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Entre la valoracion del empleado

y la productividad: abordaje a la gestion
de la felicidad organizacional desde los
ambitos oficial y privado: estudio de caso

Ana Lorena Malluk Marenco'

Resumen

El estudio aborda el tema de la felicidad organizacional y su incidencia
en la relaciéon empleado-productividad. Parte de los diagndsticos
del estado actual de la percepcion de felicidad organizacional de
los administrativos de dos instituciones de educacion superior de
caracter oficial y privado en Cérdoba, Colombia, con trayectoria y
reconocimiento, para avanzar en el analisis comparativo de variables
particulares para cada caso, determinantes en la comprension del
fenémeno en el orden global.

La investigacion es cuali-cuantitativa de corte exploratorio, con una
muestra representativa y aleatoria constituida por 297 administrativos de
la institucién oficial y 160 administrativos de la institucién privada, con
un margen de error de 0.03%. Este capitulo se enfoca en los principales
hallazgos del estudio comparativo entre ambos casos, para analizar
aproximacionesy divergencias en la gestion de la felicidad organizacional,
en torno a las dimensiones trabajo en equipo, compromiso con la
organizacion/funcion, satisfaccion laboral e innovacion.

Palabras clave: felicidad organizacional, compromiso, innovacion,
satisfaccion, trabajo en equipo.
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Introduccidon

Lafelicidad es una condicion humana que trasciende a las organizaciones,
de ahi el surgimiento del término felicidad organizacional; es un estado
emocional generado por la interaccidon de diversas condiciones que
intervienen sobre el individuo, generando respuestas con efectos
positivos en multiples ambitos de la vida (Rodriguez, 2010). La
organizacién es un grupo humano que combina conocimientos
individuales y conocimientos especializados para crear valor en
conjunto (Drucker, 1993); son estructuras sistematicas constituidas por
personas que comparten politicas y normas, se jerarquizan por mandos,
establecen un propdsito comun y coordinan funciones para alcanzar
objetivos productivos, mediante el desarrollo de tareas organizadas
(Betancourt, 1985).

El término felicidad organizacional adquiere sentido en el seno de las
empresas que posibilitan el desarrollo social y econémico a través
de la autorrealizacion con el trabajo (Carballeira, Gonzilez, &
Marrero, 2015), que conciben nuevas formas de gestion de recursos
orientadas a responder efectivamente a las necesidades e intereses de los
colaboradores y alos cambios sociales. Ambas, felicidad y organizacion,
se articulan para estudiar el comportamiento de la empresa mas alld
de los niveles de productividad, para dimensionar al individuo como
el activo mds importante, mediador para la consecucién de objetivos.

El transito de las organizaciones tradicionales a las modernas suma
un nuevo componente a la gestion: la felicidad, comprendida como
comportamiento organizacional, resultado de una vision estratégica
(Dutschke, 2013). Asi, la productividad deja de ser el elemento
protagénico (Dutschke, 2013) para dar paso a la felicidad -no solo
como emocion natural del individuo- sino también como condiciéon
que promueve conductas saludables y optimismo (Rodriguez & Cano,
2012), estados emocionales positivos, fortalecimiento de capacidades,
realizaciéon personal (Gutiérrez & Gongalves, 2013), adaptacién al
entorno (Oberle, Schonert-Reichl, & Zumbo, 2011) y calidad de vida
(Quiceno & Vinaccia, 2015).

Investigaciones en Madrid, Inglaterra, Portugal y Argentina aportan
a la consolidacién del estado del arte. Madrid e Inglaterra presentan



avances en cuanto a la felicidad productiva: el capital emocional es la
palanca personal y organizativa que incide en la productividad, lo
que exige la combinacion de la gestion de las operaciones -eficiencia
operativa- y la gestién de los individuos -felicidad profesional-; la
telicidad de los trabajadores no solo tiene un efecto directo en la
productividad, contribuye a mejorar los resultados de las empresas
(University of Warwick and IZA, 2015). Portugal contribuye al estudio
de la relacion felicidad-remuneracion: la remuneracion no es el factor mas
determinante para que la persona se sienta feliz: son mas importantes
el reconocimiento, la posibilidad de desarrollo personal/profesional y
el ambiente interno (Dutschke, 2013). Argentina avanza en la relacion
cultura-valores en el trabajo, determinantes en las relaciones entre los
niveles jerarquicos y el bienestar: los patrones asociados a las normas
y valores de cada persona aportan a la conservacioén de las tradiciones,
costumbres, respeto de leyes y reglamentos; a la autotrascendencia para
el cuidado y preocupacion por el bienestar de las personas cercanas;
a la autopromocion hacia el logro de objetivos personales y ejercicio
de la autoridad mediante la conduccién de grupos de trabajo; y a la
apertura al cambio en cuanto a la independencia del pensamiento,
innovacion y resolucion de problemas con metodologias alternativas

(Nader & Castro, 2010).

Los estudios en el campo de la Psicologia Organizacional demuestran que
los estados emocionales asociados a comportamientos de depresion,
estrés, pesimismo, problemas de salud mental, dificultades para
la integracién social, bajo autoconcepto y niveles de autoeficacia
deficitarios (Pulido & Herrera, 2018) inciden de forma negativa en la
gestion de las empresas. Enfatizan en la necesidad de tener en cuenta
el optimismo y el funcionamiento humano positivo para impulsar las
fortalezas de cada individuo, comprender y facilitar la felicidad, apoyar
el bienestar psicologico (Seligman M. , 1999) y construir cualidades
positivas (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Lo anterior adquiere relevancia en ciudades como Monteria, Colombia
donde existen empresas que enfocan su gestion principalmente a la
productividad, desconociendo el comportamiento organizacional y del
medio, las necesidades/intereses del capital humano, los nuevos estilos
de liderazgo y la apuesta desde la gestion humana a la consolidacion de
organizaciones saludables (Salanova, Llorens, & Martinez, Psicologia
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Organizacional Positiva, 2005), integradas por profesionales con
emociones positivas, desarrollo de aptitudes para multiplicarlas y
empleo de fortalezas propias para obtener gratificaciones auténticas,
al servicio de algo que trascienda (Ferndndez I. , 2015).

Objetivos
Objetivo general

Analizar el fendmeno de la felicidad organizacional como mediacion
entre la valoracion del empleado y la productividad en dos instituciones
de educacion superior de caracter oficial y privado de la ciudad de
Monteria, Colombia.

Objetivos especificos

1. Caracterizar el estado actual de la percepcién de felicidad
organizacional de los administrativos de una institucién educativa
superior de caracter oficial de la ciudad de Monteria, Colombia,
desde las dimensiones trabajo en equipo, satisfaccion laboral, compromiso
e innovacion.

2. Caracterizar el estado actual de la percepcion de felicidad
organizacional de los administrativos de una institucion educativa
superior de cardcter privado de la ciudad de Monteria, Colombia,
desde las dimensiones Trabajo en equipo, Satisfaccidn laboral,
Compromiso e Innovacion.

Marco referencial

Sila felicidad es un estado afectivo de satisfaccion plena que experimenta
subjetivamente el individuo en posesion de un bien anhelado (Alarcon,
2006) donde los sentimientos positivos predominan sobre los negativos
(Bradburn citado por Nobell & Muiiiz, 2013) y la organizacion es un
grupo humano especializado (Drucker, 1993) cuyo fin es ensamblar y
coordinar los recursos humanos, financieros, fisicos y de informacion,



especificar las responsabilidades del cargo, agrupar tareas en unidades
de trabajo, dirigir y distribuir recursos y crear condiciones para que las
personas y las cosas funcionen para alcanzar el maximo éxito (Ferrell,
Hirt, & Ramos, 2004), se dimensiona la felicidad organizacional
como la capacidad de una organizacién para ofrecer y facilitar a los
trabajadores condiciones y procesos que permitan el despliegue de sus
fortalezas individuales y grupales, para conducir el desempeno hacia
metas organizacionales sustentables y sostenibles, construyendo un
activo intangible dificilmente imitable que genera ventaja competitiva
(Fernandez I. , 2015).

Autores relacionan la felicidad organizacional con el compromiso
afectivo con la organizacion, bienestar en la funcidén y satisfaccion en el
trabajo (Hosie, Cooper, & Sevastos, 2007); con la participacion de los
miembros en aspectos relacionados con la organizacion y la funcion,
satisfaccion con el trabajo y compromiso positivo con la organizacion
y la funcién (Fisher, 2010); con la satistaccion en el trabajo como
variable fundamental para abordar consecuencias organizacionalmente
trascendentes en el contexto (Salessi & Omar, 2017); y con las
fortalezas individuales, trabajo en equipo hacia un objetivo comun,
satisfaccion al desarrollar nuevos productos/servicios (Dutschke, 2013).
En consecuencia, el presente marco referencial aborda la felicidad
organizacional desde las dimensiones: trabajo en equipo, satisfaccién laboral,
compromiso con la organizacion y con la funcién e innovacion.

Trabajo en equipo

Es la facultad que tienen los individuos de hacer parte de un objetivo
comun, mds aun, cuando son seres sociales que se interrelacionan,
lo que constituye una dimension del capital social, con la capacidad
de asociacion, derivando una intencién genuina de cooperar con los
otrosy, por ende, de trabajar en equipo (Kliksberg, 2013). El equipo se
estructura, cuando se transforma un grupo de personas con intereses,
experienciay conocimiento diferentes, en una unidad, en la que todos
se comprometen con los mismos objetivos (Garcia, 2003), se unen
en torno a un propoésito comuin y son responsables de los resultados
(Bastidas, Godoy, & Moreno, 2008).

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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Satisfaccidn laboral

Es el nivel de conformidad del individuo respecto a su entorno de
trabajo; se asocia con los niveles de expectativa y superacion de objetivos
y necesidades, con la percepcion de un entorno y ambiente de trabajo
saludable y sostenible en el tiempo (Nobell & Muniz, 2013), y con la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que
los empleados sienten que reciben (Wright D. , 2003). El optimismo
y el funcionamiento humano positivo (Seligman M. , 1999) son
factores que impactan el nivel de satisfaccion personal porque afectan
directamente la comodidad que tiene el trabajador en sus tareas y el
grado de valoracion que recibe, lo que construye cualidades positivas
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) para él y la organizacion.

Compromiso con la organizacidn y con la funcidn

Es el vinculo emocional que establece el trabajador, dado su nivel de
identificacion con la organizacién, que se traduce en la motivacion
de poner al servicio de otros sus capacidades para el logro de objetivos
comunes. El personal comprometido quiere la empresa, la siente
como suya, se alinea a las metas estratégicas, es positivo, dindmico,
entusiasta, proactivo; se desempenia de forma efectiva; es decir, propicia
su bienestar psicologico y el de todos, entendido este como un estado
afectivo en el que se encuentra una persona en su entorno laboral, tanto
en términos de activacion como de grado de placer experimentado

(Wright & Doherty, 1998).

Innovacidn

Esla capacidad para adaptarse a nuevas situaciones y factores del entorno
(Brown, Eisenhardt, & SL, 1997) desprendiéndose de conocimientos
y normas obsoletas, asi como de barreras que impiden la adquisicién y
procesamiento de nueva informacién. Un profesional con capacidades
para innovar podrd generar estrategias eficaces para la gestion del
personal en la organizacidn, optimizar su tiempo al momento de aplicar
nuevas y mejores practicas en el ¢jercicio de las labores, y fortalecer
la capacidad critica aportando soluciones creativas y sostenibles,
que sin duda mejoran el rendimiento, productividad, adaptabilidad,



creatividad, calidad, innovacién y comunicacion entre los miembros
de la compania (Gaitan, Breton, & Hci Choi Urbano, Cat, 2015).

Metodologia

La investigacion es de enfoque mixto. Combina métodos cualitativos
para identificar, medir y recolectar datos sobre el fenémeno y describirlo
(Hernandez Sampieri, Ferndndez, & Baptista, 2006), en el marco
del contexto en que ocurre, teniendo en cuenta las percepciones de
la poblacién (Stake, 2007); y métodos cuantitativos para la verificar,
aprobar o rechazar las relaciones establecidas entre las variables definidas
operacionalmente (Rodriguez, 2010). Se empled como estrategia
metodoldgica el estudio de caso, para indagar sobre el fenémeno de la
telicidad organizacional en un contexto particular y estudiar los limites
entre ambos teniendo en cuenta las fuentes de evidencia (Yin, 1993),
lo que se convierte en referente para nuevos estudios.

El alcance es de tipo exploratorio (Dankhe, 1986). Condujo al
investigador al andlisis del objeto de estudio para avanzar en la
familiaridad con el tema (Sampieri, Collado, & Lucio, 1997),
adquirir nuevos conocimientos de algo poco abordado en ciudades
como Monteria y establecer postulados verificables para futuras
investigaciones.

La poblacion es la comunidad administrativa de dos instituciones de
educacién superior de cardcter oficial y privado en Coérdoba. En la
institucion oficial es N=443 y en la privada es N=188. En el diseno
de muestreo se tuvo en cuenta la homogeneidad de las caracteristicas
de la poblacion y el tipo de variables del instrumento para estimar
proporciones segin la formula de (Sirndal, Swensson, & Wretman,
2003). La Muestra Aleatoria Simple es: 297 administrativos del total
de dependencias en la institucion oficial (90) y 160 administrativos del
total de dependencias en la institucion privada (46); con una confianza
de 95% y un margen de error del 0,03%.

En cuanto a las variables de estudio, se llevd a cabo la validacion
estadistica; se cruzan los hallazgos mediante las pruebas de independencia

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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chi-cuadrado de Pearson y se realizé el analisis multivariado a través
del anilisis de correspondencias multiples (Acm).

Cuadro 1. Variables de estudio y subvariables.

Variables Topicos

+ Capacidades intelectuales
Trabajo en equipo + Respeto
+ Colaboracion

+ Experiencia
Satisfaccion en el trabajo + Expectativas
+ Relaciones interpersonales

» Emocional
Compromiso + Normativo
+ Pertenencia

+ Cultura Orzanizacional
Innovacién » Motivacion
- Cratividad

Fuente: Benavidez, Carrascal, & Ponce (2016-2017) y Bula & Garcés (2017-2018).

Las técnicas de recoleccion de informacion utilizadas fueron el analisis
documental, la encuesta y la observacioén no participante. La primera
condujo a la reflexién en torno a las normas y politicas existentes
de bienestar laboral, la consulta de estudios realizados internamente
y la identificacién de cuestionarios validados para el disefio de la
encuesta: CLA. Clima Laboral (Pereha & Corral, 2003) y Diagnéstico
de comunicacién organizacional de la institucion educativa Cristobal Colon de
Monteria, Colombia (Malluk & Bedoya, 2016).

La encuesta -sometida a juicio de expertos de Comunicaciéon
Organizacional y Talento Humano-, permiti6 establecer asociaciones
para conocer el comportamiento entre areas. El instrumento tipo escala
de Likert contd con 39 proposiciones distribuidas en las variables con
las opciones: siempre (4), usualmente (3), rara vez (2), nunca (1). La
observacion no participante ayudoé al registro de las reacciones de los
administrativos al aplicar la encuesta.



Esta metodologia facilité el proposito del presente capitulo al pretender,
mediante el estudio de casos multiple, contribuira la practica (McMillan
& Schumacher, 2005) por medio de la comparacion del fenémeno en
dos contextos similares, lo que enriquece atin mas la discusion y ofrece
un panorama global, al avanzar del andlisis particular de cada caso, ala
comprension general desde los ambitos oficial y privado.

Resultados?

Para el caso de la institucion oficial se establecié la hipotesis de
independencia entre las variables, por lo tanto, la opinién de los
administrativos es independiente del tipo de cargo. Se mostraran los
aspectos identificados como debilidades en cada variable o los que
presentan contradicciones al comparar los resultados de la encuesta y
las apreciaciones de la observacion no participante. En lo que respecta
alainstitucion privada, se mostraran las debilidades o contradicciones,
con dependencia de las respuestas frente al cargo.

Tabla 1. Variable trabajo en equipo segun institucién.

Institucion oficial

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado

Alta tramitologia y Nunca 25 84 84

exceso de personal Rara vez 88 296 380

en la institucion que -

dificulta el desarrollo  |->1€MPre 65 219 599

del trabajo en equipo. | Usualmente 119 40,1 100,0
Total 297 100,0

EL 40,1% opina que usualmente, el 29,6% rara vez, el 21,9% siempre y el 8,4% nunca.

2 Lavalidacién estadistica de la encuesta se realizé a través de los coeficientes de confiabilidad
Alfa de Cronbach y Guttman. Segtin el método Alfa de Cronbach existe un 829 (institucién
oficial) y 84% (institucién privada) de probabilidad de que los encuestados comprendieron
las preguntas. Los coeficientes de Guttman arrojan una probabilidad aproximada del 80%
(institucion oficial) y 84% (institucion privada) indicando que el instrumento es comprendido
y viable; existe consistencia interna de los items.

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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Institucion privada

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado

El jefe le solicita sus Nunca 9 56 100,0

opiniones, ideas% . |Raravez 2% 15,0 944

f:ggjj{jrnr?;arz etg toma | Siempre 50 313 313

de decisiones. Usualmente 77 48,1 79,4
Total 160 100,0

El 48,1% afirma que usualmente, el 31,3% siempre, el 15,0% rara vez y el 5,6% nunca.

Fuente: (Bula & Garcés, 2017-2018).

Tabla 2. Variable satisfaccion laboral segin institucidn.

Institucion oficial

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
La institucion fomenta | Nunca 6 2,0 2,0
acciones que propician | Rarg vez 63 21.2 232
el bienestar laboral. -
Siempre 59 19,9 431
Usualmente 169 56,9 100,0
Total 297 100,0

EL 56,9% expresa que usualmente, el 21,2% rara vez, el 19,9% siempre y el 2,0% nunca.

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
Existen Nunca 48 16,2 16,2
reconocimientos, Rara vez 95 32,0 481
meéritos o estimulos -
por el buen desempefio |Slempre 46 155 63,6
laboral. Usualmente 108 36,4 100,0
Total 297 100,0

El 36,4% asegura que usualmente, el 32,0% rara vez, el 15,

5% siemprey e

1 16,2% nunca.

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
La felicidad como valor | Nunca 48 16,2 16,2
que se promueve enla | parg vez 95 32,0 48,1
institucion. .
Siempre 46 155 63,6
Usualmente 108 36,4 100,0
Total 297 100,0

EL 36,4% asegura que rara vez, el 34,7% usualmente, el 16,2% nunca y el 12,8% siempre.




Institucion oficial

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
La institucion Nunca 28 9,4 9,4
zontrlbu&/e consu L Rara vez 141 47,5 56,9
esarrollo personal, -
familiar y profesional Siempre 37 12,5 69,46
aportandole un salario | Usualmente 91 30,6 100,0
emocional. Total 297 100,0
EL 47,5% opina que rara vez, el 30,6% usualmente, el 12,5% siempre y el 9,4% nunca.
Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
La promocidn para el Nunca 30 101 101
ascenso suele estar Rara vez 77 259 36,0
ligada al servilismo. - : :
Siempre 84 28,3 64,3
Usualmente 106 35,7 100,0
Total 297 100,0

El 35,7% asegura que usual

mente, el 28,3%

siempre, el 25,9% rara vez y el 10,1% nunca.

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
La remuneracion Nunca 43 14,5 14,5
se basa mas en las Rara vez 66 222 36,7
relaciones personales -
que en los méritos y Siempre 110 37,0 73,7
resultados. Usualmente 78 26,3 100,0
Total 297 100,0

EL 37,0% afirma que siempre, el 26,3% usualmente, el 22,2% rara vez el 14,5% nunca.

Fuente: (Benavides, Carrascal, & Ponce, 2016-2017).

Institucion privada

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
Existen Nunca 348 21,3 100,0
reclo'nocimien,tos, Rara vez 47 294 78,8
meéritos o estimulos -
por el buen desempefio | Slempre 24 150 150
laboral. Usualmente 55 34,4 49,4
Total 160 100,0

El 34,4% asegura que usualmente, el 29,4% rara vez, el 16,2% nunca y el 12,8% siempre

Capitulo 1. Capital humano y comportamiento organizacional
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Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
LLa promocidn para el Nunca 55 34,4 100,0
asecenso suele estar Rara vez 59 36.9 65.6
ligado al servilismo. - : :
Siempre 7 4.4 4.4
Usualmente 39 24,4 28,8
Total 160 100,0

EL 36,9% asegura que rara vez, el 34,4% nunca, el 24,4% usualmente y el 4,4% siempre.

Fuente: (Bula & Garcés, 2017-2018).

Tabla 3. Variable compromiso con la funcion y [a organizacion segun institucidn.

Institucion oficial

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
Estd esperando que Nunca 58 19,5 19,5
llegue el final de la Rara vez 118 397 59,3
jornada laboral para )
salir de prisa. Siempre 53 17,8 771
Usualmente 68 22,9 100,0
Total 297 100,0

EL 39,7% opina que rara vez,

el 22,9% usualmente, el 19,5% nunca y el 17,8% siempre.

Fuente: (Benavides, Carrascal, & Ponce, 2016-2017).

Tabla 4. Variable innovacidn segiin institucion.

Institucion oficial

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
La institucion fomenta | Nunca 37 12,5 12,5
acciones para . |Raravez 101 34,0 48,5
promover su innovacion [,
Siempre 44 14,8 61,3
Usualmente 115 38,7 100,0
Total 297 100,0

EL 38,7% afirma que usualmente, el 34,0% rara vez, el 14,8% siempre y el 12,5% nunca.

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado
Estimulos para asumir | Nunca 47 15,8 15,8
riesgos razonables al | Rarg vez 110 370 529
intentar crear nuevas - ' '
ideas o procesos. Siempre 35 11,8 64,6
Usualmente 105 354 100,0
Total 297 100,0

EL 37,0% afirma que rara vez, el 35,4% usualmente, el 15,8% nuncay el 11,8% siempre

Fuente: (Benavides, Carrascal, & Ponce, 2016-2017).




Institucion privada

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado

Estimulos para asumir |Nunca 12 7,5 100,0

riesgos razonables al | Rarg vez 54 338 925

intentar crear nuevas : : :

ideas o procesos. Siempre 26 16,3 16,3
Usualmente 68 42,5 58,8
Total 160 100,0

El 42,5% afirma que usualmente, el 33,8% rara vez, el 16,3% siempre y el 7,5% nunca.

Frecuencia | Porcentaje | % acumulado

La organizacidén Nunca 2 13 100,0

fomenta acciones Rara vez 42 26,3 98,8

para promover su -

innovacion. Siempre 53 331 331
Usualmente 638 39,4 72,5
Total 160 100,0

El 39,4% opina que usualmente, el 33,1% siempre, el 26,3% rara vez y el 1,3% nunca.

Fuente: (Bula & Garcés, 2017-2018).

Conclusiones

Se fundamentan desde la relacion existente entre la opinién de los
administrativos y el cargo que desempefian, para comprender los
vinculos existentes entre la valoracion del empleado y la productividad,
en el marco de las particularidades de la cultura organizacional que le
dan a cada caso connotaciones diferentes que conducen al abordaje del
fendmeno de forma global:

El estilo de liderazgo, cultura organizacional y clima laboral inciden
en la percepcion de la felicidad y transforman las pricticas del trabajo
en equipo, compromiso con la funcidn y la organizacion, satisfaccion
laboral e innovacién. La naturaleza de la institucidn oficial conlleva a
que sus integrantes expresen libremente ideas sin miedo a represalias, ya
que la toma de decisiones, rendimiento, productividad, compromiso,
proactividad, recursividad, satisfaccion, estabilidad laboral e innovacion
estan condicionadas por la influencia directa o indirecta de los poderes
publicos. En la institucidon privada, cuyas normas y politicas son
autébnomas y satisfacen necesidades particulares, es evidente que los
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mandos altos y medio demuestran su lealtad al no develar informacion
confidencial que compromete las relaciones entre jefes y subordinados,
y podrian representar un riesgo en su permanencia en la empresa.

En lo que respecta al trabajo en equipo, se concluye que las percepciones
son favorables en ambas instituciones, lo que influye positivamente
en la relacion felicidad-productividad. Desde la institucién oficial se
reconoce la correspondencia entre las competencias profesionalesy las
habilidades para el ejercicio de la funcién, se evidencia la relacién entre
la posicion del funcionario, el nivel de consideracion y valoracion social
del individuo en el contexto organizacional, la disposicion de aceptary
proporcionar apoyo en los procesos, de dirigir esfuerzos y de sostener
relaciones coordinadasy efectivas entre dependencias. En la institucion
privada se detecté que los cargos estan completamente relacionados
con los perfiles, lo que facilita el trabajo; existe relacion directa entre el
cargo y la solicitud de opiniones para la toma de decisiones; se fomentan
acciones para el fortalecimiento de las relaciones entre compaferos y
los directivos animan un clima de cooperacién dentro de los equipos
de trabajo. Lo anterior se contradice con la percepciéon de un grupo
importante de colaboradores de nivel jerarquico bajo que perciben
poca participacion en este tipo de procesos; solo se limitan a seguir las
ordenes de sus superiores.

En cuanto a la Satisfaccion laboral se concluye que existen percepciones
poco favorables en la institucion oficial y favorable en la institucion
privada, que inciden en la relacién felicidad-productividad. En la
institucion oficial, los administrativos perciben que los directivos poco
se interesan por contribuir al desarrollo personal, familiar y profesional
de los colaboradores, lo que disminuye el interés por presentar
resultados de calidad; se toman mds en cuenta las relaciones personales
que los resultados, lo cual influye en la forma de colaboracién. En el
caso de la institucidén privada se concluye que existe un buen ambiente
laboral en el que se fomentan acciones que propician el bienestar en el
trabajo, lo que se evidencia a través del apoyo emocional representado en
capacitaciones no relacionadas con las funciones, ascensos por méritos'y
no por servilismos, reconocimiento verbal a la labor y respaldo frente a
situaciones de ausentismo; sin embargo, se contemplan pocos estimulos
al buen desempeno; situacion que los pone en desventaja frente a los
docentes, lo que genera divisiones.



En torno al compromiso con la funcion y organizacién se concluye que las
percepciones son favorables en ambas instituciones, lo que impacta
positivamente en la relacidn felicidad-productividad. En la institucion
oficial hay identificacién de los trabajadores con la organizacion,
cumplimiento de las tareas, permanencia en el cargo a pesar de
los intereses que se manejan y valoracién de la organizacién. En la
institucion privada existe alta identificacion con la organizacion,
se promueve la formacion y el desarrollo profesional, se emplean al
maximo las capacidades y competencias para el desarrollo de funciones;
sin embargo, el cargo influye en la percepcion de apropiacion de
los problemas que surgen en la organizacién, ya que directivos y
jefes solucionan los inconvenientes, mientras que los subordinados
consideran que es funcion exclusiva de su jefe inmediato.

En referencia a la Innovacién se concluye que existen percepciones
poco favorables en ambas instituciones que inciden negativamente en la
relacién felicidad-productividad. En el caso de la institucion oficial esta
variable es escasamente estimulada ya que las condiciones que brinda el
medio laboral no posibilitan el surgimiento de las ideas creativas, faltan
incentivos para arriesgarse a proponer ideas y desarrollarlas, el trabajador
se limita a cumplir con lo que se asigna y existen normas obsoletas que
conducen al desarrollo de las tareas y experiencias poco novedosas.
En la institucion privada, la creatividad es una caracteristica presente
en los empleados, que se usa de forma individual en el desarrollo de
funciones; falta conocimiento sobre los lineamientos institucionales
que promueven los procesos de innovacion.
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