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RESUMEN

Hay contradicciones entre la autoestima y la felicidad en el trabajo, pues
ninguna de las variables anteriores son responsabilidad de la empresa y dependen
Unicamente de las motivaciones intrinsecas de la persona. No obstante, existen algunas
investigaciones que legitiman la importancia de sentirse bien consigo mismo para tener
una buena salud mental y un desarrollo eficaz dentro del ambiente laboral.

Por esta razon, se investigan los beneficios de tener autoestima en el ambiente
organizacional, a fin de determinar si el programa de felicidad en el trabajo incide en la
autoestima de los empleados. Asi pues, se plantea aplicar dos cuestionarios para evaluar
la autoestima y otro para valorar la inteligencia emocional, a fin de probar las
principales hipotesis. El primer instrumento es la escala de Rosenberg, este mide la
autoestima desde una perspectiva global, el siguiente es un cuestionario que examina
cémo son las interacciones del empleado con los demés miembros de la organizacion,
y el tltimo determina el nivel de inteligencia emocional en el trabajo.

Los resultados de esta propuesta empirica revelan que la autoestima es un
constructo que depende de los paradigmas de la persona, asi como de la construccion
del autoconcepto, por lo que las experiencias laborales influyen en el estado de animo
de los empleados y tienen un alto impacto en la felicidad individual.

Palabras clave: autoestima, felicidad, trabajo, empleados, comunicacion,
inteligencia emocional.



ABSTRACT

There are some contradictions between self-esteem and happiness at work,
considering no one of the above feelings is responsibility of the company and it depends
completely on the intrinsic motivations of the person. However, different researches
affirm that is important feeling good about oneself to have good mental health because
it helps to have and effective development indoors.

For this reason, the benefits of having self-esteem in the organizational
environment are be investigated. In order to demonstrate if the happiness program at
work affects the self-esteem of employees. So that, it is suggested to employ two
questionnaires to assess self-esteem and another one to assess emotional intelligence,
with the purpose to test the mainly hypotheses. The first instrument is the Rosenberg
scale, this one measures self-esteem from a global perspective. The next one is a
questionnaire who explore how are the employee's interactions with the other members
of the organization. The last one determines the quality of emotional intelligence in the
job.

The results of this empirical proposal reveal that self-esteem is a construct that
depends of the self-paradigms, as much as on the construction of the self-concept. So,
work experiences influence in the mood of employees and have a high impact In
individual happiness.

Key words: self-esteem, happiness, work, employees, communication,
emotional intelligence.
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INTRODUCCION

La felicidad de los empleados se ha convertido cada vez méas en un imperativo
en los negocios. ¢Por qué? Ahora hay cada vez més pruebas de que cuando los
empleados son felices, las organizaciones prosperan. Asi, numerosos estudios
corroboran que los trabajadores felices son hasta un 20% mas eficaces que aquellos que
se sienten deprimidos, y que incluso el precio de las acciones, segun el ranking de la
revista Fortune incrementaron un 14% por afio entre 1998 y 2005, por el contrario las
empresas que no figuran en la lista solo informaron un aumento del 6%. (Rodriguez y
Sanz, 2013)

Pero ¢qué significa ser "feliz" en el lugar de trabajo? Teniendo en cuenta que
muchas empresas estan demasiado concentradas en lo que hacen, pero pasan por alto y
minimizan quién esta haciendo el trabajo, como y por qué lo esta haciendo; y que
mantener los niveles de autoestima del empleado no es responsabilidad de la empresa,
aunque al final de dia las cifras econdmicas muestran que la autoestima de los
trabajadores impacta en sus resultados, por tanto es importante conocer como afecta la
desempefio de una persona sentirse bien consigo mismo, pues tiene mas concentracion,
su mente tiene pocas oportunidades de divagar y las relaciones interpersonales son mas
fluidas que en caso de los individuos con baja autoestima, ya que sus posibilidades de
cometer errores aumenta. Por eso, para complementar la propuesta se puede utilizar la
progresion de autoestima de Rosenberg, que es un medidor comdn de autoestima
explicita, asi con esta herramienta se puede identificar los motivos por los que la
autoestima baja en adultos (Jhangiani & Hammond, s.f.) e identificar las causas y
soluciones en el ambiente laboral para contribuir a obtener mejores resultados en el

trabajo.



DESARROLLO DEL TEMA

Objetivos y pregunta de Investigacion

Esta propuesta tiene como objetivo determinar si el programa de felicidad en el
trabajo para que incide en la autoestima de los empleados, a través del reconocimiento
y desarrollo de habilidades, especialmente cuando carecen de confianza en si mismos,
y es dificil lograr que rindan al maximo, entonces, ¢cdémo ayudarlos a sobresalir en su
trabajo? ¢Que tipo de coaching se deberia proporcionar? ;Cual es la mejor manera de
aumentar su autoestima? y ¢(Cémo y hasta qué punto el programa de felicidad en el

trabajo mejora la autoestima de los empleados?

Justificacion

La baja autoestima se va construyendo gradualmente, incorporando
experiencias en una auto retroalimentacion permanente que nos va devolviendo una
imagen de nosotros mismos en funcion de nuestras decisiones, aciertos, errores, éxitos,
fracasos, y de esta forma nos vamos definiendo a nosotros mismos, pues las personas
nos autoevaluamos constantemente, y del resultado de esta autoevaluacion sale una
autoestima mas o menos fortalecida e impacta en las relaciones interpersonales, salud
y desenvolvimiento en el lugar de trabajo, ya que la mente comienza a divagar y evita
que el trabajador cumpla sus objetivos profesionales, por lo que los individuos con baja
autoestima en el lugar de trabajo presentan comportamientos inconscientes que

debilitan en lo moral e impiden el éxito del trabajador. Por lo tanto, para mejorar la



autoestima de los trabajadores se plantea implementar un programa de felicidad en el
trabajo en el que se incluya temas como: politica de puertas abiertas en donde se
fomente la comunicacion con los supervisores, pares y subordinados; esquemas de
compensaciones con base en objetivos claros para todos los colaboradores, asi cada uno
sabe qué se espera de ellos y que herramientas tiene para cumplir sus objetivos, por
ultimo procurar que el sistema de comunicacion interna identifique las emociones de

los colaboradores, pero sin dejar de ser objetivo.

Marco Teérico

Autoestima

La autoestima debe verse como ininterrumpida, ya que puede ser alta, media o
baja, y frecuentemente se pondera como un nimero en la investigacion empirica, ya
que, al considerar la autoestima, es fundamental tener en cuenta que los niveles altos y
bajos pueden ser emocional y socialmente lesivos para el individuo. De hecho, se cree
que un nivel éptimo de autoestima se encuentra en el medio de la curva, pues las
personas que actlan dentro de este rango son socialmente mas dominantes dentro de
las relaciones. Asi, diversas investigaciones han expuesto las diferencias claves entre
individuos con alta y baja autoestima. Por ejemplo, personas con alta autoestima se
focalizan en el crecimiento y la mejora, mientras que las personas con baja autoestima
se concentran en no cometer errores en la vida. En ese marco, se ha demostrado que la
baja autoestima se relaciona con una serie de resultados negativos, como la depresion

(Silverstone y Salsali, 2003).
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Por ello, en una investigacion realizada en Estados Unidos con una muestra de
3617 sujetos entre 25 y 104 afios se demostrd que la autoestima a lo largo de la vida de
una persona tiene altos y bajos lo que graficamente podria representarse como una
parabola en forma de U. Es decir, que la autoestima aumenta o disminuye, de acuerdo
con las experiencias de vida y tiende a mantenerse estable durante la adultez media y
va disminuyendo con la vejez, porque comienza un periodo existencial (Orth,
Trzesniewski y Robins, 2009).

Utilizar con nosotros mismos un lenguaje positivo, que abra posibilidades,
contribuye a mejorar la autoestima, especialmente en el ambito profesional, en el que
cotidianamente debemos enfrentarnos a tareas y decisiones que unas veces tendran
éxito y otras no. Tampoco engafarse a si mismo contribuye a desarrollar la autoestima;
ante un error, decirse que “yo no soy responsable de lo que ha pasado”, “no ha salido
bien pero tampoco me importaba mucho...” debilita la autoestima, ya que percibirse
poco auténtico dafia la imagen ante uno mismo y ante los demas, y se entra en una
espiral en la que la autoestima sale debilitada.

No todos los ambientes de trabajo modernos se consideran como un ensamble
perfecto para cada tipo de empleado, ya que con frecuencia esto puede afectar la
autoestima profesional de las personas e incluso cambiar negativamente sus patrones
de trabajo, como consecuencia detener su avance profesional. Por eso, no solo es
posible comenzar a atemorizarse irracionalmente con el rechazo o caer facilmente en la

frustracion debido a su desempefio, sino que también puede dar lugar a conductas

destructivas e inconscientes que refuerzan el rechazo o el fracaso.
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En este sentido, tomar medidas para hacer crecer la carrera profesional a
menudo es una decision personal que implica vivir fuera de la zona de confort. Es decir,
que depende de cada individuo reconocer no solo el valor propio y las maneras de
mantener la autoestima profesional, sino que también es importante tener la capacidad
de reconocer cuando es el momento apropiado para comenzar a pensar en un avance.
Ademas, de darse cuenta donde estdn los estresores laborales, asi como los
comportamientos contraproducentes en el entorno laboral.

Asi mismo, hay que considerar que la edad adulta joven es una época de
adaptacion a nuevos patrones de vida y nuevos intereses sociales, ya que se presupone
que el adulto joven debe desempefiar nuevos roles, como el de conyuge, padre o madre
y ademas desarrolle nuevas actitudes, intereses y valores que se ajusten a las nuevas
representaciones sociales. Estos ajustes hacen de la edad adulta temprana una etapa
peculiar en la vida y al mismo tiempo una fase dificil por la carga emocional de estos
cambios. Por eso, es especialmente dificil para la mayor parte de hombres y mujeres
gue no han tenido un referente como por ejemplo: padres, maestros, amigos u otros
personas para que contribuyan a hacer los ajustes necesarios que los ayuden a enfrentar
una situacién complicada, sin embargo, como adultos se espera que adquieran las
herramientas por si mismos para evitar ser considerados "inmaduros". En consecuencia,
estas personas dudan en acudir a otros para solicitar asesoramiento y ayuda cuando se
dan cuenta que los ajustes son demasiado dificiles de manejar por si solos (Orth y
Robins, 2014).

La autoestima, segln Jonassaint (2010) en un plano general es la auto imagen

de una persona, es decir el modo como se percibe y cdmo afecta de manera positiva o
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negativa en las interacciones interpersonales. Ademas, es una forma de medir cuan
calificado se siente un individuo para hacer frente a la vida. La construccion de la
autoestima se reconoce hoy en dia como una de las principales causas que impacta en
el aprendizaje de una persona. La autoestima es un constructo socio psicologico que
valora las actitudes y representaciones de la autoestima de una persona. Por lo tanto, la
autoestima es un discernimiento de las caracteristicas de uno como un objeto, es decir,
cuan bueno o malo, valioso o indtil, positivo o negativo, o superior o inferior se siente
una persona. Los componentes de la autoestima se forman a través de dos procesos
interdependientes. Primero, las personas comparan sus propias identidades sociales,
opiniones y habilidades con los demas, porque los individuos se reconocer en aquellos
que se les parecen. No obstante, en la medida en que los sujetos sientan que son
inferiores a aquellos con quienes interactian, su autoestima se verd impactada
negativamente. Segundo, los individuos se evallan a si mismos por medio de su
interaccidn con los demas, ya que desde las primeras etapas del desarrollo el ser humano
aprende a verse a si mismo desde la perspectiva de otros.

Asimismo, la autoestima es un elemento trascendental de los procesos de
adaptacion en todas las fases de la vida, pero especialmente en los adultos mayores esta
asociado a los atributos de la adaptacién, el bienestar, la satisfaccion con la vida y la
salud fisica. Por otro lado, la autoestima no esta articulada con la edad cronoldgica, sino
con las caracteristicas de la afiliacién social y las habilidades de adaptacion de las
personas para hacer frente a los diversos eventos de la vida, incluido el desgaste fisico
y cognitivo. Asi pues, no hay evidencia cientifica que sustente que el proceso de

envejecimiento infiera en una disminucion de la autoestima, pues es independiente de
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la reduccion en muchas areas de la actividad mental. El grado de la autoestima y la
interpretacion de los respectivos resultados varian conforme a varios modelos tedricos.
Sin embargo, se deben enfatizar las estrategias sociocognitivas en juego para mantener
un alto nivel de autoestima. La psicologia social ha corroborado la repercusion del
entorno que rodea a la persona en la mencionada normalizacién, a través de la
pertenencia a grupos o progresos psicolégicos como la contraposicion social o la
atribucion causal. Tal punto de vista remarca la importancia del ambiente social y
organizacional para el ajuste de una autovaloracion positiva y por lo tanto, mantener el

interés del levantamiento de la autoestima en adultos.

Felicidad en el trabajo

Por otro lado, la felicidad en el lugar de trabajo se relaciona a cuan contentas
estan las personas con su trabajo y sus vidas. El concepto de felicidad esta relacionado
con la satisfaccion subjetiva de la persona, pues asumimos el equivoco de identificar
los satisfactores con las necesidades, y la consiguiente alteracion de los contenidos de
este concepto. La felicidad en el lugar de trabajo es primordial para mejorar el
rendimiento en cualquier empresa. Ademas, se ha demostrado que las personas felices
son personas mas eficaces, mientras que los individuos infelices tienen la mente
dispersa y no prestan atencion a ninguna tarea. Ciertos investigadores estiman que las
organizaciones que pueden sostener la felicidad a largo plazo en el lugar de trabajo
posiblemente podrian incrementar y conservar la productividad. Por lo tanto, es
importante identificar qué factores afectan la felicidad de los empleados para optimizar

objetivamente la felicidad en el lugar de trabajo. Sin embargo, las investigaciones sobre
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la felicidad de los empleados son recientes, ya que la satisfaccion de las necesidades de
una persona se subyugd a la urgencia de tener bienes (Lapointe, Vandenberghe, y
Panaccio, 2011).

El argumento de la felicidad en el lugar de trabajo debe abstraerse correctamente
para que se pueda realizar una investigacion apropiada, pues la mayoria de los adultos
pasan una significativa parte de sus vidas trabajando y por lo tanto, es esencial saber
codmo se sienten respecto de su trabajo, ya que esto puede tener un impacto considerable
en su vida y bienestar. En este punto, es importante revisar el concepto de compromiso,
sus raices en la investigacion psicolégica y como las organizaciones han abordado el
concepto de compromiso de los empleados, cdmo se mide y los beneficios asociados
con el aumento del compromiso.

Podria decirse que muchos de los paradigmas del comportamiento
organizacional pertenecen a una rama mas grande de constructos vinculados con la
felicidad que convergen con algunas causas y consecuencias comunes de otras
dimensiones existenciales. La investigacion sobre la felicidad ha Ilamado cada vez mas
la atencion desde la década de 1980 y sus efectos positivos en las medidas
organizativas, como el desempefio econdmico, la productividad y la disminucion de la
rotacion, se han demostrado repetidamente en cada una de las investigaciones.
Asimismo, se ha demostrado que la felicidad esta relacionada con varios resultados
positivos en todos los dominios vitales principales, como el trabajo, las relaciones y la
salud. No solo las personas exitosas son mas felices, sino que la felicidad también
aumenta la probabilidad de éxito. Por ello, los trabajadores felices muestran, por

ejemplo, niveles mas altos de actividad, orientacion de enfoque, interés en el trabajo y
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persistencia cuando enfrentan dificultades. A pesar de los infinitos beneficios
potenciales de la felicidad, a veces se ha definido deficientemente, y los analisis
muestran una superposicion considerable con otras construcciones, como la
satisfaccion laboral o el compromiso (Kevin, Mcintyre, Brent, Mattingly, Gary,
Lewandowski Jr. & Simpson, 2014)

En numerosos estudios publicados por la American Psychological Association
se sugiere que la autoestima se forma a partir de las experiencias, pues el ser humano
es emocional y construye su amor propio, a partir de lo que vive tanto en el espacio
personal como laboral, porque a fin de cuentas la vida es una y la persona no puede
dividir su comportamiento por perimetros. Es decir que este constructo tiene un rol
indispensable en la definicion de la motivacién, el comportamiento de las personas y
su actitud hacia el trabajo. Asi, las bases para construir el éxito de una persona estan
afectadas por las oportunidades para desarrollar habilidades, las condiciones
socioecondmicas que tiene una persona, asi como las oportunidades de aprendizaje y
crecimiento profesional que ofrece una empresa, ya que el ambiente de trabajo esta
intensamente conectada con la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional, el
animo, la conducta social, el rendimiento profesional, el deseo de cambiar de trabajo,
al igual que con otras posturas esenciales vinculadas con la cultura organizacional.

En la actualidad la competencia emocional es un tema que constantemente
cautiva la atencion de investigadores, por lo que se ha ganado un lugar dentro de las
indagaciones psicoldgicas. En este sentido, el desarrollo de la inteligencia emocional
puede influir de forma positiva en el contrato emocional que existe entre los

trabajadores y la compafiia. Las respuestas tedricas sencillamente no pueden resolver
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los problemas psicoldgicos en las organizaciones, porque cada conducta esta
estrechamente relacionada con la actitud emotiva, cognitiva del ser humano. En esta
propuesta, los problemas en el lugar de trabajo se refieren a la inteligencia emocional,
la autoestima y el compromiso de los empleados. El propoésito especifico de este trabajo
escrito es evaluar la incidencia de la inteligencia emocional entre los empleados, ya sea
capaz o no de influir en un compromiso con la organizacién a través del factor de
autoestima de los empleados. Las técnicas de evaluacion que se emplean para obtener
el conjunto de datos son la escala de autoestima de Rosenberg, asi como una encuesta
de compromiso del empleado. Las conclusiones revelan que las cuatro dimensiones de
la inteligencia emocional tienen una huella directa en el contrato emocional con la
organizacion. De hecho, la inteligencia emocional y sus respectivas dimensiones
influyen de forma indirecta en el compromiso organizacional cuando se subordina a la
autoestima como un factor mediador que proporciona bienestar. Mas adelante, se
encontré que la autoestima de los empleados operaba como juez tendencioso que
perturba la relacion entre la inteligencia cristalizada, y las cuatro dimensiones de esta
inteligencia con la responsabilidad organizacional. De este modo, los descubrimientos
mas importantes se localizan en la perspectiva de inteligencia emocional entre los
trabajadores que pueden volverse mas significativos con la progresiva disponibilidad
de tener un pacto implicito del empleado cuando la autoestima actia como un factor
conciliador. Pues, para alcanzar el éxito profesional no solo es importante tener
capacidad para resolver problemas de una forma logica y estructurada, sino también
que hay estimular el aprendizaje por medio de las experiencias, porque cada persona

crece a su ritmo y cada vivencia deja una huella en la vida de una persona.
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Disefio y Metodologia

Disefio

Esta propuesta es de tipo cualitativo, por lo que se propone aplicar un modelo
de cuestionario que permita identificar el grado de autoestima, conforme el propio
interés de los trabajadores. Ademas, para complementar los resultados de la propuesta
se aplicaran los instrumentos detallados en el Anexos Ay B.

Poblacion

Para identificar y definir a la poblacién se elaborara un listado con la cantidad
de empleados de las empresas mas representativas del pais, pues es importante
determinar los resultados seguin el contexto de cada empresa. Ademas, para determinar
la representatividad se selecciona un muestreo probabilistico estratificado, ya que se
busca respetar la distribucion que existe en la poblacion. Por ejemplo, si se desea tomar
una muestra de una poblacidn que tiene baja autoestima donde el 25 % representa a los
varones, el 75% representa a las mujeres, asi se sustenta la simetria, por cada 25
varones, se incluiran 75 mujeres. Asi pues, para estimar la dimensién de la muestra se

aplicara la siguiente formula.

kﬂz*p*q*N

(8”2 (N-13)+k"**p*q

Una vez obtenida la muestra se determina los subgrupos en que se dividira la
poblacién, de acuerdo con la variable que se esta estudiando, ademas se elabora una

lista con los miembros de cada subgrupo y se identifica el respectivo porcentaje.
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Instrumentos o materiales

La autoestima es dificil de definir, pero es de gran utilidad por su influencia en
los distintos contextos de las personas, por esta razon se utilizaran tres instrumentos de
evaluacion, los dos primeros sirven para valorar la autoestima, y el Gltimo es un test de
inteligencia emocional. Asi, la escala Rosenberg es una medicion global de la
autoestima, ya que se centra en los sentimientos de aceptacion a si mismo, esto permite
tener una idea general de las motivaciones y cognicion del sujeto de evaluacion.

También, se utilizan dos cuestionarios de elaboracion propia. El primero evalta
de forma general cdmo son las interacciones de los empleados en el contexto laboral y
el segundo instrumento sirve para determinar el grado de inteligencia emocional que
tiene el trabajador, esto permite entender el motivo de determinados comportamientos

y actitudes que afectan la efectividad del trabajo.

Proceso de recoleccion de datos

El modo para la generacion de informacion comienza con el disefio de la
muestra, pues hay que establecer la poblacion, los resultados esperados, el margen de
error asumido, la confiabilidad y los marcos muestrales. Después, precisa la técnica
para recoger datos y se elabora la encuesta con todos los componentes que permitan
determinar la percepcién de cada sujeto frente a una determinada situacion o emocion.
Luego, es importante seleccionar a las personas que van a aplicar los test, asi como a
los capacitadores. Al final de jornada se realiza se analiza e interpreta los datos y se

obtienen conclusiones de los instrumentos aplicados.
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Andlisis de los datos

A fin de, realizar el estudio cualitativo de la informacion se toma en
consideracion la extraccion de no numérica de ciertas realidades subjetivas de los
encuestados, ya que cada narrativa permite obtener datos profundos y diferentes de cada
individuo. Ademas, para complementar el analisis sera necesario observar la forma en
cada persona le da un significado a cada palabra, por lo que este es un proceso mucho
mas largo y como los resultados son relativos, no es posible elaborar un analisis
estadistico de los mismos.

Asi pues, realizara un analisis de palabras y frases mas utilizadas que se asocian
a una emocién para identificar similitudes y diferencias. La herramienta que se utilizara
es la estadistica descriptiva, ya que éste permite realizar inferencias y sacar
conclusiones a partir de datos imperfectos, es decir que los datos obtenidos nos
permiten hacer predicciones acerca de un fenémeno emocional que tiene una base la

informacién parcial de si mismo.

Consideraciones Eticas

En este escrito se observaran integramente los principios éticos relacionados a una
indagacion con seres humanos, ademas el mismo sera enviado al Comité de Etica de la
Universidad San Francisco de Quito para su anuencia, por lo que el conjunto de cooperantes
suscribirdn un consentimiento informado con antelacion a su asistencia; en el escrito se
pormenorizara el proposito de este trabajo y se explicara que la colaboracion es absolutamente
facultativa, sin ninguna consecuencias profesional o individual para quienes opten por no

asistir o decidan apartarse en alguna etapa de la indagacion. Para garantizar el anonimato, las
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ubicaciones e identidades de los sujetos seran protegidos tanto en los resultados publicados

como en la forma en que se recolecta y archiva el material de trabajo.

CONCLUSIONES

Fortalezas y limitaciones de la propuesta

El desempefio laboral de los empleados estd influenciado por factores
demograficos, psicoldgicos y organizacionales, por lo que la incidencia de la felicidad
en el trabajo sobre la autoestima de los empleados es elevada, ya que se demostro que
los altos niveles de la cultura organizacional confluyen en un 6ptimo nivel de emocion
e inteligencia emocional, de modo que el desempefio laboral mejora sustancialmente.

Ademas, es importante que los sistemas de recompensas, asi como las acciones
disciplinarias se lleven a cabo con equidad y sin tratos preferenciales para consolidar el
compromiso laboral. Dado que, estos comportamientos respaldan la idea de que los
estados psicoldgicos y las experiencias en el trabajo pueden afectar el desempefio de
los empleados, a través de procesos cruzados.

También, se evidencio que la autoestima es un constructo que depende de los
sentimientos positivos hacia si mismo y hacia la forma de ver la vida. Incluso, influye
en la satisfaccion que siente la persona por los logros alcanzados, asi como en la
predisposicion que tiene para alcanzar metas importantes, independientemente de las

circunstancias. Sin embargo, hay que recalcar que el solo hecho de aumentar la
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autoestima no es un factor determinante para obtener mejores resultados, pues el éxito
no se construye con elementos aislados, sino por medio del aprendizaje individual y
organizativo.

Adicionalmente, este documento contribuye a la investigacion sobre la
autoestima del desempefio, ya que tener una alta autoestima no necesariamente se
traduce en exito laboral. Tan solo favorece la persistencia frente al fracaso, por eso esta
correlacionada con el desempefio laboral. Asimismo, la autoestima tiene una sélida
relacién con la felicidad, aunque su origen no se puede establecer con claridad, en
general se exteriorizan beneficios como: mayor iniciativa y sentimientos agradables.

A pesar de que los datos respaldan la mayoria de las hipétesis trabajadas en este
documento, no hay evidencia de que los resultados sean generalizables en todas las
organizaciones o industrias, por lo que los hallazgos pueden estar sesgados y sea
necesario elegir otra metodologia para el procedimiento de seleccion y tamarfio de la

muestra.

Recomendaciones para Futuros Estudios

Aun cuando, no hay muchos autores o escuelas que hayan estudiado la relacion
de la autoestima con la productividad o la felicidad en el trabajo, es importante
promover el reconocimiento de la persona y la validacion del otro, puesto que son las
emociones las que determinan cada uno de los comportamientos y reacciones, tanto en
el lugar de trabajo como en el &mbito privado.

En este sentido, sentirse bien consigo mismo influye en la forma como una

persona se ubica en el mundo y asume su presente, por ello es importante darle mas
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importancia al estudio de la inteligencia emocional, asi como su influencia en las
distintas etapas y contextos de la vida, pues las emociones tienen una funcion muy
importante en el modo en que interpretamos la realidad. En consecuencia, la ciencia
tendra que seguir investigando, para determinar la importancia de la autoestima en el

lugar de trabajo.
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ANEXO A: ESCALA DE AUTOESTIMA DE ROSENBERG

ESCALA DE AUTOESTIMA DE ROSEMBERG

indicacitn: Cussiionsro para explorer 8 auloestima parsonal embandida coma los seahimianios
e valia personal y de respeto 2 si mismo.

Codificacian procesec 1.1.1.2.1.1.4. Aulvestima [CIPE-a).

Adminstracion: L3 ascaia cangta da 10 lems, frases de las que cineo estén enuncadas de
forma posfive v cinco de forma negaliea para contmdar el eleco de la sguescends
Autcadmirisrada.

Irterpretacidn;
D ks itzme 1 al 5, las respuestas & a O se pantian de 4 3 1. De ko ilems del § al 10, las
respuestas A a O se purtien de 1 a 4. ) )
De 30 2 40 puntos: Autoesima slevada. Congiderada como autoestima normal.
De 26 8 29 puntos: Autoastima madia. Mo presenta problemas de auloasima graves,
[0 B8 gnvenignts mejnrana. o
Menos de 25 puntos: fudoeslima baja. Existen problemas significativos de
autoestime.

Propledades psicométricas La ascala ha sido iaduceda y valdada en castelano. La
corsislercis intama de [a escalas 99 encuenira entre 0,70 y 087, La fabdidad es de 0,50

ESCALA DF AUTOESTIMA DE ROSEMBERG

Este test liona por objeto ewailr of serdimianto de selisfcadn que la parsona tieng de 3 migma
Far favar, conleste ks siguentes Irases con ka respussia que considere més apropiada,

A Muyde acuarda

B Deacuends
;. En desacuerdo
D,  Muyan desacuardo
. R . AlB]C]D]
1. Sianlo qua say una persona digra da agrecio, af Manos en pual medida que ! |
Io% damés. 1.4
2. Esloy conwancida de que tango cuslidades buenas.
3. Sty capaz de hacer las co535 tan bisn coma la mayoria de s gorte. -

4, Tanga una aclilud pasliva Fack mi mismata,

4. En guneral estoy sdisfechas do mimismals.

6. Sianto que oo bengo mucho du o que estar nrg\ll:;&r-
7. En general, me inging a persar que soy un facasado/a.

i Me gusleria poder senir més respete pOr mi misma, i

4, Hay veces que reaimanbe Dignso que 509 un mml_

m VBCES CHD (R N0 5y DUGHD DRSona.
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ANEXO B: CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Este cuestionario tiene un total de 10 preguntas.

En algunas preguntas debe utilizar la siguiente gradacién para sus respuestas:
1: Muy en desacuerdo

2: Algo en desacuerdo

3: Algo de acuerdo

4: Muy de acuerdo

Por favor conteste de la manera mas espontanea y sincera posible.

Importante: no hay respuestas correctas o incorrectas

1. Prefiero cambiar mi rumbo cuando tengo que afrontar una situacion que me rebasa

1 2 3 4
S S SR

2. Cuando alguien me habla:
r a) Escucho respetuosamente, aungue no entienda de inmediato los hechos
e b) Trato de ir directo al tema y lo aliento

3. En el trabajo, no pongo atencién a la susceptibilidad de los compafieros

1 2 3 4
[ SEN S S

4. De vez en cuando me siento estresado sin una explicacion

1 2 3 4
[ SEN S S

5. Cuando tengo que hablar en publico :
¢~ @) Measusto facilmente
s b) Me motiva a mejorar mis expresiones
¢~ ¢) No le doy mucha importancia
6. Me consideran una persona muy tolerante

1 2 3 4
L S SR

7. Me motivo con mucha facilidad

1 2 3 4
[ SEN S S

8. Cuando uno de mis compafieros se encuentra en una situacion dificil

¢~ @) Averiguo que le pasa para ofrecerle mi ayuda

26



s b) Le hago saber que estoy atento si necesita alguien con quién hablar
¢~ ¢)Loignoroy prefiero no involucrarme en sus asuntos
9. No pienso que tengo habilidades superiores

1 2 3 4
L S S

10. Cuando dos compafieros cambian el matiz de la voz en una conversacion :

s a) Escojo alejarme
¢~ b) Trato de apaciguar la situacion

= ¢) Hago una broma para apaciguar el ambiente
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ANEXO C: DIAGNOSTICO DE AUTOESTIMA EN EL ENTORNO LABORAL

DIAGNOSTICO DE AUTOESTIMA

INSTRUCCIONES:: Teniendo en cuenta tu forma de interactuar con los deméas, marca con un aspa (X) en funcién de proximidad de la cuadriculaa uno de los
siguientes pares de adjetivos. Aunque en algunas de las parejas de adjetivos puedan surgirte dudas, es imprescindible dar res puesta atodas y con la mayor
sinceridad posible, no olvides que lainformacién puede serde mucha utilidad para ti.

1 Le gustadirigir  [] [7] [[] [] No le gusta dirigir 26 Eficaz [ [][J[] Noespecialmente eficaz
2 Cercano/aalos otros [ [][][] Distante a los otros 27 Sealtera [J[J[J[] Inalterable

3 Directo, tajante. [] ][] [] Diplomatico 28 Perfeccionista  [] ][] [] Tolerante con el fallo

4 Pasa desapercibido [7] [7][][[] Destaca en grupo 29 Lotienemuyclaro [T []J[][] Duda, concede

5 Claro [(][J[][] Darodeos 30 Democratico [ [][][] Intransigente

6 Autoconfiado [ ][] [] Indeciso 31 Reflexivo  [J[J[J[] Espontaneo

7 Accesible entodo momento [[][J[J[] Distante 32 Propone  [J[J[J[] Impone

8 Se acalora, se sube detono [T [][][] Comedido 33 espetuoso con laautoridad [ ] [J ] Inconformista

9 Modesto  [][][][] Orgulloso 34 Alruista [][]J[J[] Interesado

10 Pacificador [ [[] [[] [] Firme en sus posturas 35 Elocuente [T [J[J[] Comedido

11 Leinfluyenlos sentimientos [ [J [J[] Le influye el cerebro 36 Dominante. [ [][J[] .Notratadeimponer

12 Seguro [ [J[J[] Dubitativo 37 ActGia conlacabeza  [][][J[] Actiacon el corazén
13 Poco accesible D |:| D |:| Esta pendiente de la gente 38 Inestable |:| D |:| D Equilibrado

14 Gestoserio [][] ][] Gesto sonriente 39 Lento  [J[J[J[] Rapido

15 Emprendedor [ [] ][] Selo piensa mucho 40 Cauteloso  [J[J[][] Agresivo

16 Necesita que le quieran [ [] [][] Autosuficiente 41 Buscael consenso [ [J[J[] Impone sus decisiones
17 ohida [][J[J[J Rencoroso 42 Tolerante. [][][J[] Estricto

18 Desconfiado [T [] [][] Confiado 43 Fime [J[J[J[J] Cambiante

19 Abierto a nuevas ideas [ ][] [] [] Prefiere lo conocido 44 Sangre caliente ] [J[J[] Sangre fria

20 Critica [7] ] [J[] Le cuesta criticar, se contiene 45 Detallista conlas personas [ [] ][] No detallista

21 Relaja [J[J[J[] Presiona 46 Controlador ][] [J[] Deja hacer, se fia

22 Afronta los conflictos [ [][][] Rehuye 47 Conciso [J[J[J[] seenrolla

23 Acogedor [][J[J[] Distante 48 Respetalas normas  [] [J ][] Tiene sus propias reglas
24 Implicado con las personas [ ] [J[J[] Implicado con el trabajo 49 Sentmental [J[J[][] Materialista

25 Accesible, disponible l;l |;| l;l |;| Centrado en lo suyo 50 Jefe [JOJJ[J Compaiero
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ANEXO D: FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Formulario de Consentimiento Informado por escrito

Titulo de la investigacion: Felicidad el trabajo y su influencia en la autoestima de los trabajadores
Organizaciones que intervienen en el estudio: Universidad San Francisco de Quito
Investigador Principal: Nathali Alexandra Chiza Cahuasqui

Coinvestigadores: N/A

DESCRIPCION DEL ESTUDIO

Introduccion

Usted puede hacer todas las preguntas que necesite para entender claramente su intervencién y aclarar sus
dudas. Para participar puede tomarse el tiempo que necesite para consultar con su familia y/o amigos si
desea participar 0 no.

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion sobre la incidencia de la felicidad en el trabajo sobe
la autoestima porque se encuentra dentro del grupo de jovenes adultos entre 20 y 35 afios.

Propdsito del estudio

El objetivo del estudio es identificar la influencia de la felicidad en el trabajo para reafirmar la
autoestima del empleado

Descripcion de los procedimientos para llevar a cabo el estudio

- Se aplicaran dos test de autoestima y uno de inteligencia emocional para identificar las variables que
influyen en el comportamiento
- Cada test se realiza en 20 minutos, es decir que el estudio toma alrededor de una hora

Riesgos y beneficios

Los riesgos al participar en el estudio son minimos

Usted esta en libertad de dejar en blanco, aquellas preguntas que le parezcan incbmodas
Beneficios individuales: mejora del autoconocimiento

Beneficios sociales: mejora el rendimiento laboral

Usted podra obtener el resultado de los test con su respectiva retroalimentacion, via email

Confidencialidad de los datos

Para nosotros es muy importante mantener su privacidad, por lo cual aplicaremos las medidas necesarias para
gue nadie conozca su identidad ni tenga acceso a sus datos personales:

1) La informacién que nos proporcione se identificara con un c6digo junto con su nombre y se guardara en
un lugar seguro donde solo los investigadores mencionados al inicio de este documento tendrén acceso. Una
vez finalizado el estudio se borrara su nombre y se mantendran solo los cddigos.

2) No se compartiran los videos con ninguna persona, solo con los investigadores. Las filmaciones se
guardaran solamente en los computadores de los investigadores hasta el final de la investigacion, cuando
seran borradas.

3) Se removera cualquier identificador personal que permita la identificacion de usted y sus estudiantes al
reportar los datos.

4) Su nombre no serd mencionado en los reportes o publicaciones.
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5) El Comité de ética de la investigacion en seres humanos (CEISH) de la USFQ, podra tener acceso a sus
datos en caso de que surgieran problemas en cuando a la seguridad y confidencialidad de la informacién o de
la ética en el estudio.

Derechos y opciones del participante

Usted puede decidir no participar y si decide no participar solo debe decirselo al investigador principal o a la
persona que le explica este documento. Ademas aunque decida participar puede retirarse del estudio cuando
lo desee, sin que ello afecte los beneficios de los que goza en este momento.

Usted no recibirad ningln pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

Procedimientos para verificar la comprension de la informacion incluida en este documento

e ;Puede explicarme cdmo va a participar en este estudio?

e ;Qué hace si esté participando y decide ya no participar?

e ;Cudles son los posibles riesgos para usted si decide participar? ¢Esta de acuerdo con estos riesgos?
e ;Qué recibira por participar en este estudio?

e Hay alguna palabra que no haya entendido y desearia que se le explique?

Informacién de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor envie un correo electronico a
nchiza@estud.usfq.edu.ec

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. Ivan Sisa, Presidente del CEISH-USFQ
USFQ, al siguiente correo electrénico: comitebioetica@usfqg.edu.ec




Consentimiento informado

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un lenguaje
claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente para tomar la
decision de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado. Acepto
voluntariamente participar en esta investigacion.
Al firmar este formulario, usted acepta voluntariamente participar en esta investigacion. Usted recibe una copia de
este formulario.
IMPORTANTE: Para cualquier procedimiento especifico, como fotografias, grabaciones, toma de muestras, almacenamiento de
muestras para uso futuro, renuncia al anonimato, debe incluirse un consentimiento especifico. Por ej.:
Acepto que se grabe mi entrevista SI( ) NO( ) N/A ()
Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del participante CcC
Nombres y apellidos del testigo: Fecha
Firma /huella del testigo CcC
Nombres y apellidos del investigador: Fecha:
Firma del investigador CcC
Negativa del consentimiento

Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del participante CcC
Nombres y apellidos del testigo: Fecha
Firma /huella del testigo CcC
Nombres y apellidos del investigador: Fecha
Firma del investigador CcC

Revocatoria del consentimiento
Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del participante CC
Nombres y apellidos del participante: Fecha
Firma /huella del testigo CC
Nombres y apellidos del investigador Fecha
Firma del investigador CcC




