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Resumen

Este estudio analiza la felicidad en el trabajo desde una perspectiva
comparativa entre empleados del sector ptblico y privado en la ciudad
de Quito. El objetivo principal es identificar diferencias significativas en
dimensiones clave como la estabilidad laboral, el bienestar emocional,
el equilibrio vida-trabajo y la satisfaccion con la remuneracion. Se
utiliz6 un enfoque cuantitativo con disefio no experimental, aplicando
analisis de varianza (ANOVA) y pruebas post hoc (Tukey y Hochberg)
sobre una muestra de 578 participantes. Los resultados muestran
que los empleados del sector publico reportan mayores niveles de
estabilidad y satisfaccion salarial, mientras que otras dimensiones como
el disfrute del trabajo y el equilibrio personal no presentan diferencias
significativas entre sectores. Estos hallazgos sugieren la coexistencia de
factores universales e intrinsecos que influyen en la felicidad laboral. Se
concluye que tanto el sector publico como el privado deben implementar
estrategias que fortalezcan el bienestar emocional y organizacional de sus
colaboradores.

Palabras claves: Felicidad en el trabajo, sector publico,
sector privado, estabilidad laboral, satisfaccion laboral, bienestar
emocional, ANOVA.
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Abtract

This study analyzes workplace happiness from a comparative perspective
between public and private sector employees in the city of Quito. The main
objective is to identify significant differences in key dimensions such as
job stability, emotional well-being, work-life balance, and satisfaction with
compensation. A quantitative approach with a non-experimental design was
used, applying analysis of variance (ANOVA) and post hoc tests (Tukey
and Hochberg) on a sample of 578 participants. The results show that public
sector employees report higher levels of stability and salary satisfaction,
while other dimensions such as job enjoyment and personal balance do
not show significant differences between sectors. These findings suggest
the coexistence of universal and intrinsic factors that influence workplace
happiness. It is concluded that both the public and private sectors should
implement strategies that strengthen the emotional and organizational
well-being of their employees.

Keywords: Workplace happiness, public sector, private sector, job stability; job
satistaction, emotional well-being, ANOVA.

INTRODUCCION
1. La importancia de los Neuroderechos

Diversas investigaciones recientes han evidenciado la influencia de factores
contextuales, organizacionales y personales en la percepcion de la felicidad laboral.
Por ejemplo, (Lopez, Vieira, & Echeverri, 2023), en una revision narrativa publicada en
Cuadernos de Administracion, resaltan que el liderazgo transformacional actia como un
catalizador de la felicidad organizacional al fomentar relaciones interpersonales positivas
y sentido de propdsito. Asimismo, (Garcia, Muiioz, Pineda, & Rodriguez, 2022), desde
una perspectiva de intercambio social, demostraron que el compromiso organizacional
mediatiza la relacion entre las percepciones de apoyo organizacional y la felicidad en el
trabajo, particularmente en contextos iberoamericanos. Por su parte, (Sender, Carvalho, &
Guedes, 2021) propusieron un modelo mixto de medicion que incorpora tanto indicadores
objetivos como subjetivos, revelando que la percepcion de equidad, la autonomia y la
participacion en la toma de decisiones son determinantes significativos del bienestar
laboral.

En el contexto latinoamericano, varios estudios han reafirmado la relevancia del
clima organizacional y las condiciones psicosociales como predictores clave de la felicidad
en el trabajo. (Federico, Diaz, & Carrasco, 2024)en un estudio con empleados del sector
salud en México, encontraron que tanto el clima laboral como la satisfaccion profesional
explican una parte sustantiva de la varianza en los niveles de felicidad percibida. De
igual manera, (Erazo & Riano, 2021) identificaron en docentes colombianos que el apoyo
institucional, el reconocimiento profesional y la posibilidad de desarrollo personal son
dimensiones esenciales para el bienestar emocional en el trabajo. Estos antecedentes
refuerzan la importancia de adoptar un enfoque integral que considere tanto factores
estructurales como individuales en la evaluacion de la felicidad en el entorno laboral.
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La felicidad en el trabajo ha emergido como un constructo central en la
investigacion organizacional contemporanea, no solo por su impacto en el bienestar
individual, sino también por su influencia en la productividad, la retencion del talento y la
sostenibilidad institucional (Fisher C., 2010) Este interés ha dado lugar a una proliferacion
de estudios que abordan la felicidad laboral desde multiples dimensiones, incluyendo el
engagement, la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional afectivo y el
equilibrio vida-trabajo. (Salas Vallina, A., Alegre, J., & Fernandez, R., 2017)

Uno de los enfoques mas robustos en la literatura reciente es el que considera
la felicidad en el trabajo como un fenémeno multidimensional, compuesto por
el engagement, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo
(Salas-Vallina,Alegre & Fernandez,2017). Estaperspectivahasido validadaempiricamente
en diversos contextos. Por ejemplo, Sanamthong y Prabyai (2023) desarrollaron un
modelo causal que explica el 85% de la varianza en la felicidad laboral y el 89% en el
compromiso organizacional, destacando el papel central del clima organizacional como
antecedente directo.

Asimismo, el compromiso organizacional afectivo ha sido identificado
como un predictor clave de la retencion del talento (Zivkovié, Pap Vorkapi¢ &
Franjkovi¢, 2024), de comportamientos prosociales (Ficapal-Cusi, Enache-Zegheru &
Torrent-Sellens, 2020) y de la reduccion de practicas disfuncionales como la holgura
presupuestaria (Islami & Nahartyo, 2019). Ademas, el soporte organizacional percibido
y la justicia organizacional han demostrado ser antecedentes significativos del
compromiso afectivo, especialmente en contextos de crisis como la pandemia
(Silva et al., 2022; Bernd & Beuren, 2021).

Desde la teoria de la autodeterminacion, se ha demostrado que tres elementos
son esenciales para mantener la motivacion y el compromiso en el trabajo: la autonomia,
la competencia y la conexion social (Bahramnezhad & Keshmiri, 2025; Jungert et
al., 2024). Ademas, el trabajo significativo y la percepcion de proposito actian como
factores protectores. Estos ayudan a prevenir el agotamiento emocional y reducen la
intencion de abandonar la  organizacion (Wandycz-Mejias, Roldan &
Lopez-Cabrales, 2025; Singla, Singh & Mehta, 2021).

Por otro lado, el engagement ha sido reconceptualizado como una practica
discursiva y performativa que responde a expectativas organizacionales, mas que a un
estado psicolédgico individual (Linehan & O’Brien, 2025). Esta vision critica complementa
los enfoques tradicionales al visibilizar las tensiones entre autenticidad y performatividad
en el entorno laboral.

En este marco tedrico y empirico, el presente estudio se propone analizar
comparativamente la felicidad en el trabajo entre empleados del sector publico y privado,
considerando dimensiones claves como la estabilidad laboral, el bienestar emocional, el
equilibrio vida-trabajo y la satisfaccion con la remuneracion. A diferencia de estudios
previos centrados en contextos organizacionales especificos, esta investigacion adopta un
enfoque integrador que permite identificar tanto factores universales como diferenciales
en la experiencia de felicidad laboral seglin el sector de empleo.



Al integrar los aportes de modelos causales (Sanamthong & Prabyai, 2023),
enfoques motivacionales (Abid et al., 2019) y perspectivas criticas del engagement
(Linehan & O’Brien, 2025), este estudio busca contribuir a una comprension mas
holistica de los determinantes de la felicidad en el trabajo. Ademas, se espera que los
hallazgos proporcionen insumos practicos para el disefio de politicas organizacionales
que promuevan entornos laborales mas saludables, equitativos y sostenibles.

Revision de literatura

La felicidad en el trabajo se ha convertido en un concepto clave en el estudio de
las organizaciones y la gestion del capital humano. Este concepto engloba una serie de
actitudes y emociones positivas que experimentan los empleados en relaciéon con su
entorno laboral, lo que repercute tanto en su bienestar individual como en los resultados
organizacionales. Su creciente relevancia se debe a su conexion con factores que afectan
directamente al desempefio. (Fisher C. , 2010) En el presente estudio se analizaron
principalmente las dimensiones del engagement (compromiso con el trabajo), lasatisfaccion
laboral y el compromiso organizacional afectivo. Estos factores se complementan entre
si para crear un entorno de trabajo mas positivo, donde los empleados se sienten mas
motivados, comprometidos y productivos.

La felicidad en el trabajo se entiende como un constructo que engloba varias
dimensiones del bienestar en el lugar de trabajo, como la satisfaccion laboral, el
compromiso emocional con la organizacidn y la participacion en las tareas diarias. Segun
Fisher (2010), la felicidad en el trabajo es un concepto amplio que incluye tanto aspectos
hedonicos (placer y emociones positivas) como aspectos eudaimoénicos (crecimiento
personal y sentido de propdsito en el trabajo). Esta perspectiva reconoce que los
empleados no solo buscan experimentar placer en su trabajo, sino que también desean
participar en actividades que les resulten significativas y que les permitan desarrollarse
profesionalmente.

(Salas Vallina, A., Alegre, J., & Fernandez, R., 2017) desarrollaron una escala para
medirlafelicidad en el trabajo que contempla tres dimensiones fundamentales: engagement,
satisfaccion laboral y compromiso afectivo organizacional. Estas dimensiones permiten
una evaluacion integral de la felicidad en el trabajo, ya que consideran tanto las actitudes
emocionales como cognitivas que desarrollan los empleados hacia sus tareas y el entorno
laboral. La escala de felicidad en el trabajo no solo mide emociones positivas. También
evalua criticamente las condiciones laborales y el grado de implicacion emocional del
empleado. Esta combinacion permite comprender mejor el compromiso organizacional.

El engagement ha sido definido por (Schaufeli, De-Witte, & Desart, 2023) como
un estado mental positivo y persistente, caracterizado por altos niveles de energia,
dedicacién y absorcion en las tareas laborales. Este concepto implica que los empleados
no solo cumplen con sus obligaciones, sino que lo hacen con entusiasmo, pasion y un
fuerte sentido de identificacion con su trabajo. Kahn (1990) describe el engagement como
el proceso a través del cual los empleados se involucran emocional y cognitivamente en
su trabajo, lo que conduce a un mayor compromiso y un mejor desempefio.



El engagement se considera un estado mental positivo y satisfactorio relacionado
con el trabajo (Schaufeli, De-Witte, & Desart, 2023) y se desglosa en tres subdimensiones:
vigor, que refleja altos niveles de energia y resiliencia en el trabajo; dedicacion, que
indica implicacion emocional y un profundo sentido de orgullo por las tareas realizadas; y
absorcion, que serefierealacapacidad de los empleados para concentrarse y comprometerse
plenamente con sus actividades. Estas dimensiones ayudan a entender el engagement como
un estado en el que el empleado estd completamente inmerso en sus responsabilidades,
lo que a su vez se traduce en altos niveles de rendimiento, creatividad y proactividad.

Se ha demostrado que el engagement esta relacionado positivamente con varios
indicadores organizacionales como la productividad, la satisfaccion laboral y la lealtad a
la organizacion. (Schaufeli, De-Witte, & Desart, 2023)Los empleados con altos niveles de
engagement, no solo tienen un mejor desempefio, sino que también estan mas motivados
para colaborar y contribuir al éxito de la organizacion. Segun Warr (2013), el engagement
es una de las principales vias para promover la felicidad en el trabajo, ya que permite
a los empleados desarrollar un sentido de pertenencia y proposito en sus tareas diarias.

La satisfaccion laboral es uno de los conceptos mas antiguos y estudiados en la
psicologia organizacional, y en ocasiones se ha confundido con la felicidad en el trabajo.
Locke (1976) citado por Salas & Alegre (2018), la define como un estado emocional
positivo que surge de la evaluacion que hace un empleado de su trabajo y de las experiencias
vividas en su entorno laboral. Este concepto se relaciona principalmente con la percepcion
que tienen los empleados de las condiciones laborales, abarcando aspectos como el
salario, las oportunidades de desarrollo, el liderazgo y las relaciones interpersonales en
el trabajo.

La satisfaccion laboral, a diferencia del engagement que se centra mas en la
implicacion emocional y afectiva del empleado con su trabajo, estd vinculada a una
evaluacion cognitiva de diferentes aspectos del trabajo. Segun los estudios de Armando &
Santos (2020) y Bonillo Mufioz et al. (2002), la satisfaccion laboral implica una respuesta
efectiva que mide el grado en que las expectativas del empleado se cumplen por las
condiciones y caracteristicas del trabajo, como la remuneracion, la estabilidad laboral y
las oportunidades de desarrollo, en comparacion con lo que el empleado cree que deberia
recibir.

Diferentes estudios han demostrado que la satisfaccion laboral tiene un impacto
significativo en la productividad y el rendimiento de los empleados. Weiss y Cropanzano
(1996) encontraron que los empleados satisfechos tienden a ser mas productivos y
exhibir conductas ciudadanas organizacionales (OCB), que son acciones voluntarias
que contribuyen al bienestar y éxito de la organizacioén. Adicionalmente, la satisfaccion
laboral se asocia con una menor rotaciéon de personal, menores niveles de ausentismo y
un clima organizacional mas positivo (Meyer et al., 2002). En este sentido, la satisfaccion
laboral es un componente fundamental de la felicidad en el trabajo, ya que permite
que los empleados se sientan valorados y contentos con las condiciones de su
entorno laboral.



La satisfaccion laboral, (Deng, Q.Liu, Y.Cheng, Z.Yang, J.Liu, Y., 2024) es el
bienestar emocional y la evaluacion positiva que un trabajador tiene sobre su entorno
laboral, incluyendo condiciones, relaciones, reconocimiento y equilibrio vida-trabajo.
Esta satisfaccion varia segun el contexto sociocultural, econdémico y organizacional.
Promoverla no solo favorece al empleado, sino que también mejora la calidad del servicio,
disminuye la rotacion y fortalece el sistema de salud. Por tanto, es un elemento clave
para el desarrollo organizacional efectivo.

La satisfaccion laboral influye directamente en el bienestar, la motivacion y el
desempetio de los trabajadores. Se refiere al grado de conformidad con aspectos como el
ambiente laboral, las relaciones interpersonales, la remuneracion y las oportunidades de
desarrollo. Altos niveles de satisfaccion promueven el compromiso y reducen la rotacion.
Por el contrario, su ausencia puede generar ausentismo, conflictos y agotamiento. Segun
(Deng, Q.Liu, Y.Cheng, Z.Yang, J.Liu, Y., 2024), comprender este concepto es clave
para mejorar el clima organizacional.

El compromiso organizacional afectivo se refiere al vinculo emocional que
los empleados desarrollan con la organizacién para la que trabajan. Baez-Santana et
al. (2019) lo definen como un estado psicologico que caracteriza la relacion entre un
empleado y la organizacion. Este compromiso refleja el vinculo emocional, normativo
o de continuidad que siente un empleado hacia su organizacion y afecta directamente su
deseo de permanecer en ella.

Segiin Baez-Santana et al. (2019), el compromiso organizacional afectivo es
una de las tres dimensiones del modelo de compromiso organizacional desarrollado por
Meyer y Allen (1997), que también incluye el compromiso de continuidad (la necesidad
de permanecer en la organizacion por razones econdmicas o de costos) y el compromiso
normativo (la obligacion moral de permanecer en la organizacion). Sin embargo, es el
compromiso afectivo el que ha demostrado tener mayor impacto en el desempeno de los
empleados y su disposicion a participar activamente en la organizacion.

El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional que une al empleado con
la organizacion, influyendo positivamente en su satisfaccion laboral, motivacion y deseo
de permanencia. Este tipo de compromiso no solo reduce la intencién de rotacidn, sino
que también se relaciona con una mayor implicacion en las tareas asignadas. Ademas,
promueve conductas de ciudadania organizacional, es decir, acciones voluntarias
orientadas al bienestar colectivo y al fortalecimiento del clima laboral. Los empleados
con alto compromiso afectivo suelen colaborar mas con sus compafneros y demostrar
una actitud proactiva hacia los objetivos institucionales. Esto genera entornos laborales
mas cohesionados, eficientes y sostenibles. Por tanto, fomentar este compromiso es clave
para la retencion del talento y el éxito organizacional.

La literatura relacionada con la felicidad en el trabajo presenta un modelo
estructural basado en el andlisis de los componentes de la felicidad en el trabajo
propuesto por Fisher (2010) y desarrollado por Salas y Vallina (2022), que muestra
las dimensiones de la felicidad en el trabajo: engagement, satisfaccion laboral y
compromiso organizacional afectivo.



Figura 1
Modelo Tridimensional de /a félicidad en ef trabajo

Engagement

Happiness at work . — Job Satisfaction

Affective organizational
commiment

Nota: (Salas, Lopez, Alegre, & Fernandez, 2017)
METODOLOGIA

El estudio sobre la felicidad en el trabajo entre empleados del sector publico y
privado en la ciudad de Quito se fundamenta en un enfoque cuantitativo, comparativo
y no experimental, apropiado para identificar diferencias entre grupos sin manipular las
condiciones naturales de los participantes (Herndndez, R., Fernandez, C., & Baptista,
P., 2014). El propdsito principal fue evaluar comparativamente las percepciones de
felicidad laboral, abordando dimensiones como estabilidad laboral, bienestar emocional
y satisfaccion con la remuneracion.

El disefio cuantitativo permitid la recoleccion y andlisis de datos objetivos,
facilitando la aplicacion de técnicas estadisticas robustas para determinar diferencias
significativas entre los grupos. Este enfoque es especialmente adecuado cuando se
trabaja con variables susceptibles de medicion mediante escalas estandarizadas, como las
utilizadas en este estudio (Creswell, J. W., & Creswell, J. D., 2018).

La muestra estuvo compuesta por 578 participantes, con una distribucion
equitativa entre empleados del sector publico y privado (289 en cada grupo). Esta eleccion
refuerza la validez interna, al evitar sesgos de representacion. No obstante, una limitacion
metodologica fue la ausencia de estratificacion adicional por variables como edad, nivel
educativo o antigliedad laboral, lo cual habria permitido un analisis mas profundo de
subgrupos relevantes (Polit, D. F., & Beck, C. T., 2021).

Para la recoleccion de datos se empled un cuestionario estructurado, compuesto
por items validados previamente en la literatura, especificamente en los trabajos de
(Salas, Lopez, Alegre, & Fernandez, 2017) Las dimensiones medidas engagement,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional afectivo cuentan con amplio respaldo
teorico, basado en autores como (Schaufeli & Bakker, 2004), (Fisher C. , 2010) y (Salas
Vallina, A., Alegre, J., & Fernandez, R., 2017), lo que garantiza la validez conceptual del
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instrumento.

El anélisis estadistico se realizd mediante un ANOVA unidireccional, técnica
ampliamente aceptada para comparar medias entre dos o mas grupos independientes (
(Field, 2018) Antes de su aplicacion, se verifico el supuesto de homogeneidad de varianzas
mediante la prueba de Levene, utilizando la funcion leveneTest del paquete car en Rstudio
(Fox, J., & Weisberg, S. , 2019). Esta verificacion es crucial para asegurar la validez del
ANOVA.

Se probaron las siguientes hipdtesis en el ANOVA: « Hipdtesis nula (Ho): No existen
diferencias significativas en las dimensiones de felicidad en el trabajo entre empleados del
sector publico y privado. ¢ Hipoétesis alternativa (H:): Existen diferencias significativas
en al menos una dimension de la felicidad en el trabajo entre los empleados del sector
publico y privado. Los resultados del ANOVA se evaluaron a un nivel de significancia de
a = 0,05. Se calcularon los valores F y los valores p correspondientes para cada variable.

Una vez identificadas diferencias significativas con el ANOVA, se aplicaron
pruebas post hoc con el objetivo de precisar entre qué grupos se encontraban dichas
diferencias. Se emplearon dos métodos:

* Prueba de Tukey: esta prueba se utilizd para realizar comparaciones multiples
por pares entre grupos mientras se controlaba el error tipo I. La prueba de Tukey
es particularmente adecuada para comparar todas las combinaciones posibles de
pares de grupos.

* Correccion de Hochberg: El ajuste de Hochberg se aplico a los valores p para
comparaciones multiples con el fin de reducir el riesgo de errores de tipo I en la
interpretacion de los resultados. La correccion de Hochberg es un enfoque menos
conservador que la correccion de Bonferroni, ya que proporciona un equilibrio
entre sensibilidad y especificidad.

Ambas pruebas post hoc se implementaron en Rstudio, utilizando funciones
estadisticas del entorno base de R: aov para el ANOVA, TukeyHSD para la prueba de
Tukey, y p.adjust(method = "hochberg") para la correccion de Hochberg.

Ademas, se realizaron analisis de sensibilidad con el fin de confirmar la estabilidad
de los resultados y reducir posibles sesgos muestrales, fortaleciendo asi la robustez de los
hallazgos.

Respecto a las variables evaluadas, el estudio se centrd en aquellas dimensiones
de la felicidad laboral con mayor respaldo teérico. No obstante, se reconoce como una
limitacion la exclusion de variables como el salario emocional, el liderazgo percibido y
la justicia organizacional, elementos que han demostrado tener una influencia
significativa en estudios recientes sobre felicidad en el trabajo (Ravina, R., Diaz, G.,
Ahumada, E., & Galvan, E. , 2024).

Por ultimo, el estudio se llevd a cabo mediante un disefio transversal, lo que



implica que los datos fueron recolectados en un Unico momento temporal. Si bien
esto permite una vision representativa del fendmeno, limita la posibilidad de andlisis
evolutivos. Estudios futuros podrian optar por un disefio longitudinal, lo cual permitiria
examinar como evolucionan las percepciones de felicidad ante factores como cambios
organizacionales, reformas laborales o crisis externas (Warr P. , 2013)

Caracteristicas de la muestra

La investigacion se realiz6 mediante la aplicacion de una encuesta a 289 personas
de la ciudad de Quito, de las cuales 180 fueron mujeres y 109 hombres, donde predominan
las personas casadas con 127 y solteras con 101, los mismos que se ubican en el sector
privado 162 y en el sector publico 127, la formacion es principalmente de tercer nivel
con 173 y cuarto nivel con 94. Ver Tabla 1.

Tabla 1
Caracteristicas de /la muestra
Marital status Educational level Gender Sector
Casado 127 Cuarto nivel 94 )
. Man 109 Publico 127
Divorciado 33 Primario 1
Separado 4 Secundaria 21 . )
. Mujer 180 Privado 162
Soltero 101 Tercer nivel 173
Union libre 20
Viudo 4

Nota: Datos obtenidos de una encuesta aplicada a 289 personas en la ciudad de Quito.
Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utilizO un cuestionario estructurado, disefiado
con base en escalas validadas en investigaciones previas sobre felicidad en el trabajo.
El instrumento integré dimensiones ampliamente respaldadas en la literatura, como el
engagement, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo, conforme
al modelo propuesto por (Salas & Alegre, Happiness at work: Developing a shorter
measure, 2018). La seccion de engagement se adaptd de la Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), reconocida por su validez internacional (Schaufeli & Bakker, 2004),
mientras que los items relativos al compromiso afectivo se basaron en el modelo de
Meyer y Allen (1997). El cuestionario se compuso de mas de 40 items distribuidos en
una escala tipo Likert de cinco puntos, que midieron la intensidad del acuerdo de los
participantes respecto a afirmaciones relacionadas con su experiencia laboral y bienestar.
Aunque no se reportaron los coeficientes de fiabilidad especificos de la aplicacion en esta
muestra, las escalas utilizadas cuentan con antecedentes empiricos sélidos, la validez
de contenido fue asegurada a través de la seleccion de items tedricamente pertinentes y
validados empiricamente, y su adaptacion al contexto ecuatoriano incluyd un proceso
de revision lingiiistica para garantizar claridad y comprension cultural. De este modo, el
instrumento proporciond una medicion robusta y contextualizada de la felicidad laboral
en empleados del sector publico y privado. Ver Tabla 2.



Tabla 2

[tems del cuestionario de felicidad en el trabajo

ITEM CODIGO
Tiempo de trabajo T.T.
Estoy satisfecho con mi vida personal. HW1
Siento que tengo control sobre mi vida y mis decisiones. HW2
Tengo un buen equilibrio entre mi trabajo y mi vida personal. HW3
La familia me trae felicidad HW4
Tengo buena salud HW5
Enmi vida el amor ocupa un lugar importante. HW6
Tengo estabilidad interior HW7
Tengo estabilidad profesional HWS
Disfruto mi trabajo HW9
En el trabajo recibo recompensas justas HWI10
Disfruto haciendo bien mi trabajo HWI1
El clima organizacional en mi unidad de trabajo es bueno HWI12
La motivacion interna de mi puesto es alta HW13
En el trabajo me siento lleno de energia. ESI
Mi trabajo esta lleno de significado y proposito. ES2
El tiempo vuela cuando estoy trabajando. EN3
Estoy entusiasmado con mi trabajo. ES4
Cuando trabajo, me olvido de todo lo que pasa a mi alrededor. ENS5
Mi trabajo me inspira. EN6
Cuando me levanto por la mafiana quiero ir a trabajar. ES7
Estoy feliz cuando tengo que ir a trabajar. ESS8
Soy feliz cuando me admiran en mi trabajo. ES9
Estoy orgulloso del trabajo que hago. EN10
Estoy inmerso en mi trabajo. ENI1
Me resulta dificil “desconectarme” de mi trabajo. EN12
Incluso cuando las cosas no van bien, sigo trabajando. EN13
Estoy satisfecho con mi trabajo en general. JS1
Estoy satisfecho con la persona que me supervisa JS2
Estoy satisfecho con las relaciones con los demas miembros de la 1S3
institucion donde trabajo.
Estoy satisfecho con el pago que recibo por mi trabajo. JS4
Estoy satisfecho con la existencia de oportunidades para promocionar 1S5
mi trabajo.
Me siento satisfecho de que las condiciones fisicas de mi lugar de 1S6
trabajo (equipamiento, limpieza, etc.) son adecuadas.
Me siento satisfecho con la formacion necesaria que recibo para 1S7
mejorar mis habilidades y desempefo laboral.
Mi trabajo me permite suficiente flexibilidad para atender asuntos IS8

personales.
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ITEM CODIGO

Siento que mi trabajo me permite alcanzar mis metas personales y

profesionales. 159
Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion. AO1
Me encantaria pasar el resto de mi carrera en la empresa. AO2
Me gusta hablar de mi empresa cuando estoy lejos de ella. AO3
Realmente siento que los problemas de esta empresa son mios. AO4
No creo poder estar jamas tan comprometido con otra empresa como 1o AO5
estoy con ésta.

Me siento parte de la familia en mi empresa. AO6
Tengo un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa. AO7
Me siento motivado a participar en actividades y proyectos AOS

organizacionales.

Nota. La escala utilizada es tipo Likert de cinco puntos.
RESULTADOS

El andlisis detallado de los datos mediante ANOVA revela una combinacion de
diferencias significativas y similitudes notables entre los sectores publico y privado en
las dimensiones del trabajo y el bienestar personal. En primer lugar, el tiempo trabajado
presenta una diferencia significativa, pues los empleados del sector publico reportan una
media de 7,72 afios (IC 95%: 6,73 a 8,72) frente a 6,30 afios en el sector privado (IC 95%:
5,42 a7,18), con un valor p=0,0353. Esta diferencia refleja la mayor estabilidad laboral en
el sector publico, atribuida a los contratos de larga duracion y a las politicas que favorecen
la permanencia de los empleados.

En cuanto a la satisfaccion con la vida personal (SV1), si bien la diferencia entre
sectores es marginalmente significativa (p=0,0539), con medias de 4,29 en el sector publico
y 4,09 en el privado, este hallazgo sugiere una percepcion ligeramente mas favorable
en el ambito publico. Sin embargo, pruebas post hoc como la de Tukey y Hochberg no
confirmaron una diferencia estadistica robusta, lo que implica que, en general, ambos
sectores perciben su vida personal de manera similar.

El analisis del control sobre la vida y las decisiones (HW2) y del equilibrio entre
el trabajo y la vida personal (HW3) refuerza la ausencia de diferencias significativas,
con valores p de 0,108 y 0,359, respectivamente. Esto sugiere que, independientemente
del sector, los empleados perciben niveles similares de control y equilibrio, lo que es
coherente con estudios previos que destacan la importancia de factores intrinsecos, como
la autorregulacion y la gestion personal, en el bienestar laboral.

En dimensiones emocionales como la felicidad proporcionada por la familia
(HW4) y la salud percibida (HW5) no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas, con valores p de 0,725 y 0,101. Las medias ajustadas reflejan puntuaciones
altas en ambas variables (por encima de 4,1), lo que sugiere que los empleados de ambos
sectores encuentran en sus familias y en su estado de salud recursos fundamentales para
su bienestar general, independientemente del entorno laboral.
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Un hallazgo relevante fue la estabilidad interna (HW?7), donde se identificd una
diferencia significativa (p=0,0408). Los empleados del sector publico reportaron una
puntuacion media mas alta (4,20, IC del 95%: 4,03 a 4,36) en comparacion con los del
sector privado (3,97, IC del 95%: 3,82 a 4,11). Esta diferencia podria explicarse por
un entorno de trabajo mas predecible en el sector publico, lo que reduce las tensiones
emocionales y fortalece la estabilidad interna.

Por otro lado, variables como estabilidad profesional (HWS), disfrute del trabajo
(HW9) y orgullo en el trabajo (EN10) no mostraron diferencias significativas, con valores
p de 0,174, 0,933 y 0,841, respectivamente. Esto indica que, aunque existen diferencias
estructurales entre sectores, la percepcion de disfrute y el sentido de pertenencia
organizacional parecen ser universales, alineandose con la teoria de la psicologia positiva
propuesta por Seligman (2002).

Asimismo, en el andlisis de indicadores motivacionales y energéticos, como
energia en el trabajo (EN1), entusiasmo (EN4) e inspiracion (EN6), no se observaron
diferencias estadisticamente significativas (p > 0,3 en todos los casos). Aunque las medias
ajustadas son ligeramente superiores en el sector privado para algunos indicadores (p. €j.,
inspiracion: 4,02 vs. 3,92), estos resultados no alcanzan la significacion estadistica, lo que
sugiere que ambos sectores mantienen niveles similares de motivacion e implicacion.

En resumen, los resultados del ANOVA muestran que, si bien existen diferencias
significativas en ambitos como la estabilidad laboral, la estabilidad emocional y la
satisfaccion con el salario, otras dimensiones del bienestar laboral y personal, como el
control percibido, el disfrute y la motivacion intrinseca, son homogéneas entre sectores.
Estos hallazgos ponen de relieve la relevancia de los factores individuales y emocionales
que trascienden las condiciones estructurales de cada sector, ofreciendo oportunidades
para implementar politicas organizacionales que refuercen tanto la estabilidad externa
como los recursos emocionales de los empleados en ambos contextos.

Las diferencias observadas en la estabilidad laboral entre los empleados del
sector publico y privado ponen de relieve importantes implicaciones para la gestion
del talento en ambos sectores. Los empleados del sector publico informaron de niveles
mas altos de estabilidad laboral, lo que puede atribuirse a contratos de larga duracion
y politicas que promueven la seguridad laboral. Esta estabilidad puede fomentar un
mayor bienestar emocional y satisfaccion con la remuneracion, como se observa en los
resultados. Sin embargo, los resultados homogéneos en dimensiones como el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, el control personal y el bienestar emocional general
sugieren la presencia de factores universales que influyen en la felicidad en el lugar de
trabajo independientemente del sector de empleo. Una posible explicacion es que los
factores intrinsecos, como la resiliencia personal y la autorregulacion, desempefian un
papel fundamental en la configuracion de las percepciones de bienestar de los empleados.
Las investigaciones futuras podrian explorar el impacto de estos factores intrinsecos
con mas detalle y examinar como las diferentes politicas organizacionales pueden
mejorar o dificultar estas percepciones en varios sectores. (Ver Tabla 3)
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un desarrollo tecnologico alineado con los derechos humanos, garantizando un equilibrio
entre innovacion y proteccion de la integridad mental.

6. Las perspectivas futuras sobre la necesidad de su regulacion

Solo queda pensar en el futuro y las tendencias en la proteccion de los neuroderechos
que indican un mayor enfoque en la regulacion y la legislacion especifica para abordar
los desafios emergentes en la neurociencia y la neurotecnologia. Esto incluye la creacion
de marcos legales mas so6lidos para proteger la privacidad cerebral y garantizar que las
tecnologias cerebrales se utilicen de manera ética y segura. Ademas, se espera un mayor
énfasis en la conciencia publica y la educacion sobre los neuroderechos. Los desafios
en el ambito de los neuroderechos entonces estan orientados a la necesidad de abordar
cuestiones éticas relacionadas con la modificacion cerebral y la edicion genética, asi
como la proteccion de datos cerebrales en un mundo cada vez mas conectado y digital. La
rapida evolucion de las neurotecnologias también plantea desafios en la regulacion y la
proteccion de los derechos cerebrales. En definitiva, el desarrollo tecnoldgico trae consigo
también la vulneracion de la privacidad, la desproteccion de datos y la manipulacion
de informacidon que daran paso a nuevos delitos digitales, potenciado de esta forma la
aparicion de grupos que ciberdelincuentes especializados en informacion neural (Smith,
2020; Jones y Garcia, 2019).

CONCLUSIONES
7. Privacidad cognitiva

Los neuroderechos representan una extension fundamental de los derechos
humanos en el contexto de la neurociencia y la neurotecnologia (Gémez-Rodriguez,
2022). Su proteccion es esencial para resguardar la privacidad cerebral, la autonomia, la
no discriminacion y la libertad de pensamiento, en un entorno donde las neurotecnologias
avanzan aunritmo acelerado. Asimismo, garantizar un acceso equitativo a estas tecnologias
se vuelve un desafio clave dentro del marco normativo emergente. La privacidad
cognitiva, en particular, se configura como una dimension critica frente al desarrollo de
dispositivos capaces de registrar y analizar patrones cerebrales. Su vulneracion podria dar
lugar a formas inéditas de vigilancia, manipulacion o extraccion de informacion mental
sin consentimiento, lo cual compromete gravemente la autodeterminacion individual.

El desarrollo normativo de los neuroderechos sigue una trayectoria de expansion,
impulsada por el creciente reconocimiento de los riesgos asociados con la interconectividad
tecnologica y el uso de datos neurales por parte de corporaciones. La gobernanza
corporativa juega un papel determinante en la regulacion del uso de neuroinformacion,
destacando la necesidad de un marco legal robusto que prevenga la explotacion indebida
de la privacidad cerebral (Lopez-Silva y Madrid, 2021). La inclusion de principios
de bioética y justicia algoritmica en el disefio de estas tecnologias también se vuelve
indispensable, a fin de impedir précticas intrusivas que atenten contra la intimidad mental.

8. Autonomia cognitiva

Las tendencias futuras apuntan a un fortalecimiento de la legislacion especifica
en neurociencia y neurotecnologia, con un énfasis en la regulacion ética del acceso y
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Tabla 3

Resultados del Andlisis ANOVA Comparativo entre Sectores Publico y Privado

Suma Cuadrado
Variabl igni
ariable Df cuadrada medio Valor F Pr(>F) SECTOR norte significar ES
Tempo TT. 1 145 145.19 Pablico 289 772 0,506
i 4 0,0353
trabajado  esidvosdel o0, 9315 32,46 ’ Privado 289 6,3 0,448
modelo
HWI 1 3 29.894 Pablico 289 429  0,0793
i 4 0,0539
Residuos del ¢ 229 0,7979 ’ Privado 289 409  0,0702
modelo
HW?2 1 2 22.259 Pablico 289 428  0,0821
i 3 0,108
Residuos del ¢ 246 0,8564 : Privado 289 4.1 0,0727
modelo
HW3 1 1 0,8889 Pablico 289 4,03 0,091
i | 0.359
Residuos del 302 10,517 : Privado 289 392 0,0806
modelo
L feliidaden iW4d | 1 0 0,0916 0 - Pablico 289 448 00762
el trabajo esquos del - Hgy 212 0,7376 : Privado 289 444  0,0675
modelo
HWS5 1 2 22.259 Pablico 289 428  0,0804
i 3 0101
Residuos del o, 236 0,8215 . Privado 289 41 00712
modelo
HW6 1 2 21,724 Pablico 289 432 0,0864
i 2 0.131
Residuos del ¢, 272 0,9485 : Privado 289 415  0,0765
modelo
HW7 1 4 3.691 Pablico 289 42 0,083
i 4 0,0408
Residuos del ¢ 251 0,874 ’ Privado 289 397 00735
modelo
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Suma Cuadrado

Variabl R o
ariable Df cuadrada medio Valor F Pr(>F) SECTOR norte significar ES
HWS | 2 1.824 Pablico 289 406  0,0879
Residuos del 2 0,174
esiquos del - Hgy 282 0,982 Privado 289 39 0,0779
modelo
HW9 | 0 0,0059 Pablico 289 407  0,0818
i 0 0,933
Residuos del ¢ 244 0,8493 ’ Privado 289 406  0,0724
modelo
HW10 1 0 0,3439 Pablico 289 354 0,011
La felicidad en esiduosdel oo 372 12,972 0 0,607 Privado 289 3,6 0,0895
el trabajo modelo
L HW11 1 0 0,1084 Pablico 289 436 0,077
Residuos del ¢ 216 0,7535 0 0,705 Privado 289 44 0,0682
modelo
HWI12 1 1 0,5682 Pablico 289 3,7 0,1028
i 1
Residuos del ¢ 386 13.432 0 0,516 Privado 289 379 0,011
modelo
HWI13 | | 0,5257 Pablico 289 372 0,1042
Residuos del ¢ 396 1378 0 0,537 Privado 289 38  0,0922
modelo
ESI 1 0 0.2922 Pablico 289 404 0,0836
i 0 0,567
Residuos del o, 255 0,8875 . Privado 289 3,98 0,074
Compromiso modelo
P ES2 1 1 0,9264 Pablico 289 407 0,0903
i 1 0,345
Residuos del ¢ 297 10,351 ’ Privado 289 3,96 0,0799
modelo
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Variable Df Suma Cuadr.a do Valor F Pr(>F) SECTOR norte significar ES
cuadrada medio
EN3 1 0 0,0013 Pablico 289 413 0,0881
i 0 0,971
Residuos del o, 283 0,9861 : Privado 289 413 0,078
modelo
ES4 | 0 0,0496 Pablico 289 399  0,0892
i 0 0,825
Residuos del ¢ 290 10,102 : Privado 289 4,02 0,079
modelo
EN5 | 0 0,0015 Pablico 289 392 00877
i 0 0,968
Residuos del o 280 0,9767 : Privado 289 393 0,0776
modelo
EN6 | | 0,7616 Pablico 289 392 0,0903
i | 0,392
Residuos del ¢, 297 10,352 -39 Privado 289 402 0,079
modelo
ES7 | | 1231 Pablico 289 368  0,0998
: | 2
Residuos del ¢, 363 1,264 0,325 Privado 289 381 0,0883
modelo
ES8 | 2 2115 Péblico 289 372 0,0948
' ' 2 1
Compromiso  Residuos del ¢ 328 1.142 0.175 Privado 289 3,89 0,084
modelo
ES9 | 0 0,0956 Pablico 289 417 0,0856
: 0 0,749
Residuos del o, 267 0,9305 : Privado 289 421 00758
modelo
EN10 | 0 0,0347 Pablico 289 433 0,0823
: 0 0,841
Residuos del ¢ 247 0,8595 : Privado 289 431 0,0728
modelo
EN11 | 0 0,0069 Pablico 289 413 0,0859
: 0 0,932
Residuos del o, 269 0,9373 . Privado 289 414 00761
modelo
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Variable Df Suma Cuadr.a do Valor F Pr(>F) SECTOR norte significar ES
cuadrada medio
ENI3 1 0 0,1153 Pablico 289 407 0,0839
C ' i 0 0.72
ompromiso  Residuos del o, 256 0,8932 : Privado 289 411 00743
modelo
ISl 1 0 03927 Pablico 289 409  0.0873
i 0 0,525
Residuos del o, 278 0,9687 . Privado 289 401 00773
modelo
1S2 | 0 0,056 Pablico 289 3,76 0,1054
i 0 0,842
Residuos del o 405 1411 ’ Privado 289 378 0,0933
modelo
1S3 1 0 0,0181 Pablico 289 39 00911
i 0 0,896
Residuos del ¢, 302 10,539 -89 Privado 289 391 0,0807
modelo
1S4 | 5 4771 Pablico 289 383 0,0954
i 4 0,0432
Residuos del ¢, 332 1,157 043 Privado 289 357 0,0845
modelo
o 1S5 | | 1.238 Péblico 289 35 0,1057
Satisfaccion Resid del 1 0351
laboral estquos del— Hgy 407 1.419 . Privado 289 364 00936
modelo
1S6 | 3 2711 Péblico 289 381 0,092
i 11
Residuos del ¢ 308 1.075 3 0113 Privado 289 4,01 0,0815
modelo
187 | 2 1.755 Pablico 289 356 0,1035
~ 1 0,257
Residuos del o, 390 1,36 . Privado 289 372 00916
modelo
JS8 | 1 1.438 Pablico 289 3,69 0,108
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Suma Cuadrado

Variabl igni
ariable Df cuadrada medio Valor F Pr(>F) SECTOR norte significar ES
EN13 1 0 0,1153 Pablico 289 407 0,0839
c ) :
ompromiso  Residuos del o, 256 0,8932 0 0,72 Privado 289 411 00743
modelo
e 1S9 1 0 0,0302 Pablico 289 382 0,104
Satisfaccion Resid del 0 0.879
laboral esiauos el He9 375 13,054 ’ Privado 289 3,84  0,0898
modelo
AOIl 1 1 12,793 Pablico 289 422 0,0865
i 1 24
Residuos del ¢ 273 0,9499 0,247 Privado 289 409  0,0766
modelo
AO2 1 | 1.116 Pablico 289 378 0,1024
Residuos del 383 1333 ! 0,361 Privado 289 365  0,0907
modelo
AO3 1 0 0,2829 Pablico 289 383 0.1024
i 0 0,645
Residuos del 382 13,313 ’ Privado 289 3,77 0,0907
modelo
AO4 1 0 0,0036 Pablico 289 366  0,1082
i 0 0,961 ,
Compromiso Re“dzof del g5 427 14,881 Privado 289 3,65 0,0958
organizacional modeto .
) AO5 1 1 1.151 Pablico 289 365  0,1075
afectivo Resid del | 0.377
esiuos deb - Heq 422 1.469 ’ Privado 289 352 0,0952
modelo
AO6 1 | 0,9671 Pablico 289 357 0,1086
Residuos del ¢ 430 14,969 ! 0,422 Privado 289 369  0,0961
modelo
AO7 1 0 0,3235 Pablico 289 372 0,1023
i 0 0,622
Residuos del 381 13,283 ’ Privado 289 3,78 0,0906
modelo
AOS | 1 1.231 Pablico 289 368  0,1033
i 1 0,341 .
Residuos del ¢ 389 1.355 Privado 289 381 0,0914
modelo

Nota: Andlisis de varianza (ANOVA) y pruebas post hoc (Tukey y Hochberg) aplicadas sobre una muestra de 578 participantes. Los valores
Fy los valores p se evaluaron a un nivel de significancia de a=0,05. SE = Error estindar:
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DISCUSIONES

Los resultados de este estudio comparativo sobre la felicidad en el trabajo entre
empleados del sector publico y privado revela hallazgos que resuenan y, en ocasiones,
matizan la literatura previa. Las diferencias significativas encontradas en la estabilidad
laboral, donde el sector publico muestra una media de tiempo trabajado superior (7,72
afios frente a 6,30 afios en el privado, p=0,0353), se alinean con las expectativas de
que factores contextuales y organizacionales influyen directamente en la percepcion de
bienestar y seguridad. Esta mayor estabilidad en el sector publico, atribuida a contratos de
larga duracion y politicas de permanencia, puede ser un factor subyacente que contribuye
a la ligera, aunque no estadisticamente robusta, mayor satisfaccion con la vida personal
y la estabilidad interna reportada por los empleados de este sector. Dicho vinculo entre
estabilidad y bienestar ha sido previamente explorado por investigaciones que resaltan la
importancia de condiciones laborales predecibles para reducir tensiones emocionales, en
consonancia con la propuesta de (Sender, Carvalho, & Guedes, 2021) sobre la relevancia
de la equidad y la autonomia en el bienestar laboral.

Por otro lado, la homogeneidad observada en dimensiones como el control sobre
la vida y las decisiones (HW2), el equilibrio entre el trabajo y la vida personal (HW3),
el disfrute del trabajo (HW9) y la motivacion intrinseca (EN1, EN4, EN6), con valores
p no significativos, sugiere la preponderancia de factores universales e intrinsecos que
trascienden las particularidades sectoriales. Este hallazgo es coherente con la teoria de la
autodeterminacion, que postula la autonomia, la competencia y la conexion social como
elementos esenciales para la motivacion y el compromiso en cualquier entorno laboral
(Bahramnezhad & Keshmiri, 2025; Jungert et al., 2024). La percepcion de disfrute y el
sentido de pertenencia organizacional, siendo similares en ambos sectores, se alinean con
los principios de la psicologia positiva de (Seligman, 2002) que enfatizan la importancia
de factores internos en la experiencia de felicidad. El estudio refuerza la idea de que
la resiliencia personal y la autorregulacion son fundamentales para el bienestar de los
empleados, independientemente de la naturaleza de su empleo.

La felicidad en el trabajo, concebida como un constructo multidimensional que
integra el engagement, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo
(Fisher C., 2010; Salas-Vallina, Alegre & Fernandez, 2017), encuentra respaldo en los
resultados de este estudio, aunque con variaciones sectoriales especificas. Si bien no se
observaron diferencias significativas en la mayoria de los indicadores de engagement
y compromiso afectivo (e.g., energia en el trabajo, entusiasmo, orgullo del trabajo,
compromiso con la organizacion), la presencia de estabilidad interna significativa en
el sector publico (p=0,0408) podria indirectamente influir en la satisfaccion laboral a
largo plazo. La literatura previa ha destacado que el compromiso afectivo es un predictor
clave de la retencion del talento (Zivkovi¢, Pap Vorkapi¢ & Franjkovi¢, 2024) y de
comportamientos prosociales (Ficapal-Cusi, Enache-Zegheru & Torrent-Sellens, 2020),
lo que implica que fomentar este vinculo emocional es crucial para ambos sectores,
incluso si las bases de dicho compromiso varian.

Lainfluencia de factores como el liderazgo transformacional ( (Lépez, Vieira, & Echeverri,
2023) , el apoyo organizacional percibido y la justicia organizacional (Silva et al., 2022;

Bernd & Beuren, 2021) , asi como el clima organizacional (Federico, Diaz, & Carrasco,
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2024; Sanamthong y Prabyai, 2023), mencionados en la introduccion, son fundamentales
para comprender las dinamicas de felicidad laboral. Aunque estas variables no fueron
objeto de analisis comparativo directo en los resultados presentados, la consistencia en el
disfrute y el orgullo por el trabajo en ambos sectores sugiere que, a pesar de las diferencias
estructurales, existen elementos comunes en la cultura organizacional que fomentan
estas percepciones. La identificacion de que tanto el clima laboral como la satisfaccion
profesional explican la felicidad percibida (Federico, Diaz, & Carrasco, 2024) refuerza
la necesidad de que ambos sectores inviertan en estos aspectos para mejorar el bienestar
general de sus empleados.

Este estudio contribuye a la comprension de la felicidad en el trabajo al ofrecer una
perspectiva comparativa que identifica tanto factores diferenciadores como universales
entre los sectores publico y privado. Los hallazgos subrayan la importancia de la
estabilidad laboral y la estabilidad interna en la felicidad percibida, mientras que otras
dimensiones del bienestar, como el equilibrio vida-trabajo y la motivacion intrinseca,
parecen ser influenciadas por factores mas alld de la estructura sectorial. Futuras
investigaciones podrian beneficiarse de disefios longitudinales para observar la evolucion
de estas percepciones y explorar el impacto de variables no consideradas en este estudio,
como el salario emocional o el liderazgo percibido (Ravina, Diaz, Ahumada, & Galvéan,
2024)La implementacion de politicas organizacionales que refuercen tanto la estabilidad
externa como los recursos emocionales intrinsecos de los empleados sera crucial para
promover entornos laborales mas saludables y sostenibles en ambos contextos.

CONCLUSIONES

Los resultados de este estudio destacan tanto las similitudes como las diferencias en
la felicidad en el lugar de trabajo en los sectores publico y privado, y brindan informacion
valiosa sobre el bienestar organizacional. Las diferencias clave surgieron en dimensiones
como la estabilidad laboral y la satisfaccion con el salario, donde los empleados del
sector publico informaron niveles significativamente mas altos. Estos resultados subrayan
el papel de los factores externos, como los contratos de largo plazo y las condiciones
laborales seguras, en el fomento de la estabilidad y la satisfaccion emocionales.

Por el contrario, los factores intrinsecos como el equilibrio entre el trabajo y la
vida personal, el control personal y la motivacion intrinseca no mostraron diferencias
significativas entre sectores, lo que sugiere un impacto universal de laresiliencia individual
y la autorregulacion en el bienestar de los empleados. Esta observacion coincide con
investigaciones anteriores que indican que los atributos personales a menudo trascienden
las estructuras organizacionales a la hora de moldear las percepciones de la felicidad en
el lugar de trabajo.

A pesar de las variaciones en ciertos factores externos, los resultados generales
sugieren que las organizaciones de ambos sectores deben centrarse por igual en mejorar
los recursos emocionales y crear entornos que favorezcan el compromiso y la satisfaccion
de los empleados. Las intervenciones universales, como fomentar un liderazgo fuerte,
promover una comunicacion eficaz y alentar el crecimiento personal y profesional,
podrian beneficiar significativamente la felicidad de los empleados independientemente
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del sector.

Los estudios futuros deberian profundizar en la interaccion de los factores
intrinsecos y extrinsecos para influir en la felicidad en el lugar de trabajo. Ademas,
explorar las implicaciones de las tendencias emergentes, como la integracion tecnoldgica
y los cambios en los roles familiares, podria ofrecer mas informacion sobre como los
desafios modernos afectan el bienestar de los empleados. Abordar estas areas podria
ayudar a las organizaciones a disefiar estrategias integrales para promover la felicidad en
el lugar de trabajo y el éxito organizacional.

Limitaciones

Aunque se incluyeron 289 personas en el estudio, el tamafio de la muestra puede
ser insuficiente para realizar analisis solidos de subgrupos especificos, como empleados
del sector publico versus empleados del sector privado, o segin otros factores relevantes.
El cuestionario se aplicé a una muestra no estratificada. Al no estratificar la muestra en
funcion de caracteristicas como sector, género, edad, nivel educativo o antigliedad en el
empleo, pueden surgir sesgos por la falta de representacion proporcional de las diferentes
subpoblaciones de la ciudad de Quito.

Enfoque limitado en las dimensiones de la felicidad en el trabajo: el cuestionario se
centra Unicamente en las dimensiones de compromiso, satisfaccion laboral y compromiso
organizacional afectivo, excluyendo otras dimensiones potencialmente relevantes como
el clima organizacional, la inteligencia emocional, el equilibrio entre el trabajo y la
vida personal, el salario emocional y las percepciones de justicia organizacional. Esta
limitacién puede dar lugar a una comprension incompleta del concepto de felicidad en
el trabajo. Al restringir el estudio a empresas publicas y privadas de una sola ciudad,
los resultados podrian no ser generalizables a otras regiones del Ecuador, especialmente
considerando posibles diferencias culturales, econdmicas y laborales.

Al ser un estudio transversal, las conclusiones se limitan a un momento temporal
especifico, lo que impide analizar como evoluciona la felicidad en el trabajo a lo largo del
tiempo o en respuesta a cambios en las condiciones de trabajo.

Futuras lineas de investigacion

Dado que la felicidad en el trabajo es un concepto amplio, existe un potencial significativo
para el desarrollo de estudios futuros que puedan explorar la relacion entre variables
demograficas como el género, la actividad profesional y el nivel educativo en el contexto
de la felicidad en el trabajo.

Considerando el dinamismo actual y los altos niveles de competitividad, es
importante analizar el impacto de estas nuevas dinamicas laborales, particularmente en
sectores de alta demanda, y la influencia de los roles familiares en la felicidad laboral.

La relacion entre la felicidad en el trabajo y la tecnologia es un 4rea que no se
abord¢ en este estudio, pero que actualmente tiene gran importancia. Las investigaciones

futuras podrian examinar las implicaciones del uso de la tecnologia, la adaptacion o
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incluso el miedo a su impacto en los entornos laborales.

El liderazgo, como factor motivador, puede afectar significativamente la
percepcion de felicidad en el lugar de trabajo. Se recomienda encarecidamente que se
realicen mas estudios centrados en este tema.

Dado que la felicidad en el lugar de trabajo estd intrinsecamente vinculada
a la psicologia individual y, por extension, a la psicologia organizacional, las
investigaciones que exploren las relaciones entre los factores psicologicos y la
felicidad percibida podrian ampliar la base de conocimientos. Esta comprension
podria traducirse mas adelante en estrategias viables para las organizaciones.
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