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RESUMEN

La felicidad es un estado emocional caracterizado por el bienestar, la alegria, la
satisfaccion y la plenitud, siendo intrinsecamente subjetiva. En el ambito laboral, se
ha convertido en un objetivo crucial para mejorar el rendimiento y la satisfaccion de
los empleados. El Happiness Management integra la psicologia positiva con la gestion
de recursos humanos para fomentar entornos laborales saludables y satisfactorios,
mejorando asi el desempefio y el bienestar mediante practicas que promuevan la
felicidad. Este estudio explora la interaccion entre la Teoria de la Autodeterminacion
(TAD) y el enfoque del “Happiness Management” en el contexto laboral, con el fin de
comprender su impacto en el bienestar personal y laboral de los empleados. La razén
fundamental radica en mejorar la calidad del ambiente laboral y optimizar el rendimiento
organizacional mediante la promocion de la felicidad en el trabajo, enfocandose en la
autonomia, competencia y relaciones segun la TAD, junto con estrategias especificas de
gestion de la felicidad. Se trata de un estudio transversal, descriptivo y relacional que
incluy6 a 437 participantes en el sur de Coahuila, utilizando Survey Monkey para la
recoleccion de datos. Los resultados validaron un modelo estructural analizados con el
software SmartPLS 4, destacando la importancia del bienestar laboral, la salud mental,
las relaciones interpersonales, el crecimiento organizacional y el impacto social como
variables claves influenciadas por la gestion de la felicidad.
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ABSTRACT

Happiness is an emotional state characterized by well-being, joy, satisfaction, and ful-
fillment, inherently subjective. In the workplace, it has become a crucial goal to en-
hance employees’ performance and satisfaction. Happiness Management integrates po-
sitive psychology with human resources management to foster healthy and fulfilling
work environments, thereby improving performance and well-being through practices
that promote happiness. This study explores the interaction between Self-Determination
Theory (SDT) and the Happiness Management approach in the workplace, aiming to
understand their impact on employees’ personal and work-related well-being. The fun-
damental rationale lies in enhancing the quality of the work environment and optimizing
organizational performance by promoting happiness at work, focusing on autonomy,
competence, and relationships according to SDT, alongside specific happiness manage-
ment strategies. It is a cross-sectional, descriptive, and relational study involving 437
participants in southern Coahuila, using Survey Monkey for data collection. The results
validated a structural model analyzed with SmartPLS 4 software, emphasizing the im-
portance of job satisfaction, mental health, interpersonal relationships, organizational
growth, and social impact as key variables influenced by happiness management.

Keywords: Autonomy and motivation at work, self-determination, workplace

well-being, interpersonal relationships, management of employee engagement.
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INTRODUCCION

La felicidad segin el modelo PERMA
de Seligman (2011), es un estado emocio-
nal que generalmente se caracteriza por
sentimientos de bienestar, alegria, satis-
faccion y plenitud. Sin embargo, la defini-
cion exacta de la felicidad puede variar de
persona a persona y también puede ser in-
fluenciada por factores culturales, sociales
y personales. Algunas personas encuentran
la felicidad en relaciones significativas, lo-
gros profesionales, actividades creativas,
conexiones sociales, o simplemente en dis-
frutar de las pequefias cosas de la vida. En
ultima instancia, la felicidad es una expe-
riencia subjetiva que implica un equilibrio
entre factores emocionales, psicologicos y
externos (Delta Psychology, 2024).

La felicidad en el ambito laboral es un
fenomeno complejo que va mas alld de
emociones efimeras como la alegria, y
abarca un sentido general de bienestar y
desarrollo personal, alcanzado mediante la
consecucion de objetivos importantes. En
las organizaciones, la felicidad de los em-
pleados impacta directamente en su des-
empefio, ya que mejora su bienestar emo-
cional y psicolégico, lo que, a su vez, se
refleja en un aumento de la productividad
y el compromiso con la empresa (Gallup,
2023; Interaction, 2023).

En 1972, Butan introdujo la Felicidad
Nacional Bruta (FNB), un concepto impul-
sado por el entonces joven rey Jigme Sin-
gye Wangchuck, quien tenia solo 16 afios.
Este enfoque naci6 como una alternativa al
Producto Interno Bruto (PIB) para medir el
progreso del pais, priorizando el bienestar
social y econdémico de sus ciudadanos (El
Pais, 2023).

Casi medio siglo después, podemos ob-
servar cOmo este concepto se ha extrapola-
do al ambito empresarial. La felicidad en
el trabajo ya no es solo un ideal, sino un
objetivo tangible y medible que conlleva

claros beneficios tanto para los empleados
como para las empresas. La felicidad de los
empleados se ha convertido en una oportu-
nidad para el aprendizaje organizacional
y una formula perfecta para atraer talento
y aumentar la productividad. (Ecoembes
Empleo, 2021).

Evaluar y comprender los niveles de sa-
tisfaccion laboral se vuelve crucial en las
empresas contemporaneas. En un entor-
no econdémico globalizado y competitivo,
alcanzar los objetivos tanto econdmicos
como sociales demanda una alta produc-
tividad, lo que resalta la importancia de
comprender y gestionar la satisfaccion
de los empleados (Castafieda y Sanchez,
2022).

La investigacion sobre “Felicidad Orga-
nizacional” revela una variedad de factores
que influyen en el bienestar laboral. Estos
incluyen desde la preocupacion de los di-
rectivos por el bienestar de los empleados,
la promocion de estructuras flexibles y la
valoracion de la diversidad, hasta la im-
plementacién de una cultura democratica
en la toma de decisiones, el reconocimien-
to de logros individuales y el fomento de
la comunicacion abierta y la innovacion.
(Cardemil, 2023). Ademas, se enfatiza la
importancia de factores motivacionales y
de compensacién, como la promocion, los
incentivos econdmicos, la conciliacion
laboral y personal, y la expresion de gra-
titud. Estos elementos reflejan la comple-
jidad y la interconexion de aspectos que
contribuyen a la felicidad y el bienestar en
el entorno laboral (Sanchez Sanchez, Jim-
b0,2019).

Segun un estudio de la Universidad de
Warwick, la felicidad laboral puede au-
mentar la productividad en un 12 %, des-
tacando casos como el de Google, donde
estrategias para promover la satisfaccion
laboral han incrementado beneficios hasta
en un 37 %. Estos resultados evidencian
que los empleados felices son mas crea-
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tivos, eficientes y comprometidos, lo que
beneficia directamente a la empresa. Ade-
mas, factores como un buen clima laboral,
reconocimiento, flexibilidad horaria y con-
diciones de salud adecuadas son clave para
alcanzar este objetivo (UNIR. 2022).

El Estudio de Felicidad Organizacio-
nal 2023 de Buk destaca que los colabo-
radores felices no solo experimentan una
mejora en su bienestar personal, sino que
también incrementan la productividad de
las empresas en un 88%. Ademas, un am-
biente laboral saludable fomenta la crea-
tividad y facilita la adaptacion a cambios
organizacionales en un 67% de los casos.
Asimismo, se observo que la satisfaccion
laboral incrementa en un 33% la energia
y el entusiasmo de los empleados, refor-
zando la idea de que invertir en felicidad
organizacional es tanto una estrategia ética
como clave para el crecimiento empresa-
rial (Buk, 2023).

Por otro lado, las cifras muestran que el
estrés laboral es un problema recurrente:
el 59% de los trabajadores en Espaia lo
padecen, lo que afecta negativamente su
desempefio y bienestar general. Para con-
trarrestar esto, las empresas estan apostan-
do por estrategias que refuercen el com-
promiso y el sentido de pertenencia de los
empleados, como planes personalizados
de beneficios y la inclusion de lideres posi-
tivos que impulsen un ambiente de trabajo
saludable (Frias, 2023).

El objetivo de esta investigacion fue pro-
fundizar en la interaccion entre la Teoria
de la Autodeterminacion y el enfoque del
“Happiness Management” en el ambito
laboral, con el propodsito de comprender
cOmo esta teoria se relaciona y afecta los
diversos aspectos del bienestar laboral y
personal de los empleados dentro de las
organizaciones. En este sentido, el presen-
te estudio se enfoca en analizar diversas
dimensiones del bienestar en el contexto
laboral, utilizando una serie de items cui-

dadosamente seleccionados que abarcan
aspectos clave del bienestar emocional,
la salud mental, las relaciones interperso-
nales, el impacto social y el crecimiento
organizacional. Estas dimensiones se han
identificado como cruciales para compren-
der y promover un entorno laboral salu-
dable y productivo Se pretende examinar
como la satisfaccion de las necesidades
psicologicas fundamentales, como la auto-
nomia, la competencia y la relacion, segiin
lo propuesto por la Teoria de la Autode-
terminacion, se vincula con la promocion
del bienestar emocional y la felicidad en
el lugar de trabajo, como lo promueve el
enfoque del “Happiness Management”.

1. Marco teorico
1.1 La Teoria de la Autodetermina-
cion (TAD)

Desarrollada por Deci y Ryan (2018)
proponen que las personas tienen tres ne-
cesidades psicoldgicas basicas: autonomia,
competencia y relacion. Estas necesidades
fundamentales son esenciales para el bien-
estar y la motivacion intrinseca de los indi-
viduos, ademas sostienen que cuando estas
necesidades estan satisfechas, las personas
experimentan un mayor sentido de bienes-
tar y estan mas motivadas intrinsecamente
en sus acciones y comportamientos. En
otro sentido se determina como un marco
psicologico que se enfoca en las motiva-
ciones intrinsecas y extrinsecas que guian
el comportamiento humano. Esta teoria
desarrollada en la década de 1980, sostie-
ne que las personas tienen tres necesidades
psicologicas basicas:

Autonomia: Se refiere a la sensacion de
tener eleccion y control sobre las acciones
y decisiones propias. Implica la capacidad
de actuar de acuerdo con uno mismo, en
lugar de ser controlado por influencias ex-
ternas. Cuando las personas experimentan
autonomia, se sienten mas comprometidas
y motivadas en sus actividades.
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Competencia: Hace referencia a la ne-
cesidad de sentirse eficaz y capaz en las
tareas que realizan. Las personas tienen
una tendencia innata a buscar desafios
y superar obstaculos, lo que les permite
desarrollar un sentido de competencia y
maestria en diferentes areas de sus vidas.
La satisfaccion de esta necesidad implica
proporcionar oportunidades para el apren-
dizaje, el crecimiento y el desarrollo de
habilidades.

Relacion: Se refiere a la necesidad de co-
nexiodn social y pertenencia. Las relaciones
significativas y de apoyo con otras perso-
nas son fundamentales para el bienestar
psicoloégico y emocional. Sentirse conec-
tado con los demas y experimentar rela-
ciones de calidad contribuye a una mayor
satisfaccion y sentido de pertenencia (Deci
y Ryan, 2018).

Cuando estas tres necesidades psicologi-
cas basicas estan satisfechas, se promueve
el bienestar y la motivacion intrinseca en
las personas. La motivacion intrinseca se
caracteriza por el interés y la participacion
en una actividad por el placer y la satisfac-
cion que proporciona, en contraposicion a
la motivacion extrinseca, que se basa en
recompensas externas o evitar castigos
(Deci y Ryan, 2018).

La TDM ha dejado una huella significati-
va en diversas esferas, como la educacion,
la salud, el ambito laboral y el deporte. En-
tre los descubrimientos mas destacados de
esta teoria se encuentra que aquellos indi-
viduos que experimentan un mayor senti-
do de autonomia, competencia y conexion
social suelen tener una mayor probabilidad
de ser felices, saludables y productivos.
La TDM ha continuado evolucionando
desde su formulacion inicial, ofreciendo
nuevos hallazgos en investigaciones re-
cientes sobre las motivaciones intrinsecas
y extrinsecas que guian el comportamiento
humano, se ha observado que la motiva-
cion intrinseca, es decir, aquella que surge

de intereses personales y valores inter-
nos, supera a la motivacion extrinseca en
la promocién del aprendizaje, la creativi-
dad y el rendimiento (Ryan y Deci, 2017).
En jovenes y adultos, la combinacion de
valores intrinsecos y extrinsecos puede
influir significativamente en su bienestar
emocional y desempefio en diversas areas.
Estudios recientes han explorado como los
objetivos extrinsecos, como el éxito finan-
ciero, interactiian con valores intrinsecos,
mostrando efectos diferenciados en la sa-
tisfaccion de necesidades psicoldgicas ba-
sicas y la salud mental (Van den Broeck et
al., 2019; Thibault et al., 2017).

Por ultimo, se ha comprobado que la
creacion de entornos que respalden las
necesidades psicologicas basicas de las
personas puede tener un impacto positivo
en su bienestar general y su motivacion.
En entornos laborales, la integracion de
metas intrinsecas y extrinsecas ha sido
estudiada para comprender como afectan
el desempefio y la satisfaccion laboral. In-
vestigaciones recientes han senalado que
un entorno de trabajo que promueva la
autonomia y el sentido de proposito puede
incrementar la productividad y el bienestar
de los empleados (Thibault, et al., 2017).

Estudios han demostrado consistente-
mente que la satisfaccion de estas nece-
sidades psicologicas basicas se relaciona
positivamente con una serie de resultados
laborales positivos, como la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional,
la productividad y el bienestar emocio-
nal (Ryan y Deci, 2017). El estudio de
Vansteenkiste, Niemiec y Soenens (2010)
subrayan la importancia de disefar y im-
plementar intervenciones que satisfagan
las necesidades psicologicas basicas de
autonomia, competencia y relacion. Estas
intervenciones han demostrado ser efecti-
vas en mejorar la motivacion intrinseca y
el bienestar en una variedad de contextos.
Ademas, destaca la necesidad de continuar

124



Integracion de Happiness Management y Teoria de la Autodeterminacion en el Contexto Laboral.

la investigacion para adaptar y refinar estas
intervenciones, asegurando que sean cul-
turalmente relevantes y sostenibles a largo
plazo.

En el contexto laboral, la satisfaccion de
estas necesidades también juega un papel
crucial. Cuando los empleados experimen-
tan un alto nivel de autonomia en su traba-
jo, es decir, tienen la capacidad de tomar
decisiones y ejercer control sobre sus acti-
vidades laborales, estan mas satisfechos en
su trabajo (Deci y Ryan, 2000). Ademas,
sentirse competente en las tareas que rea-
lizan y percibir que tienen las habilidades
necesarias para tener €xito en su trabajo
contribuye a una mayor satisfaccion labo-
ral y a un mayor compromiso con el traba-
jo (Gagné y Deci, 2005). Por ultimo, las
relaciones interpersonales positivas en el
lugar de trabajo, que satisfacen la necesi-
dad de relacion, también estan asociadas
con un mayor bienestar laboral y una ma-
yor motivacion intrinseca (Van den Broeck
etal., 2016).

1.2  Happiness Management

La gestion de la felicidad laboral se ha
convertido en un area de creciente impor-
tancia, enfocandose en crear ambientes
laborales saludables y productivos me-
diante la promocion del bienestar de los
empleados. Este campo integra principios
de la psicologia positiva con estrategias
de recursos humanos, buscando mejorar
tanto la satisfaccion como el rendimiento
organizacional. La idea es que, al promo-
ver la felicidad en el entorno laboral, los
empleados no solo mejoran su bienestar
emocional, sino que también se incremen-
ta su compromiso y productividad (Gallar-
do, 2023).

Segun Lyubomirsky y Della (2010), la
felicidad en el trabajo es una experiencia
subjetiva de bienestar general que resulta
de la satisfaccion con varias facetas del
trabajo, incluida la realizacion, el sentido

de proposito, la satisfaccion con las rela-
ciones interpersonales, el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal, y la percep-
cion de apoyo organizacional. La impor-
tancia de considerar diversos aspectos del
entorno laboral y las experiencias indivi-
duales de los empleados para promover la
felicidad en el trabajo. La implementacion
efectiva de estrategias de “Happiness Ma-
nagement” puede conducir a una mayor
satisfaccion laboral, compromiso y pro-
ductividad de los empleados.

La felicidad en el trabajo es un feno-
meno complejo que depende de multiples
factores. Segun recientes estudios, esta se
entiende como una experiencia subjetiva
de bienestar que emerge de la satisfaccion
con diversas dimensiones del entorno la-
boral, como el sentido de logro, la alinea-
cion con los valores organizacionales, las
relaciones interpersonales, el equilibrio
entre vida personal y profesional, y el apo-
yo percibido por parte de la organizacion
(Sonnentag, 2018; Bakker y Demerouti,
2017). Es fundamental reconocer que la
promocién de la felicidad en el trabajo re-
quiere de un enfoque integral que aborde
tanto los factores estructurales como las
experiencias individuales de los emplea-
dos. La implementacién eficaz de estrate-
gias de “Happiness Management” puede
resultar en una mayor satisfaccion laboral,
mayor compromiso organizacional y, en
ultima instancia, un aumento en la produc-
tividad (Harter et al., 2020; Choi y Lee,
2021).

Achor (2010), en su libro “The Happi-
ness Advantage”, ofrece una vision nove-
dosa sobre cémo el estado mental positivo
puede influir en el éxito personal y profe-
sional. Su enfoque se basa en la idea de
que la felicidad no es simplemente un re-
sultado del éxito, sino que, de hecho, es un
precursor de este, argumenta que cuando
las personas experimentan emociones po-
sitivas, su cerebro se vuelve mas creativo,
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adaptable y motivado, lo que a su vez au-
menta su productividad y capacidad para
resolver problemas. Ademas, sostiene que
la felicidad no solo se trata de sentirse bien
en el momento presente, sino que también
tiene un impacto duradero en la salud fisi-
ca, mental y emocional a largo plazo.

En el contexto laboral, Achor (2010),
sugiere que las organizaciones pueden
promover la felicidad entre sus empleados
implementando practicas que fomenten el
optimismo, la gratitud y el sentido de pro-
posito. Esto puede incluir desde reconocer
y celebrar los logros de los empleados has-
ta proporcionar oportunidades de creci-
miento profesional y fomentar relaciones
sociales positivas en el lugar de trabajo.
Una de las ideas clave de es el concepto de
la “ventaja de la felicidad”, que se refiere a
los beneficios tangibles que pueden surgir
al priorizar el bienestar emocional y men-
tal, las personas y las organizaciones que
cultivan un ambiente positivo y proactivo
tienden a experimentar mayores.

El Happiness Management es un enfo-
que holistico que busca promover el bien-
estar integral de los individuos en el en-
torno laboral, reconociendo la importancia
de diferentes dimensiones para alcanzar
la felicidad y la satisfaccion en el trabajo.
Este enfoque se fundamenta en la idea de
que el bienestar no se limita inicamente a
la ausencia de problemas o estrés, sino que
implica un estado de plenitud que abarca
aspectos fisicos, mentales, emocionales,
sociales y organizacionales. Para com-
prender mejor este enfoque, exploraremos
las dimensiones clave que lo componen:

Bienestar Laboral: se refiere al estado
de satisfaccion y felicidad que experimen-
ta un individuo en su entorno de trabajo.
Este concepto va mas alla de la mera sa-
tisfaccion con el salario o las condiciones
laborales, incluyendo también aspectos
como el ambiente laboral, las relaciones
con los compaineros, el sentido de propo-

sito y la oportunidad de crecimiento profe-
sional (Diener et al., 2017). Salud Mental
y Emocional: se relaciona con la capacidad
de manejar el estrés, regular las emociones
y mantener un estado de equilibrio psi-
coldgico. Implica sentirse en paz consigo
mismo, tener una autoestima positiva y ser
capaz de afrontar los desafios de la vida
de manera efectiva (Keyes, 2005). Desa-
rrollo Personal y Crecimiento: proceso de
autodescubrimiento, aprendizaje y mejora
continua que lleva a cabo un individuo en
diferentes areas de su vida. Esto incluye el
establecimiento de metas significativas, el
desarrollo de habilidades y talentos, y la
busqueda de un mayor sentido de propd-
sito y realizacion personal (Deci y Ryan,
2018). Relaciones Interpersonales: se
considera la calidad de las conexiones y
vinculos que una persona establece con
los demas en su entorno social y laboral.
Tener relaciones positivas y satisfactorias
contribuye significativamente al bienestar
emocional y al sentido de pertenencia y
apoyo social (Lyubomirsky et al., 2005).
Impacto Social y Comunitario: es la ca-
pacidad de una persona para contribuir de
manera positiva al bienestar y desarrollo
de su comunidad y sociedad en general.
Esto puede implicar participar en activi-
dades voluntarias, promover la justicia so-
cial y ambiental, y colaborar en proyectos
que beneficien a la comunidad (Steger et
al., 2019). Crecimiento Organizacional
y Sostenibilidad: la capacidad de una or-
ganizacion para promover el bienestar de
sus empleados mientras garantiza su pro-
pia viabilidad a largo plazo. Esto implica
adoptar practicas laborales saludables,
fomentar un clima de confianza y colabo-
racion, y contribuir de manera positiva al
entorno social y ambiental en el que opera
(D1 Fabio, 2020).

En resumen, el “Happiness Manage-
ment” es un enfoque integral que busca
promover el bienestar y la felicidad en
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diferentes aspectos de la vida, incluido el
ambito laboral. Cada una de las dimen-
siones que componen el “Happiness Ma-
nagement” aborda aspectos especificos
que contribuyen a una mayor satisfaccion,
compromiso y productividad tanto en el
trabajo como en la vida en general.

1.3 Happiness Management y la
Teoria de la autodeterminacion

Comparten una conexion intrinseca,
ya que ambas se centran en promover el
bienestar y la felicidad en diferentes con-
textos, ya sea en el ambito laboral, educa-
tivo o personal. La TAD, desarrollada por
Deci y Ryan, postula que la satisfaccion
de las necesidades psicologicas basicas
de autonomia, competencia y relacion es
fundamental para el crecimiento perso-
nal, la motivacion intrinseca y el bienestar
general. Se establece como ambas teorias
enfatizan la importancia de satisfacer es-
tas necesidades basicas para promover un
estado de felicidad y bienestar. Por ejem-
plo, en el contexto laboral, la TAD sugiere
que cuando los empleados experimentan
un alto nivel de autonomia en su trabajo,
tienen la capacidad de tomar decisiones y
ejercer control sobre sus actividades labo-
rales, lo que contribuye a su satisfaccion
laboral y felicidad (Deci y Ryan, 2000).
Del mismo modo, el Happiness Manage-
ment se enfoca en crear un entorno laboral
que promueva la satisfaccion y el bienestar
de los empleados a través de diversas prac-
ticas y politicas organizacionales.

Ademas, la TAD postula que la motiva-

METODO

Este estudio de investigacion adopt6 un
enfoque transversal, descriptivo, relacio-
nal y exploratorio, lo que le permite ofre-
cer una vision amplia y detallada del fe-
noémeno estudiado, permitiendo el analisis
de la relacion entre diferentes variables a
lo largo del tiempo. La muestra analizada

\9)

cion intrinseca, que surge de la satisfaccion
de las necesidades psicologicas basicas, es
mas efectiva para promover el aprendizaje,
la creatividad y el rendimiento en compa-
racion con la motivacion extrinseca (Ryan
y Deci, 2000). Esto se relaciona con el Ha-
ppiness Management al destacar la impor-
tancia de fomentar un sentido de proposito
y significado en el trabajo, lo que puede
aumentar la motivacion intrinseca de los
empleados y su compromiso con la orga-
nizacion.

La nocion de felicidad ha sido una ex-
periencia presente a lo largo de la historia
de la humanidad. Sin embargo, con el cre-
ciente interés en su comprension tedrica,
ahora se reconoce ampliamente como un
activo tangible y un objetivo crucial para
asegurar el bienestar y el progreso de las
personas. Desde esta perspectiva, se hace
evidente la importancia de desarrollar
estudios que analicen, desglosen y com-
prendan los componentes esenciales de la
felicidad. Esto implica identificar y com-
prender estos elementos fundamentales, y
luego crear modelos y herramientas que
permitan evaluar y promover este valor
social y colectivo tan vital. (Ravina, Do-
minguez, y Montafiés, 2019).

En conclusion, la TAD y el Happiness
Management estan intrinsecamente rela-
cionados, ya que ambas teorias comparten
el objetivo comun de promover el bienes-
tar y la felicidad al satisfacer las necesida-
des psicoldgicas basicas de las personas en
diferentes contextos.

consta de 437 participantes, quienes fue-
ron encuestados mediante la plataforma
Survey Monkey durante el mes de marzo
de 2024 en el sur del Estado de Coahuila,
una region con diversas caracteristicas so-
cioeconomicas y laborales que enriquecen
los resultados del estudio.
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Este estudio se clasifica como cuantitati-
vo debido a que utiliza un analisis de datos
numéricos y se enfoca en la medicion y
analisis de las relaciones entre variables a
través del software SmartPLS, lo que per-
mite un analisis estructural de ecuaciones
(SEM). A través de este enfoque, se busca
comprender las interrelaciones entre los
constructos tedricos y validar las hipotesis
establecidas, basandose en la recopilacion
de datos cuantificables y su posterior ana-
lisis estadistico. Este analisis se comple-
menta con el uso de herramientas de mo-
delado para comprender la dinamica entre
las variables propuestas.

En términos de género, los resultados
indican que el 59.0% de los encuestados
son mujeres, el 39.6% son hombres y el
1.4% se identifican como no binarios, lo
que refleja una tendencia a la alta partici-
pacion femenina en el ambito laboral en
la regién. En cuanto al sector laboral, un
53.1% de los participantes proviene del
ambito privado, un 42.6% del publico y un
4.3% de empresas mixtas. Este dato revela
una predominancia de los trabajadores del
sector privado, aunque también se observa
una participacion significativa del sector
publico.

Respecto al nivel educativo, el 50.3%
de los encuestados tiene una licenciatura,
lo que refleja una tendencia hacia una po-
blacién con una formacion académica de
nivel superior. Le sigue el 19.2% con pre-
paratoria, el 18.1% con carrera técnica, el
8.2% con posgrado y el 4.1% con secun-
daria. Estos datos sugieren una poblacion
en su mayoria altamente calificada, con un
importante niimero de personas con for-
macion técnica y universitaria.

En cuanto a la distribucion por edad, el
grupo mas numeroso se encuentra en el
rango de 18 a 23 afos, representando el
46.7% de los encuestados, lo que sugiere
que los jovenes son los principales parti-
cipantes en el entorno laboral y académico

de la region. Este dato se complementa con
el 11.0% de los encuestados en el grupo de
24 a 29 anos, lo que refleja la participacion
activa de adultos jovenes en la economia
local. Asimismo, el 10.5% de los partici-
pantes tienen mas de 51 afios, lo que in-
dica la inclusion de personas con amplia
experiencia laboral. Los grupos de 41 a 45
afios comprenden el 10.3%, mientras que
los grupos de 30 a 35 afos, 36 a 40 afos
y 46 a 50 afios abarcan el 8.5%, 8.2% y
4.8%, respectivamente. Este patron demo-
grafico refleja una muestra representativa
de diversas etapas de la vida laboral.

A partir de los datos obtenidos y en base
a la perspectiva de la Teoria de las Capaci-
dades Dinamicas (TAD), que postula que
las organizaciones deben ser flexibles y ca-
paces de adaptarse al entorno para lograr
sostenibilidad y crecimiento, se proponen
las siguientes hipotesis para evaluar la ges-
tion de la felicidad en los entornos organi-
zacionales:

H1: Un mayor nivel de bienestar laboral
se asocia positivamente con una mejor sa-
lud mental y emocional en los individuos.

H2: Un mayor nivel de salud mental esta
positivamente relacionado con el impacto
social de los individuos.

H3: Un mayor nivel de salud mental esta
positivamente relacionado con la calidad
de las relaciones interpersonales de los in-
dividuos.

H4: La calidad de las relaciones inter-
personales de los individuos estd positi-
vamente relacionada con el crecimiento
organizacional.

HS5: Un mayor impacto social y comuni-
tario de los individuos esta positivamente
relacionado con el nivel de happiness ma-
nagement de los individuos.

He: El crecimiento organizacional estan
positivamente asociados con el nivel de
happiness management de los individuos.
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Estas hipotesis sugieren que la promocion
de la autonomia, el desarrollo de habilida-
des, las relaciones sociales significativas,
el reconocimiento adecuado y una cultura
organizacional que valore la conexion y el
sentido de comunidad pueden contribuir a

RESULTADOS

un mayor bienestar laboral, salud mental
y emocional, desarrollo personal, calidad
de relaciones interpersonales, impacto
social y comunitario, asi como al creci-
miento organizacional y la sostenibilidad.

La seccion de resultados de este estudio
se enfoca en los hallazgos obtenidos me-
diante el analisis de datos de 437 partici-
pantes, con el objetivo de explorar los fac-
tores que influyen en la felicidad laboral
en el sur del Estado de Coahuila. Utilizan-
do el software SmartPLS para realizar un
analisis estructural de ecuaciones (SEM),
se busca comprender como diversas va-
riables, como el género, el sector laboral,
el nivel educativo y la edad, impactan el
bienestar organizacional. Estos resultados,
alineados con la Teoria de las Capacida-

Figura 1. Modelo estructural
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Fuente: Elaboracion propia resultados SmartPLS 4

des Dinamicas (TAD), se presentan con
el proposito de identificar las relaciones
que existen entre estos factores y como
las organizaciones pueden ser flexibles y
adaptativas para fomentar un entorno de
trabajo saludable y satisfactorio. Ademas,
se exploran las relaciones entre las varia-
bles analizadas y las hipdtesis propuestas,
proporcionando una comprension integral
del impacto de la gestion de la felicidad en
los entornos organizacionales.
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En la Figura 1 del modelo estructural
de la investigacion se representan las re-
laciones entre diversas variables latentes,
enfocandose especificamente en el bienes-

tar laboral, la salud mental, el crecimiento
organizacional, la gestion de la felicidad,
las relaciones interpersonales y el impacto
social.

Tabla 1. Validez y fiabilidad de los constructos

Alfa de Fiabilidad Fiabilidad Varianza
Constructo Cronbach compuesta compuesta extraida
(rhoy) (rho,) media (AVE)

Bienestar Laboral 0.813 0.82 0.869 0.569
Crecimiento Organizacional 0.831 0.833 0.881 0.597
Hapiness Management 0.869 0.872 0.901 0.604
Impacto Social 0.751 0.751 0.843 0.573
Relaciones Interpersonales 0.823 0.829 0.876 0.587
Salud Mental 0.822 0.825 0.875 0.585

Fuente: Elaboracion propia resultados SmartPLS 4

En la Tabla 1 se muestra el analisis in-
ferencial realizado con SmartPLS 4 ha
proporcionado resultados significativos en
términos de fiabilidad y validez de estos
constructos. El Alfa de Cronbach es una
medida de consistencia interna que indica
cuan bien los items en un constructo miden
el mismo concepto. Un valor superior a 0.7
generalmente se considera aceptable para
la investigacion social (Nunnally, 1978).
En este estudio, los valores obtenidos, se
muestran en la tabla, asi como La fiabili-
dad compuesta (thoC) y la varianza extrai-
da media (AVE) son indicadores clave en
la evaluacion de la validez y fiabilidad de
los constructos en modelos de ecuaciones
estructurales como se muestra en la tabla
1. La fiabilidad compuesta, que evalua la
coherencia interna de un constructo, mues-
tra valores superiores a 0.7 como acepta-

bles y superiores a 0.8 como excelentes
(Hair et al., 2017). En este estudio, todos
los constructos presentan una fiabilidad
compuesta alta: Bienestar Laboral (0.869),
Crecimiento Organizacional (0.881), Hap-
piness Management (0.901), Impacto So-
cial (0.843), Relaciones Interpersonales
(0.876) y Salud Mental (0.875), indican-
do que los items miden consistentemente
el mismo constructo. Por ultimo La AVE,
que mide la cantidad de varianza captura-
da por el constructo de sus items, también
refleja buenos valores, superiores a 0.5, lo
que sugiere que una mayor proporcion de
la varianza observada es explicada por el
constructo.
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Tabla 2. Matriz de ratios (HTMT) de los Constructos del Modelo

Bienestar Crecimiento
Chne( i Laboral  Organizacional
Bienestar Laboral
Crecimiento Organizacional 0.729
Hapiness Management 0.870 0.796
Impacto Social 0.674 0.780
Relaciones Interpersonales 0.578 0.634
Salud Mental 0.716 0.602

Fuente: Elaboracion propia resultados SmartPLS 4

La Tabla 2, la matriz HTMT, esencial
en la validacion de constructos en SEM,
refleja las relaciones entre los distintos
constructos del modelo propuesto, cada
uno representando dimensiones tedricas
fundamentales (Hair et al., 2017). Las
ratios heterotrait, que sefalan relaciones
entre constructos diferentes, son general-
mente inferiores a los ratios monotrait, in-
dicando una validacion satisfactoria de los
constructos propuestos (Hair et al., 2017).
El “Bienestar Laboral” y “Crecimien-
to Organizacional”, el ratio heterotrait es

Tabla 3. Cargas externa y colinealidad

Item

BL1 En general, ;coémo calificarias el clima laboral en tu lugar de trabajo?

BL2 ;Qu¢ tan satisfecho estas con tu nivel actual de satisfaccion laboral?

Hapiness Impacto Relaciones Salud
Management Social Interpersonales Mental
0.755
0.708 0.762
0.726 0.774 0.838

0.729, sugiriendo una relacion mas débil
que las internas en “Bienestar Laboral”, lo
que confirma la validez discriminante del
modelo (Hair et al., 2017). Este patrén se
repite en la tabla 2, validando la distincion
entre los constructos y fortaleciendo la
validez del modelo propuesto (Hair et al.,
2017). En resumen, estos hallazgos respal-
dan la robustez del modelo y la interpre-
tacion de las relaciones entre las variables
latentes (Hair et al., 2017).

BL4 ;Con qué frecuencia sientes que tienes las herramientas necesarias para

manejar el estrés en tu trabajo?

BLS5 (Qué tan equilibrado sientes que es tu vida laboral y personal?

BL6 (En qué medida te sientes apoyado por tu empresa en la gestion del estrés y la

promocion del bienestar en el trabajo?

CO1 ;Coémo calificarias la capacidad de tu organizacion para innovar y desarrollar

nuevas ideas?

CO2 (En qué medida crees que tu organizacion es capaz de adaptarse eficazmente a

los cambios en el entorno empresarial?

CO3 ;Qué tan satisfecho/a estas con los esfuerzos de tu organizacion para retener a

sus clientes existentes?

CO4 ;Como calificarias la reputacion de la marca de tu organizacion en el

mercado?
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Cargas VIF

externas
0.733 1.946
0.778 2.088
0.738 1.461
0.765 1.478
0.759 1.651
0.773 1.710
0.787 1.738
0.774 1.682
0.781 1.658
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ftem

COS5 (Con qué frecuencia tu organizacion implementa practicas sostenibles para

reducir su impacto en el medio ambiente?

HM1 ;Como calificarias tu nivel de satisfaccion general con tu trabajo?

HM2 ;Qué tan frecuente experimentas pensamientos positivos durante tu jornada

laboral?

HM3 En General jcomo describirias del ambiente de trabajo en tu organizacion?

HM4 ;En qué medida sientes que tu trabajo actual te permite desarrollarte y crecer

profesionalmente?

HMS ;Qué tan satisfecho/a estas con tus relaciones interpersonales?

HM6 ;Como calificarias el equilibrio entre tu vida personal y laboral?

IS1 (En qué medida te sientes parte de una comunidad socialmente cohesionada?
1S2 ;Qué tan inclusivo/a consideras que es tu entorno social y comunitario?

1S3 (En qué medida percibes que tu organizacion practica la responsabilidad social

corporativa (RSC) en sus actividades?

1S4 ;Con qué frecuencia participas en actividades o proyectos que contribuyen al

bienestar de tu comunidad?

RII ;Como calificarias la calidad de tus relaciones personales y sociales en general?

RI3 ;Qué tan empatico/a te consideras hacia los sentimientos y necesidades de los

demas?

RI4 ;Como calificarias tu habilidad para comunicarte efectivamente con los demas?

RIS {Con qué frecuencia logras resolver conflictos de manera constructiva en tus

relaciones?

RI6 ;Qué tan satisfecho/a estds con tus redes de apoyo social y emocional?

SM1 ;Como calificarias tu bienestar psicologico en general?

SM2 ;Qué tan resiliente te consideras ante los desafios y adversidades de la vida?
SM3 ;Coémo calificarias tu nivel actual de autoestima y confianza en ti mismo?

SM4 ;Con qué frecuencia sientes que tienes las herramientas necesarias para

manejar el estrés en tu vida diaria?

SM6 (En qué medida experimentas emociones positivas como la alegria, la gratitud

y la satisfaccion en tu dia a dia?

Fuente: Elaboracion propia resultados SmartPLS 4

La Tabla 3 muestra los resultados del
analisis de cargas externas y el indice de
inflacion de la varianza (VIF) para diferen-
tes items relacionados con los constructos.
Las cargas externas son un indicador de
la relacion entre los items individuales y
sus constructos subyacentes, mientras que
el VIF se utiliza para evaluar la multicoli-
nealidad entre las variables independientes

(98]

Cargas

VIF
externas

0.747 1.586
0.784 1.863
0.790 1.905
0.801 1.980
0.796 1.870
0.774 1.838
0.714 1.614
0.769 1.466
0.777 1.542
0.753 1.411
0.726 1.350
0.761 1.603
0.818 2.055
0.816 1.936
0.735 1.528
0.693 1.463
0.779 1.691
0.717 1.462
0.817 1.944
0.805 1.832
0.700 1.439

(Hair et al., 2014). En general, las cargas
externas varian entre 0.700 y 0.818, lo
que indica que los items tienen una rela-
cion moderada a fuerte con sus respectivos
constructos (Fornell y Larcker, 1981).

El VIF en todos los items esta por debajo
del umbral critico de 10, lo que sugiere que
no hay problemas significativos de multi-
colinealidad (Diamantopoulos y Siguaw,
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2006). Los valores de VIF oscilan entre
1.350 y 2.088, lo que es aceptable segiin
las normas de investigacion social. Esto
implica que los items son suficientemen-
te distintos entre si, proporcionando una
medicion precisa de los constructos de in-
terés. Por ejemplo, los items relacionados
con “Bienestar Laboral” tienen cargas ex-

1.5

Tabla 4 . Coeficiente de determinacion R’

Validez del modelo estructural.

Constructo

Crecimiento Organizacional
Hapiness Management
Impacto Social

Relaciones Interpersonales

Salud Mental

Fuente: Elaboracion propia resultados SmartPLS 4

El coeficiente de determinacion (R?) in-
dica la proporcion de la variabilidad de la
variable dependiente que es explicada por
las variables independientes incluidas en
el modelo, La tabla 4 muestra un R? de
0.521 para “Hapiness Management” sig-
nifica que aproximadamente el 52.1% de
la variabilidad en la variable dependiente
puede ser explicada por las variables re-
lacionadas con la gestion de la felicidad.
La R? ajustada es similar al R%, pero tiene

Tabla 5 . Coeficientes path

Constructo

Bienestar Laboral -> Salud Mental
Crecimiento Organizacional -> Hapiness Management

Impacto Social -> Hapiness Management

Relaciones Interpersonales -> Crecimiento Organizacional

Salud Mental -> Impacto Social

Salud Mental -> Relaciones Interpersonales

Fuente: Elaboracion propia resultados SmartPLS 4

ternas que van desde 0.733 hasta 0.778, y
los VIF varian entre 1.461 y 2.088, lo que
indica una fuerte correlacion con el cons-
tructo y baja multicolinealidad. Estos re-
sultados sugieren que los items utilizados
en el estudio son validos y confiables para
medir los constructos propuestos.

R2 R2
ajustada
0.278 0.277
0.521 0.519
0.372 0.371
0.475 0.474
0.367 0.365

en cuenta el nimero de predictores en el
modelo y el tamafio de la muestra. Es una
medida mas precisa del ajuste del modelo
cuando hay multiples variables indepen-
dientes. Por ejemplo, la R? ajustada de
0.519 para “Hapiness Management” su-
giere que este constructo es un predictor
significativo de la variable dependiente
incluso después de ajustar por el nimero
de variables independientes en el modelo.

B Desviacién  Estadisticos  Valores
estandar t p

0.605 0.031 19.720 0.000%**
0.492 0.043 11.458 0.000%**
0.306 0.045 6.827 0.000%**
0.528 0.039 13.495 0.000%**
0.610 0.031 19.577 0.000%**
0.689 0.026 26.524 0.000%**
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En la Tabla 5 se muestra, la relacion en-
tre el bienestar laboral y la salud mental
(H1) es positiva y significativa (0.605).
Esto sugiere que un mejor bienestar la-
boral estd asociado con una mejor salud
mental de los empleados. Esta relacion,
indica que ambientes de trabajo positivos
y bien gestionados contribuyen a una me-
jor salud mental (Danna y Griffin, 1999;
Leka y Jain, 2010). El modelo demuestra
la interconexion entre diferentes dimensio-
nes del bienestar laboral y organizacional.
El bienestar laboral y la salud mental son
centrales, impactando tanto las relaciones
interpersonales como el crecimiento orga-
nizacional y el manejo de la felicidad. Es-
tas relaciones resaltan la importancia de un
enfoque integral para mejorar el ambiente
laboral y la salud mental de los empleados,
lo cual es crucial para el éxito organizacio-
nal y el bienestar individual (Harter, Sch-
midt, y Keyes, 2003).

La salud mental tiene un efecto positi-
vo y significativo sobre el impacto social
(H2), (0.610). Esto implica que empleados
con mejor salud mental tienden a percibir
un mayor impacto social de sus activida-
des. Estudios previos han demostrado que
la salud mental positiva puede mejorar el
compromiso y la percepcion del impacto
social de los individuos (Keyes, 2005).

La salud mental también influye signifi-
cativamente en las relaciones interperso-
nales (H3), (0.689), lo que indica que los
empleados con mejor salud mental tienden
a tener mejores relaciones con sus colegas.
La importancia de la salud mental en las
interacciones sociales ha sido bien docu-
mentada en la literatura psicologica (Ryft
y Singer, 1998).

Las relaciones interpersonales afectan
positivamente el crecimiento organizacio-
nal, (H4), (0.528). La calidad de las interac-
ciones entre los empleados puede impulsar
el desarrollo organizacional, facilitando la
colaboracién y la innovacion (Cameron y
Quinn, 2006; Edmondson, 1999).

1

La salud mental tiene una influencia di-
recta y significativa en el manejo de la feli-
cidad (HS), (0.306), y el crecimiento orga-
nizacional mediatiza esta relacion con una
carga de 0.492. Esto sugiere que la salud
mental no solo impacta directamente en la
felicidad, sino que también lo hace a través
del crecimiento y desarrollo dentro de la
organizacion. Investigaciones han mostra-
do que la salud mental positiva es crucial
para la satisfaccion laboral y el bienestar
general (Diener, 2000).

El crecimiento organizacional tiene una
relacion fuerte y positiva con hapiness
management (H6), (0.664), indicando que
las oportunidades de desarrollo dentro de
la organizacion son esenciales para la sa-
tisfaccion y el bienestar de los empleados.
Esto es consistente con estudios que mues-
tran que las oportunidades de desarrollo
y el crecimiento profesional son factores
clave para el bienestar de los empleados
(Amabile y Kramer, 2011).

Relacionando el estudio con la TAD y el
“Happiness Management”, se identifican.,
Autonomia y Competencia: Las preguntas
relacionadas con la satisfaccion laboral, el
compromiso con el trabajo y la capacidad
para manejar el estrés en el trabajo (pre-
guntas BL1, BL2, BL3 y BLS5) estan di-
rectamente relacionadas con la necesidad
de autonomia y competencia en la TAD.
Cuando los empleados tienen autonomia
en su trabajo y se sienten competentes en
las tareas que realizan, es mas probable
que experimenten un mayor nivel de satis-
faccion laboral y compromiso.

Las preguntas que abordan el equilibrio
entre la vida laboral y personal, el apoyo en
la gestion del estrés por parte de la empre-
sa y la satisfaccion con las redes de apoyo
social y emocional (preguntas BL6, RIS, y
RI6) estan relacionadas con la necesidad
de relacion en la TAD. Las relaciones po-
sitivas y el apoyo social son fundamentales
para el bienestar emocional y la satisfac-
cion en el trabajo.

4
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Las preguntas sobre el bienestar psico-
logico general, la resiliencia, la autoesti-
ma, la gestion del estrés en la vida diaria
y la experiencia de emociones positivas
(preguntas SM1, SM2, SM3, SM4 y SM6)
estan alineadas con la dimension de emo-
ciones positivas y significado en el “Ha-
ppiness Management”. Promover emocio-
nes positivas y proporcionar un sentido de
significado y proposito en el trabajo y la
vida personal son aspectos clave para me-
jorar el bienestar y la satisfaccion.

Los items sobre la autenticidad, la re-
flexion personal, el progreso hacia metas
personales y profesionales, y la busqueda

de actividades de crecimiento personal
(preguntas BL4, HMS5, HM6 y CO1) es-
tan relacionadas con la necesidad de cre-
cimiento y desarrollo en la TAD, propor-
cionar oportunidades para el desarrollo
personal y profesional contribuye al sen-
tido de competencia y crecimiento en los
individuos.

DISCUSION

El estudio revela que la salud mental de
los empleados esta positivamente relacio-
nada tanto con el impacto social percibido
como con la calidad de las relaciones in-
terpersonales en la organizacion. Estos ha-
llazgos son consistentes con investigacio-
nes previas que destacan como un entorno
laboral positivo y colaborativo puede me-
jorar el bienestar general de los empleados,
facilitando un crecimiento organizacional
efectivo (Cameron y Quinn, 2006). Las
relaciones interpersonales positivas en el
trabajo se han identificado como factores
clave en la creacion de entornos laborales
innovadores y saludables, lo cual favorece
tanto la satisfaccion como el rendimiento
de los empleados (Sanchez et al., 2019).

Ademas, los resultados muestran que
el crecimiento organizacional actua como
mediador entre la salud mental de los em-
pleados y la gestion de la felicidad laboral
(Knack, 2005). Este hallazgo subraya la
importancia de las oportunidades de de-
sarrollo profesional dentro de la organiza-
cion, que no solo mejoran el desempefio
de los empleados, sino que también son
esenciales para su bienestar. El apoyo en el
desarrollo personal y profesional se vincu-

la con la satisfaccion laboral, un factor cri-
tico para la gestion efectiva de la felicidad
en el trabajo. En este sentido, los estudios
recientes también destacan que las orga-
nizaciones que invierten en el desarrollo
de sus empleados tienden a experimentar
menores niveles de rotacion y mayor com-
promiso (Klein et al., 2021).

Desde la perspectiva de la Teoria de la
Autodeterminacion (TAD) y el concepto
de “Happiness Management”, los resul-
tados obtenidos se alinean con las teorias
contemporaneas sobre el bienestar en el
trabajo, que postulan que la satisfaccion
de las necesidades psicoldgicas basicas de
los empleados (autonomia, competencia y
relacion) es fundamental para su motiva-
cion intrinseca y bienestar general (Deci
y Ryan, 2000). Estas necesidades basicas
son criticas para fomentar un entorno la-
boral saludable, en el que los empleados se
sientan empoderados, valorados y motiva-
dos. Investigaciones recientes subrayan la
importancia de crear espacios que promue-
van no solo la autonomia, sino también las
relaciones interpersonales positivas y las
emociones positivas, elementos clave para
fortalecer la cultura organizacional y la
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felicidad en el trabajo (Cameron y Mora,
2020; Baumann et al., 2023).

El apoyo a la autonomia, la competen-
cia y las relaciones personales en el con-
texto laboral es esencial para el bienestar
organizacional. De acuerdo con la TAD,
cuando las organizaciones satisfacen es-
tas necesidades basicas, no solo mejoran
la motivacion de los empleados, sino que
también fomentan un ambiente de trabajo
mas colaborativo y creativo (Ryan y Deci,
2000). Este enfoque es particularmente
relevante en tiempos de incertidumbre y
cambio organizacional, donde el bienes-
tar y la felicidad de los empleados pueden
desempefiar un papel decisivo en el éxito
y sostenibilidad de la organizacion a largo
plazo (Bakker et al., 2022).

CONCLUSIONES

Satisfacer las necesidades basicas de au-
tonomia, competencia y relacion promue-
ve la motivacion intrinseca y el bienestar.
En el estudio, se encontrd que un clima la-
boral positivo (BL1) y herramientas para
manejar el estrés (BL4) estan asociados
con una mejor salud mental (SM1 y SM4).
Esto concuerda con la TAD, que sugiere
que cuando los empleados perciben que
tienen control sobre su entorno laboral y
herramientas para manejar el estrés, expe-
rimentan mayor satisfaccion y bienestar
psicologico.

Segun la TAD, las organizaciones que
apoyan la competencia y el desarrollo
personal de sus empleados promueven la
motivacion intrinseca y la satisfaccion la-
boral. En el estudio, el crecimiento orga-
nizacional (CO1 y CO2) se relaciona po-
sitivamente con la gestion de la felicidad
(HM1 y HM4), indicando que organizacio-
nes que innovan y se adaptan eficazmen-
te tienden a cultivar un ambiente laboral

1

En conclusion, los resultados de este
estudio corroboran la importancia de in-
tegrar la salud mental y el crecimiento
organizacional en la estrategia de “Happi-
ness Management”. Ademas, se confirma
que la Teoria de las Capacidades Dinami-
cas (TAD) proporciona un marco teérico
adecuado para comprender como la satis-
faccion de las necesidades psicoldgicas
basicas puede facilitar la adaptacion y el
crecimiento sostenido de la organizacion.
Para fomentar una mayor felicidad laboral,
es esencial que las organizaciones invier-
tan en practicas que fortalezcan la auto-
nomia, promuevan relaciones positivas y
ofrezcan oportunidades de desarrollo, lo
que no solo mejorara el bienestar de los
empleados, sino también la competitividad
organizacional.

donde los empleados experimentan mayor
satisfaccion y pensamientos positivos.

La TAD enfatiza la importancia de la
conexion social y la pertenencia para el
bienestar psicologico. En el estudio, el im-
pacto social (IS1 e IS2) se relaciona con
la calidad de las relaciones interpersonales
(RI1 y RI5), destacando que sentirse parte
de una comunidad cohesionada y tener re-
laciones sociales positivas estan asociadas
con una mayor satisfaccion interpersonal y
habilidades para resolver conflictos cons-
tructivamente.

Los hallazgos del estudio estan en con-
sonancia con los principios fundamentales
de la Teoria de la Autodeterminacion al
evidenciar que satisfacer las necesidades
psicologicas esenciales en el ambito labo-
ral, como la autonomia, la competencia y
las relaciones interpersonales, conduce a
niveles superiores de motivacion intrinse-
ca, asi como a un mayor bienestar personal
y social entre los empleados. Este enfoque

6
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no solo tiene un impacto positivo a nivel
individual, fortaleciendo el compromiso y
la satisfaccion de los empleados, sino que
también se traduce en mejoras significati-
vas en el rendimiento organizacional y en
la promociéon de un entorno laboral mas
saludable y productivo en general.

La investigacion indica que las organi-
zaciones que priorizan el crecimiento y
la adaptacién efectiva son mas propensas
a establecer entornos laborales en los que
los empleados se sienten satisfechos y mo-
tivados. Ademas, pone un fuerte énfasis en
la conexion social y la sensacion de perte-
nencia como elementos clave para el bien-
estar psicologico de los individuos. Este
concepto es fundamental para comprender
como los empleados pueden alcanzar un
estado de satisfaccion y equilibrio emocio-
nal en el entorno laboral.

La mayor parte de la literatura sobre la
felicidad organizacional proviene de con-
textos occidentales, lo que genera una
brecha en la comprension global del fe-
nomeno. Es necesario investigar como
se percibe y experimenta la felicidad en
entornos culturales y laborales diversos,
ya que las experiencias laborales pueden
variar significativamente entre diferentes
contextos socioculturales. Esto sugiere que
los hallazgos obtenidos en estudios occi-
dentales podrian no ser totalmente aplica-
bles en otras regiones (Thibault-Landry et
al., 2017).

Asimismo, muchos de los estudios exis-
tentes se basan en disefios transversales,
lo cual limita la capacidad de evaluar los
efectos a largo plazo de las intervencio-
nes o politicas organizacionales dirigidas
a promover la felicidad. Estos estudios no

permiten observar el impacto sostenido de
estas practicas en el tiempo, lo que restrin-
ge la comprension de sus efectos durade-
ros en la productividad y el bienestar de los
empleados (Cameron y Spreitzer, 2012).
Se recomienda que futuras investigacio-
nes empleen enfoques longitudinales para
obtener una vision mas completa de los
efectos de las politicas organizacionales en
el bienestar laboral a lo largo del tiempo.
Se pueden investigar factores adicionales
que moderan o median la relacion entre fe-
licidad y desempeio, como la inteligencia
emocional, la motivacion intrinseca y los
estilos de liderazgo (Vansteenkiste et al.,
2010).

La automatizacion y el trabajo remoto
son areas emergentes que pueden tener un
impacto significativo en la felicidad orga-
nizacional. El uso de tecnologias que fo-
menten el bienestar podria ser un campo
relevante de investigacion futura. (Buk,
2023).

La felicidad organizacional es un feno-
meno complejo que atin no se ha compren-
dido por completo. A pesar del creciente
interés en este campo, se requiere realizar
investigaciones adicionales que explo-
ren la relacion entre la felicidad y el en-
torno laboral desde diversas perspectivas,
evaluando su impacto a largo plazo, debe
centrarse en el disefio de estrategias mas
efectivas y sostenibles que fomenten el
bienestar de los empleados y mejoren la
productividad dentro de las organizacio-
nes.
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