccion, recreacion y transformacion de la cultura;
mediante una educacion media superior y superior incluyente, con calidad y pertinencia

social, comprometida con la sustentabilidad y articulada tanto a las necesidades de sus

jovenes estudiantes como a las exigencias y desafios relacionados con la generacion y
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aplicacion de los conocimientos, la extension de los servicios y la difusion de la cultura en el

mundo contemporaneo.
Vision:
En el horizonte de la gestion 2012-2018, la UAEM aspira a posicionarse y consolidarse

como:

e Universidad publica incluyente, laica y democrética, legitimada y prestigiada
socialmente en los ambitos estatal, regional, nacional estan e internacional por la
calidad y pertinencia de la formacion humanista y cientifica que proporciona a sus
estudiantes, formacion cuyo horizonte y criterio Gltimo es la dignidad humana y cuyo
fundamento es el esfuerzo de eticidad necesario para la realizacion de los valores que
en la raiz de la condicién humana y que contribuyen a satisfacer las necesidades de
libertad, elevacion de la conciencia, socialidad y constitucion del educando como
sujeto.

e Espacio democrético de reflexion e instancia critica del acontecer social, en didlogo
permanente con la sociedad a la que se debe, abierta al intercambio, a la cooperacion
y al contacto con otras tradiciones de educacion superior nacionales e internacionales,
sustentada en valores de libertad, justicia, eticidad y solidaridad con todos los sectores
de la poblacion, especialmente con aquellos en situacion de exclusion social; y
comprometida con un proyecto de futuro que responda simultaneamente a las
exigencias de la modernizacion y a una vision del desarrollo nacional acorde con
nuestras raices y nuestros problemas.

e Comunidad académica atenta y proactiva, con liderazgo para responder a las
exigencias de formacion derivadas del avance de los conocimientos, del desarrollo
cientifico y tecnoldgico y, en general, del proceso de globalizacion y su impacto
social, econdmico, cultural y politico en los escenarios complejos, inciertos y
paraddjicos que caracterizan al mundo contemporaneo.

e Espacio de creacion simbdlica y cultural con una vision holistica y multidisciplinaria
de la realidad social y educativa, y una cultura de cooperacion y trabajo colectivo que
propicie la mejora continua de su quehacer institucional, la participacion activa de

sus actores en la vida universitaria, la construccion de una relacion horizontal de
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comunicacion, mutuo aprendizaje, didlogo e intercambio de saberes con los distintos
actores sociales de su entorno, y la utilizacion compartida y eficiente de recursos,
experiencias, capacidades y proyectos con otras IES, con instituciones de cooperacion
educativa, cientifica y tecnoldgica, y con organismos gubernamentales y no
gubernamentales, nacionales e internacionales.

e Institucion de educacion superior con un modelo de gestion eficiente y eficaz al
servicio de sus funciones sustantivas, una infraestructura fisica y tecnoldgica
moderna, suficiente y funcional, y una cultura de la evaluacion comprometida con la

mejora continua, la transparencia y la rendicion de cuentas a la sociedad.
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica

La escuela de Comercio y Administracion inicié sus actividades en el afio de 1943, formando
parte del Instituto Superior del Estado de Morelos. En aquel entonces los aspirantes eran
admitidos al terminar la secundaria y estudiaban siete afios dentro de la escuela, esta practica
era comun en algunas instituciones de ensefianza superior en la década de los 40, al terminar

satisfactoriamente sus estudios aspiraban al titulo de Contadores Publicos.

Durante once afios funciond nuestra escuela bajo ese esquema educativo, los resultados
obtenidos, la escasa matricula e incosteabilidad de las operaciones provoco que la E.C.A.

cerrara sus puertas de 1955 a 1961.

Mas tarde, como parte de las demandas sociales en 1962 se decidi0 reiniciar las actividades
de la Escuela de Comercio y Administracién naciendo asi la época actual de nuestra escuela
que cumple 52 afios de trabajo ininterrumpido. Su primer Director fue el C.P. Dario Gonzélez
Moreno, la primera generacion de Contadores Publicos de esa época estuvo formada por 13

egresados.

En 1966 se decide crear la Carrera de Licenciado en Administracion Empresas como
resultado de gestiones que 2 afios antes iniciaron la generacion de bachilleres 1963-1964 de
las escuelas preparatoria diurna y nocturna de la ciudad de Cuernavaca. La peticion estuvo
fundamentada principalmente en el inicio del proceso de industrializacion con la creacion de
C.LLV.A.C. La primera generacion de Licenciados en Administracion de Empresas termind

sus estudios en 1970 y se integro por 43 egresados.
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En el afio de 1977 se cred la Division de Estudios Superiores en donde se realizaban estudios

de Especialidad y de Posgrado elevandola a rango de Contaduria y Administracion.

Estructura organizacional

Consejo Técnico
_ | lefatura de Finanzas |
Direccion |
| Iefatura de Enlace y Gestion
. - Secretaria de . ,
Secretaria Académica o Secretaria de Extensian
Investigacién y Posgrado
Jefatura de Servicios Jefatura de Educacion a Jafatura de Servicios
Académicos Distancia Coordinacion Académica Escolares
| de log PE's |
. Jefatura de Educacion
Jafaturas de los PE's | —
Coordinacion Permanente
Administrativa |
Jefatura de Difusidny
Vinculacian
Departamento de
Titulaciones
Departamento de
Servicio Social y Practicas
Profesionales
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Mision.
Formar integralmente profesionales a nivel superior y de posgrado, en las areas de la
Contaduria Pablica, Administracion e Informatica, asi como a docentes y colaboradores

dentro de una cultura de servicio, calidad, productividad, excelencia y ética a fin de satisfacer
las necesidades sociales.

Vision.
Ser una institucién de excelencia educativa a nivel superior y de posgrado, en la docencia e

investigacion, acreditada académicamente, que contribuya a que sus egresados puedan

competir en el mercado laboral tanto en el ambito Nacional como en el internacional.
Filosofia y Valores
Valores de Cambio

e Aprendizaje permanente: Busqueda constante y continua de conocimientos,
estrategias, procedimientos y experiencias que nos conduzcan a un desarrollo

permanente.
e Autoformacion: Prepararse y superarse por uno mismo.
e Calidad: Lograr la satisfaccion del usuario y/o cliente.

e Compromiso: Aceptar la responsabilidad para con uno mismo y los integrantes del
grupo de trabajo en las organizaciones.

e Exito: Alcanzar los objetivos que se establecen mediante el esfuerzo personal del

grupo o estructura.

¢ Innovacidn: Actitud personal de aportar cambios o mejoras que originen beneficios

como parte de la dindmica en mejora continda.

e Liderazgo: Capacidad o habilidad para influir en otros, de aceptar los planes que

ayudaran al cumplimiento de objetivos y metas.

e Propositivo: Disposicion de manifestar o presentar a otros un plan o proyecto que

oriente el cambio, argumentandolo con estrategias adecuadas.
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Superacion: Actitud de personas y organizaciones para reforzar valores de calidad,

éticos y morales para desarrollarse de forma integral y profesional.

Vision: La capacidad de visualizar distintos escenarios que nos presentara el futuro.

Valores de Trabajo

Asiduidad: aplicar en lo cotidiano constancia y perseverancia en las actividades

encomendadas.

Entrega al trabajo: manifestar que los conocimientos y experiencias hacen posible

mejorar las actividades que se estan desempefiando.

Limpieza: pulcritud que se manifiesta en quehacer cotidiano.

Optimismo: ser positivos en la manera de encontrar solucién practica de las cosas.
Orden: es la accidn de poner cada elemento en su lugar.

Perseverancia: actitud constante que asumen las personas para lograr metas y

objetivos que proponen a si mismos.

Puntualidad: cumplir con las obligaciones adquiridas en un espacio y tiempo

determinados.

Responsabilidad: capacidad del ser humano para afrontar las consecuencias

derivadas de sus actos y también la iniciativa de cumplir con las tareas encomendadas.

Servicio: actitud personal para proporcionar ayuda y comprension al colaborar en

grupo de trabajo.

Reflexion y Andlisis: capacidad del ser humano para reconstruir mentalmente
situaciones que le permitan observar cada parte de un todo y asi encontrar alternativas

adecuadas para la toma de decisiones.
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Valores hacia la Comunidad

Compromiso con la comunidad: Obligacién que tenemos todos y cada uno de
nosotros con la sociedad en general. Es retribuirle parte de lo que nos ha dado.

Compromiso Social: Responsabilidad que se asume con la sociedad de

proporcionarle satisfactores 6ptimos que respondan a sus necesidades.

Cuidado al ambiente: Preocupacion e iniciativa por preservar a los recursos

naturales y mejorar la calidad del medio ambiente.
Respeto: Considerar las ideas y valores de los demas con atencion y cuidado.

Sociales y Culturales: Preservar y difundir tradiciones y costumbres que nos

identifiquen como pais.

Cadigo de Etica de la FCAel

Trabajar en armonia preservando el orden y la disciplina traducidos en el bien comdn
respecto a los alumnos trabajadores y docentes, en amplio apoyo a lo sustantivo, por

encima de intereses personales o de grupo.

Atender a todos los integrantes de la institucién y a la comunidad universitaria con
generosidad, respeto e igualdad, hasta lograr el desarrollo y el sentido de Identidad

Universitaria.

Respetar sin excepcion la dignidad de las personas, asi como los derechos y libertades

que son inherentes a cada uno de nosotros.

Traducir a la comunidad Universitaria, que los programas de diverso contenido, se
manifiesten con acciones Yy actividades honestas, participativas, dignas de

credibilidad, en beneficio de las Facultad.

Actuar siempre en forma imparcial, generosa en contenido y tiempo, en estricta
observancia a las normas y disposiciones que provengan de sus propios consensos y

autonomia.
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e Garantizar el acceso y derecho a la informacion y gestién en términos Académicos y

Administrativos.

e Promover y apoyar los compromisos propios e institucionales, con amplia
participacion, ajenos a intereses particulares, actuando siempre en beneficio de la

Facultad.

e Defender la preservacion del entorno Cultural y Ecologico de la Facultad y su

insercion en el contexto Universitario.

3.3. Resultados

3.3.1. Andlisis de los resultados

Encuesta.

La encuesta tuvo como finalidad medir la felicidad como hemos revisado en los textos
disponibles, la felicidad es subjetiva y dependera del individuo, del estado de animo de ese

momento y su persepcion general a las preguntas a contestar.

La encuesta tiene 13 preguntas, todas orientadas al ambito laboral y su percepcion genral.
Encuesta a utilizar

Afectos Positivos y trabajo

En esta investigacion se quiere exploraron emociones positivas que experimentan las
personas Yy su relacién con su mundo de trabajo. Su aporte sera fundamental para desarrollar

teorias y modelos aplicables a nuestro pais.

Recuerde gue esta en la libertad de decidir si quiere o no participar en esta investigacion.
Tenga presente que sus datos serén tratados con total reserva y confidencialidad. Sus
respuestas solo seran usadas para describir resultados de grupos y nunca de manera
individual. También tien derecho a pedir que sus resultados sean retirados de la base de datos

en cualquier momento.

En ninguna de las encuestas hay respuestas buenas ni malas. Todas ellas son validas. Lo ideal
es que conteste de acuerdo con lo que piensa o0 siente de verdad. Intente responder

rapidamente, no se detenga mucho analizar cada pregunta.
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Inventario de emociones positivas

A continuacion, se presentan 13 dimensiones. Usted debera responder cada uno pensando
rimero en su trabajo y después en su vida en general. Por favor, lea cada grupo que mejor
describa la forma en la que se ha sentido durante la semana pasada, incluyendo hoy mismo
(piense primero en su trabajo y luego en su vida). Después de haber decidido que responder,
vaya a la hoja de respuestas y marque en la columna corrspondiente la letra que eligio.

Proceda como muestra el siguente ejemplo.
Ejemplo:
Pregunta 7

A. Normalmente estoy aburrido

B. Normalmente no estoy aburrido ni contento
C. Normalmente me siento bien
D

. Normalmente estoy muy animado
Pregunta 12

A. Cuando estoy alegre no logro concentrarme

B. Cuando estoy alegre, prento la misma atencion a lo que sucede alredor que a lo que
estoy haciendo.

C. Cuando estoy alegre, presto mas atencion a lo que estoy haciendo que a lo que sucede
alrededor.

D. Cuando estoy alegre, casi no me doy cuenta de lo que sucede a mi alrededor.

E. Cuando estoy alegre, presto tanta atencion a lo que estoy haciendo que el mundo

exterior deja practcamente de existir.

Supongamos que la dimensién 7 usted se siente identificado con la opcion “C” en el caso del
trabajo y con la opcioén “D” en la vida en general. Entonces busca en el item 7 en la hoja de

respuestas y marca como se muestra en la figura.

Ahora supongamos que en el item 12 usted decide que las opciones que mejor lo describen
son la “A” cuando piense en su trabajo y en la “E” cuando piensa en su vida en

generalentonces marca como muestra la figura.
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Inventario de felicidad autentica

Con el trabajo Con la vida

A B C D E A B C D E

1 - -

2 |1l |

Asegurece de haber leido todas las afirmaciones de cada grupo antes de realizar su eleccion.

Recuerde que en cada calumna de la izquierda en la hoja de respuestas “Con el trabajo”

responderd pensando en su trabajo. En la columna de “Con la vida”, lo hard pensando en su

vida en general. Es importante que mantenga presente que no existen respuestas buenas o

malas. Toda la informacidn recopilada sera muy valiosa para la investigacion y sera protegida

bajo el principio de confidencialidad.

Cuestionario aplicar.

moow>

moow>

1

Normalmente estoy en un mal estado de animo

Normalmente estoy en un estado de &nimo que no es bueno ni malo.
Normalmente tengo un buen estado de &mino.

Normalmente tengo un muy buen estado de &nimo

Normalmente tengo un estado de &nimo increiblemente bueno
2

Lo que hago no tiene ningun propdsito o sentido

No sé cual es el propdsito o sentido de lo que hago

Tengo una ligera idea sobre cual es mi propdsito o sentido de lo que hago.
Tengo una idea bastante buena sobre el proposito o sentido de lo que hago.
Tengo una idea muy clara sobre cual es el propdsito de lo que hago

3

A. Rara vez consigo lo que quiero.

Algunas veces, consigo lo que quiero, y otras veces no.
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Conseguir lo que quieroes algo mas frecuente que infrecuente.

D. Normalmente consigo lo que quiero.

m

moow>»

Siempre consigo lo que quiero.

Tengo tristeza

No tengo tristeza ni alegria.

Tengo més alegria que alegria.

Tengo mucha més alegria que tristeza.

Estoy llena (o) de alegria.

5

A. La mayoria del tiempo estoy aburrida (0).

La mayoria del tiempo no estoy aburrida (0), ni interesada (0) en lo que estoy
haciendo.

La mayoria del tiempo estoy interesado (a) en lo que estoy haciendo.

D. La mayoria del tiempo estoy muy interesado (a) en lo que estoy haciendo.

m

moow>

o w >

La mayoria del tiempo me entusiasma lo que estoy haciendo.
6

Me siento aislado (a) de las demas personas.

No me siento unido (a), ni aislado (a) de las demas personas.

Me siento unido (a) a mis amigos y a mi familia.

Me siento unido (a) a la mayoria de la gente, incluso aungue no les conozca bien.

Me siento unido (a) a todas las personas del mundo.
7

El tiempo pasa lentamente en la mayoria de las cosas que hago.
El tiempo pasa rapidamente en algunas de las cosas que hago y lentamente otras.
El tiempo pasa rapidamente en la mayoria de lass cosas que hago.

El tiempo pasa rapidamente en todas las cosas que hago.
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mo o w > moow> moow>

moow»

El tiempo pasa rapidamente durante todas las cosas que hago que incluso ni me doy

cuenta de ello.

Tengo poco o ningun entusiasmo.

Mi nivel de entusiasmo no es ni alto ni bajo.

Tengo una buena cantidad de entusiasmo.

Me siento entusiasmado (a) al hacer casi todo.

Tengo tanto entusiasmo que siento que puedo hacer casi cualquier cosa.

9

No me gusta lo que hago (pagado o no pagado).
Lo que hago ni me gusta ni me disgusta.

En su mayor parte, me gusta lo que hago.
Realmente me gusta lo que hago.
Verdaderamente me encanta lo que hago.

10

Soy pecimista sobre el futuro.

No soy ni optimista, ni pesimista sobre le futuro.
Soy algo optimista sobre el futuro.

Soy bastante optimista sobre el futuro.

Soy extraordinariamente optimista sobre el futuro.
11

He logrado poco.

No he logrado ni méas ni menos que la mayoria de las peronas.
He logrado algo mas que la mayoria de la gente.

He logrado méas que la mayoria que la gente.

He logrado muchisimo mas que la mayoria de la gente.

12
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A. Si existiera un marcador, iria perdiendo en comparacion con la mayoria de la gente.
3,812,12y4277185

B. Si existiera un marcador, el resultado seria empate, en comparacion con la mayoria
de la gente.

C. Si existiera un marcador, llevaria algo de ventaja en comparacion con la mayoria de
la gente.

D. Si existiera un marcador, iria ganando en comparacion con la mayoria de la gente.

E. Si existiera un marcador, iria ganando por mucha ventaja en comparacién con la

mayoria de la gente.
13

Experimento més sufrimiento que placer. 5 vs 3
Experimento placer y sufrimiento en la misma medida. 5 vs 4
Experimento més placer que sufrimiento. 10 vs 9

Experimento mucho mas placer que sufrimiento. 9 vs 10

moow>

Todo esta lleno de placer. 10 vs 13

Hoja de respuestas

Inventario de felicidad autentica
Con el trabajo Con lavida
A B C D E A B C D E
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
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11
12
13
Resultados
A B c D E A B C D E
Pregunta 1 7 5 b 14 1 5 4 15 8
Pregunta 2 5 4 10 1 8 1 ] 10 13 9
Pregunta 3 5 6 6 18 4 0 8 8 13 10
Pregunta 4 0 7 9 15 9 5 6 4 12 12
Pregunta 5 2 5 13 16 4 0 8 5 19 7
Pregunta b 5 9 1 13 5 2 1 Ji 16
Pregunta 7 2 8 12 9 6 3 2 9 13 11
Pregunta 8 0 6 11 14 8 3 6 8 17 5
Pregunta 9 4 4 14 10 2 5 b 20 b
Pregunta 10 4 5 13 11 3 5 10 13 8
Pregunta 11 2 7 9 16 5 2 7 15 7
Pregunta 12 3 8 12 12 4 2 7 7 18 5
Pregunta 13 5 5 10 9 10 3 4 9 10 13
Total a4 79 119 174 91 31 75 98 194 109

3.3.2 Codificacion de la informacion

Como ya se ha mencionado con anterioridad, la codificacion de las respuestas obtenidas se
realizo emplenado el programa Excel 2013 para Windows 10, transformando las respuestas
de cada dimension de los instrumentos utilizados, en simbolos numéricos a fin de unificar las

respuestas y obtener la informacidn para su analisis e interpretacion.

3.3.3. Tamafo de muestra
Analisis.
A continuacion, los resultados mas notables para la consecucion de los objetivos

establecidos. Se hace énfasis en la investigacion documental y se trabaja con el pensamiento
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de implantar, con la informacion procedente del cuestionario, un paralelo entre lo que
descubren y hacen las instituciones, en el sentido de los pertinentes conceptuales generales
(Bienestar subjetivo, felicidad laboral, comportamientos institucionales, estrategia) con lo
recetado en el modelo PERMA (emociones positivas, engagement, relaciones, significado y

logro).
Hallazgos a partir de la revisién documental.

Algo que debemos resaltar primero es que en Morelos, segln la revision documental
realizada no existen trabajos parecidos al tema desarrollado. En el terreno concreto de la
felicidad en el trabajo, no existen en Morelos. Se hallaron investigaciones con propuestas de
estrategias firmes para el desarrollo de la felicidad en los individuos, siendo los mas
manifiestos los de Lyubormirsky y Seligman en America Latina (Pert), pocas
investigaciones en México. Este ultimo, considerado padre de la Psicologia Positiva, afrontd
la concepcion de Bienestar Subjetivo, y, a partir de él, instituyd las cinco categorias
constitutivas del modelo PERMA.

Se insiste que los compendios del modelo PERMA, junto con las habilidades determinadas
por Lyubomirsky y Fordyce, y con concepciones propias de la psicologia positiva como
felicidad laboral, bienestar subjetivo y comportamientos institucionales, fueron los que
utilizaron de soporte para la creacion del cuestionario que se utilizd para examinar la
percepcion de felicidad en el trabajo en el ambiente de la institucion del contexto estatal

topadas para esta investigacion. Se nota el alto predominio de la psicologia positiva.

Seligman es, de los escritores examinados, el mas apreciable en el tema, y por obvias razones,
el més acreditado en el terreno de la psicologia positiva, sus proposiciones gozan de gran
reconocimiento y aprobacion, desde que fueron manifestados en el 2003. Seligman recalca
que, el pensamiento positivo aprueba que los individuos ordenen sus discursos y labores
desde la gratitud, la generosidad, el humor y la creatividad, y que cuando en las instituciones
se vivencian estas situaciones, los efectos tienden a ser superiores en procesos de
productividad, rentabilidad y clima organizacional. El clima y la evaluacion de desempefio
poseeran este resultado cuando los individuos que hacen parte de la institucion consienten

que se establezcan estos ejercicios como parte de su cultura. Es asi como las impresiones
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positivas no solo pueden auxiliar a cada individuo en su dominio interno, sino que ayudan en

los ambientes laborales y sociales.

Hallazgos del instrumento aplicado

Es notable que la situacion actual de la organizacion en realcién a la crisis financiera (UAEM)

Criterios de analisis:

Dimension

Descripcion de analisis

Criterios

A. Positive Emotions”

Emociones positivas

Se refiere a que las personas
positivas tienen un
desempefiio superior.
Aprender a cultivar nuestras
emociones positivas, permite
tener un mejor manejo de las
situaciones negativas a las
que se tienen que
enfrentarnos

1-50 Deficiente
51-80 Aceptable

81-mas Excelente

B. Compromiso

involucramiento

e

Aplicar las mejores
fortalezas en algunas tareas
que realicemos y que nos
guste, utilizando las
habilidades, cultivando la
pasion, en términos
generales involucrarse al
maximo en blsqueda de
nuestra realizacion
personal.

1-50 Deficiente
51-80 Aceptable
81-mas Excelente

C. Relaciones

se trata de desarrollar y
mantener relaciones
positivas y constructivas,
dedicar tiempo de calidad a
las relaciones que
consideramos mas
importantes para nosotros,
ya que somos seres
sociables y esto contribuye
en gran medida a nuestro
bienestar

1-50 Deficiente
51-80 Aceptable

81-mas Excelente

D. Propésitoy
significado

Se refiere a que debemos
dar sentido a los proyectos
y actividades que
desarrollemos, Es sentir que

1-50 Deficiente
51-80 Aceptable
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nuestra propia existencia
tiene un significado que va
maés alla de nosotros
mismos

81-mas Excelente

E. Exitoy sentido de
logro

Es el establecimiento de
metas, tener disciplina,
perseguir el éxito,
desarrollar autocontrol, para
sentirnos mas seguros con
los proyectos que
emprendemos

1-50 Deficiente
51-80 Aceptable

81-mas Excelente

Fuente: Elaboracién propia en base a el instrumento aplicado.
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Resultados encontrados.

Inventario de felicidad autentica
Con el trabajo Con lavida
A B C D E A B C D E
44 79 119 174 91 31 75 98 194 109

Grafica 1. Felicidad en el trabajo
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Fuente: Elaboracién propia, a partir de los datods obtenidos de la aplicacion del

instrumento
Explicacion:

Con respecto a la satisfaccion laboral, se encontré un promedio de 61,34%, que se interpreta
como medianamente satisfechos con su trabajo. Esto indica que los voluntarios encuestados
tienen una puntuacion aceptabe, es decir poseen habilidades que conllevan buenas relaciones
sociales, emociones positivas, compromiso, sentido y logro.

Emociones Positivas (Positive Emotions): Este componente es el que mas se relaciona a la
conclusién de felicidad que socialmente se trata en tiempos actuales. Esta descrita a la mayor
suma comprobacion de emociones positivas que se manifiestan a lo largo del dia, un ser
humano que expone ser feliz vive emociones como la satisfaccion, disposicion de amar,
confianza, ilusion y otros sentimientos agradables. Es significativo tener en cuenta que
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preexiste correspondencia entre las emociones positivas y emociones negativas, al ir
columpiando ambas y al aplicar hacia una u otra, la apreciacion sobre la felicidad del ser
humano puntualizara cual prevalece, a mayor positivo, mayor es la felicidad y mejor la
prosperidad y la calidad de vida. El objetivo principal de esta medida es hallar
representaciones para conquistar emociones positivas y complacerse en la practica del dia a
dia, ayudarse de no abandonar para después con diminutas acciones a diario, rodearse de
individuos positivos y de mente desarrollada. En este sentido, el resultado neto de puntuacion
fue de 44 en el rubro de felicidad en el trabajo, tomando en cuenta los criterios de felicidad

se define entonces como deficiente.

Compromiso (Engagement): este componente se combina con la aptitud de adquirir
responsabilidades en desiguales eventos periddicos, sean éstos satisfactorios o no. Ademas
estd agrupado a la concepcidn registrada en psicologia positiva llamado “flow” (fluir).
Cuando un individuo fluye, ejecuta lo que le interesa, al concebir un pasatiempo se propone
tiempo, voluntad y responsabilidad, se goza cada hecho de la vida, reconoce las propias
fortalezas y posteriormente de resaltar dichos afectos se dedica a ellos con responsabilidad y
dedicando toda su vida en ello. El trabajo o involucramiento es poner parte de los individuos
en todo aquello que desempefia y el secreto del beneficio es poder llevarlo a la préctica de la
labor diaria, cuando los individuos localizan un significado a esto camina de forma correcta.
Para aumentar la responsabilidad profesional se deberd disminuir las relajaciones vy
perfeccionar la concentracién, esto lleva a una etapa de completo gusto laboral y donde
muchas veces se discute que el “tiempo pasa volando” y como sintesis lo que sucede es que
los individuos se sienten colmados en el proceso de la diligencia que esta desarrollando. En
este sentido, el resultado neto de la puntuacion fue 79 en el rubro de compromiso en el trabajo

se define entonces como aceptable.

Relaciones (Relationship): por el hecho de ser seres humanos sociables frecuentemente se
forman conexiones con otros seres humanos como: familia, amigos, sociedad y comparieros
laborales. Cuando la interrelacién es maniobrada de forma productiva, esta beneficia el nivel
de felicidad, fomentar relaciones positivas con otros colaboradores concede sentir
compafierismo, gratificaciones y a la vez son un soporte, sobre todo en periodos

desfavorables, posiblemente se pasan mucho tiempo en el lugar laboral por lo que es
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importante cimentar buenas relaciones y lazos de apoyo. Las relaciones positivas no sélo
alimentan la vida social, sino también la vida interna. En este sentido, el resultado neto de la
puntuacion fue de 119 en el rubro de relaciones en el trabajo, se define entonces como

excelente.

Proposito y significado (Meaning): el dar significado a los acontecimientos o entornos por
diferentes que sean, reconoce sentir felicidad personal, cuando se es pieza de algo mas
grandioso que uno mismo, admite experimentar la felicidad. El significado da orientacion,
sentido de posesion e estimulos a la vida, alimenta las relaciones interpersonales. Es
transcendental descubrir importancia a la vida personal y laboral, hay acciones que se
desenvuelven como voluntariados, eventos de beneficencias y apoyos a la sociedad, que
dejan complacencia por la aportacion a causas con fin mayor y profundo. En este sentido, el
resultado neto de la puntuacion fue de 174 en el rubro de proposito y significado en el trabajo,

se define entonces como excelente.

Logro (Accomplishment): los logros son un componente que no se desempefian aislados,
sino que van ligados de los componentes antes mencionados. Antes de ver el efecto o el
resultado de los actos, es primordial apreciar que se pueden hacer las cosas, creer en si mismo.
Cuando las esperanzas se miran con felicidad, se consuman, ya que la practica psicoldgica
positiva se vuelve una obligacion para el desempefio que se desea. En este sentido, el
resultado neto de la puntuacion fue de 91 en el rubro de logroen el trabajo, se define entonces

como excelente.
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Grafica 2. Felicidad con la vida
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La felicidad en la vida el promedio en la Facultad de Contaduria, Administracion e
Informatica alcanzé un 68,79%, con lo cual podriamos afirmar que los trabajadores estan
medianamente felices, tiene buenas relaciones, encuentran propoésito a lo que hacen y tienen

logros que consideran valiosos.

Realizando un analisis de los resultados del inventario de la felicidad autentica con el trabajo
y con la vida, podemos darnos cuenta que los incisos A y B que habla del mal estado de
animo, refleja que los trabajadores pierden la sensacion del control de su animo y
experimentan malestar en general. Es por eso que las emociones negativas contituyen
actualmente uno de los principales factores de riesgo para contraer enfermedades fisicos y

mentales.

Realizando un analisis de los resultados del inventario de la felicidad autentica con el trabajo
y con la vida, podemos darnos cuenta que los incisos A y B que habla del mal estado de
animo, refleja que los trabajadores pierden la sensacion del control de su animo y

experimentan malestar en general. Es por eso que las emociones negativas contituyen
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actualmente uno de los principales factores de riesgo para contraer enfermedades fisicos y

mentales.

Se han hipotetizado basicamente dos vias explicativas generales. La primera hace referencia
a la influencia de las emociones negativas en la conducta de manera que interfiera en los
habitos saludables y fomentan el desarrollo de conductas inadecuadasque ponen en riesgo la
salud. El segundo mecanismo se refiere a la repercusion de la activacion psicofisiologicas en

los sistemas organicos afectando a la inmunidad.

De los incisos C, D y E se obtiene que, los trabajadores de la facultad encuentran felicidad
permante, sin embargo, parece muy dificil de alcanzar, pues el trabajo nos hace mas que
plantearnos situaciones caracterizadas por la contrariedad, es decir, opuestas a nuestros
gustos, a nuestros intereses y a nuestra tranquilidad. Nos percatamos que los trabajadores si
en algiin momento se siente feliz, pronto aparecen motivos de disgusto, alguna circunstancia

que rompe con el bienestar del trabajador.

Es importante acotar que el Bienestar es subjetivo, lo que es bueno para un individuo no lo
es para el otro, esta afirmacion declara que dependiendo de la persona y sus condiciones
generales a la vida va a tener mayor o menor regocijo a una accion, condicién, momento,
beneficios, situaciones traumaticas, etc. Por lo tanto, mientras mayor regocijo y comodidad

tiene la persona y es mas feliz mejores resultados tiene en la vida.

Debemaos recordar que la parte de la felicidad es gradual y es una oportunidad del desempefio.
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Conclusiones

La felicidad ha estado siempre vigente como tema de razonamiento y disertacion en las
cuestiones humanas, precisarlas implica delimitar su particularidad, y esta es de dificil
comprension, dadas las multiples probabilidades de abordaje y las multiples actitudes que
intervienen en su conceptualizacion que, por supuesto, estdn amparadas por las percepciones

de cada momento historico.

Pese a lo transcendental que es la felicidad en la vida de los seres humanos y al numeroso
abordaje que han realizado de ella los intelectuales y académicos, existe una carencia
importante de investigacion acerca de como lograrla. Durante mucho tiempo la investigacion
psicolégica y administrativa, se centré casi Unicamente en el exposicién de lo negativo
(Seligman, 2002). La década pasada fue una gran muestra de lo acontecido. Se descubrié que
por cada cien articulos cientificos sobre la tristeza, s6lo se divulgaba uno sobre la felicidad
(Seligman 2002). En el argumento organizacional ha acontecido lo mismo; ademas, durante
varias décadas se ha creido al trabajador desde una representacion negativa (Salanova,

Martinez y Llorens, 2005); y este, a su vez, ha creado el trabajo como algo negativo.

Uno de los investigadores que méas ha estudiado este campo y aparte reconocido es Martin

Seligman, quien proyecta un modelo nombrado PERMA (Seligman, 2002).

Se razona que la felicidad como una “practica” que admite experimentar emociones de
satisfaccion y alegria consigo mismo, con los otro y en general con la vida, la felicidad utiliza
como un semaforo del tarea social y emocional de los individuos (Bar-On, 2013). No es
interés de la buena suerte o de la casualidad, no es algo que se obtiene con riqueza o poder,
no acata del exterior sino del caracter como este es demostrado y revelado (Csikszentmihalyi,
2007). La felicidad es magnifica, Unica, reside en nuestro interior y nada tiene que observar

con la recoleccion de bienes (Fernandez, 2009).

Seligman mantiene que la conducta humana no es establecida por una resefia de premios y
castigos, las causas del procedimiento del individuo se hallan en eventos mentales, como el
madurar o la voluntad. Antes de ejecutar una operacion primero razonamos
consecutivamente impulsos psiquicos internos impulsan al ser humano a la actividad, los

gjercicios facultativos constituyen parte del linaje del ser humano. A diferencias de las
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psicoldgicas que suponen al ser humano un ser pasivo, que manifiesta a provocaciones, la
psicologia positiva medita que el individuo puede aplicar sus propias decisiones, hacer
elecciones y crear preferencias, tiene fortalezas y virtudes aprende destrezas para liberarse
de sentimientos de valor. Puede practicar control de sus adecuadas acciones y establecer su
utilizacion, las labores citadas conllevan un trasfondo volitivo, palabra manejada por la

antigua psicologia mentalista y que la psicologia positiva sobresale.

Con base a esta revision, hemos presentado contribuciones de la Psicologia Positiva el tema

de la felicidad y sus influencias en el ambito organizativo y de la productividad.

Con potencial contribucidn, se ha tratado el tema de la felicidad en la Facultad de Contaduria,
Administracion e Informatica y podemos concluir esta investigacion demostrando que la
psicologia positiva, debe centrarse en los caminos para obtener la felicidad en cuanto puede
presentarse, como el puente necesario para colocar de lado la blsqueda filosofica del
principio soberano de la felicidad que, al fin y al cabo, no son incompatibles entre ellas y se

puede perseguir simultdneamente para obtener la felicidad.

Recomendaciones

El modelo PERMA, es una precisa prueba de la probabilidad de concrecion de categorias y
estrategias, convenientes para efectuar, vigilar y examinar de manera integrada dinamicas y
actividades convenientes al bienestar subjetivo y a la felicidad laboral, y, fijar lineas
explicativas y demostrativas de la conexion existente entre estas y la productividad de las

instituciones, por su caracter de sistematico, perceptible y medible.

Este modelo tedrico practico, avala ventajas estratégicas para las instituciones que lo
efectian, pues consigue establecer que: ajustados en la motivacion y las habilidades se
perfecciona el potencial de los individuos, se progresa la gestion, se obtienen instituciones

mas saludables, y eleva la productividad.

La psicologia positiva y su derivado modelo PERMA han cogido amplia difusion y
aceptacion en EE UU y Europa; en América Latina ya son visibles importantes

aproximaciones a su comprension e implementacion en los contextos acadéemicos
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institucionales. México es uno de los paises que ha irrumpido de manera significativa en el

tema.

Amparados conceptual y metodologicamente en esta orientacién, permitio prestar atencion
que, aunque puede que no haya aun un extenso conocimiento y bastante rigor técnico en su
aplicacion, hay una gradual consciencia de las ventajas que brindan estas proposiciones para

el fin mas estratégico de las instituciones: la productividad.

Aun asi, en importante medida, los contenidos de felicidad laboral, prosperidad subjetiva y
otros asociados, siguen confinados a segundos horizontes de interés; una de las viables
razones es el tema de la construccion de indicadores honestos, continian siendo un escollo a
resaltar en las instituciones de nuestro medio. No obstante, se debe examinar que va siendo
notoria, gracias a las técnicas de bienestar y al direccionamiento estratégico de las

instituciones, la intension de ir cambiando esta realidad.

Por otra parte, es provechoso delimitar que los resultados de la encuesta, aun explorando
inexactitudes en su disefio, implementacion y evaluacion, expusieron coherencia con lo
determinado por la teoria y el modelo PERMA. Este descubrimiento es conveniente con lo
establecido en la vigente monografia de que la promocion de la felicidad en los colaboradores
progresa el desempeqio y la productividad alcanzado cuando la institucion tramita planes de

bienestar.

Los resultados del mecanismo metodologico acogido colaboraron a la comprobacion de la

pregunta y al logro de los objetivos de la monografia.
Ya hoy no es viable ni anhelado mantener la vision instrumental del trabajo y del colaborador.

Si bien, los individuos deben ser responsables de la felicidad, las instituciones deben de

fomentarla como un objetivo estratégico.
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