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Resumen

El Objetivo de la investigacion fue determinar la relacion del Workaholism con la Felicidad
Laboral en los trabajadores de instituciones confesionales de la Region Norte del Pert. Realizado
bajo un disefo trasversal, descriptivo, correlacional de tipo no experimental en un muestra de 210
trabajadores; los instrumentos utilizados son: la escala WorkBAT de Spence y Robbins de 1992 de
19 items; Del mismo modo, dicho constructo de Felicidad en el Trabajo validado por Salas Valina
para Espaia y validado en Pert por el investigador. Los resultados evidencian que el Workaholism
en los trabajadores de dichas instituciones confesionales el 29,1% se verifican como adictos al
trabajo; aunque un porcentaje del 18,1% se presente de forma entusiasta al trabajo que realiza; en
contraste como un 20,5% Trabajador muy resistente poco dispuesto al trabajo que realiza. En
contraste, con un 17,2% de trabajadores que se muestran entre desencantados, relajados y no
comprometidos y Tan solamente, un 15,2% se verifica como trabajadores alineados. Por otro lado,
hun 72,8% de suficiente a mucha felicidad laboral; un 18,6% en un nivel regular. Siendo tan sélo
8.6% de Baja a Escasa Felicidad Laboral, Concluyéndose, en una relacidon directa, baja y
significativa entre las variables. Es decir, el Workaholism o Adiccidn al trabajo que en algunas de
sus formas: Work Enjoyment (disfrute laboral) o Driven (impulso a trabajar) se presenta en la
muestra estudiada una implicancia positiva en la felicidad laboral que puedan estar sintiendo,
aunque en un grado bajo pero muy significativo.

Palabras clave: Workaholism, Felicidad Laboral, Adiccion al Trabajo, Compromiso
Organizativo, Impulso a Trabajar.

Abstract

The objective of the research was to determine the relationship of Workaholism with Labor
Happiness in workers of confessional institutions in the Northern Region of Peru. Carried out under
a cross-sectional, descriptive, correlational design of a non-experimental type in a sample of 210
workers; the instruments used are: the 19-item Spence and Robbins 1992 WorkBAT scale; In the



same way, said construct of Happiness at Work validated by Salas Valina for Spain and validated
in Peru by the researcher. The results show that the Workaholism in the workers of these
confessional institutions 29.1% are verified as workaholics; although a percentage of 18.1% present
themselves enthusiastically to the work they do; in contrast, about 20.5% Very resistant worker,
unwilling to do the work he does. In contrast, with 17.2% of workers who are between
disenchanted, relaxed and not committed and Tan only, 15.2% are verified as aligned workers. On
the other hand, there were 72.8% of enough to a lot of happiness at work; 18.6% at a regular level.
Being only 8.6% Low to Low Labor Happiness, Concluding, in a direct, low and significant
relationship between the variables. That is to say, Workaholism or addiction to work that in some
of its forms: Work Enjoyment (work enjoyment) or Driven (impulse to work) presents in the
sample studied a positive implication in the happiness at work that they may be feeling, although
in a low degree but very significant.

Keywords: Workaholism, Happiness at Work, Addiction to Work, Organizational Commitment,
Drive to Work.

Introduccion

La crisis del SAR CoV2 ha repercutido a escala global, teniendo su efecto en ambitos
publicos y privados, tanto como productivos o de servicio. Un aspecto que origino un cambio en
el “comportamiento de los consumidores de una forma apresurada y desmesurada, lo cual origino
el cierre de todas las organizaciones, asi como el confinamiento obligatorio de la poblacion;
dicho aspecto origino: un volcamiento masivo hacia el uso de espacios virtuales para desarrollar
actividades de diversos tipos: laborales, educacionales, empresariales inclusive eclesiasticas,
entre otros; haciendo uso de plataformas de comunicacion virtual (Labrador et al., 2020). El
sector eclesiastico no fue ajeno a ello un aspecto que conllevod a adaptarse diferentes formas de
conllevar la vida eclesidstica; ademas de digitalizar sus procesos laborales (Campbell, 2020).

Como referencia Calvo Cornelio & Espinosa Quispe ( 2021): La Crisis Sanitaria y sus
nuevos escenarios debido al estado de emergencia, han hecho que el personal de diversas
organizaciones aumente sus demandas laborales, produciendo en ellos pasar mas tiempo en
dichos entornos originando una adiccion al trabajo. Cabe resaltar como es percibido por muchas
personas que dicho contexto de Pandemia, cambio la vida a millones de personas a un estilo
laboral de “Teletrabajo” como lo expresa el diario La Republica (2021) que dicha forma laboral
ha roto las estructuras laborales del mundo, ademas que ha conllevado al ajuste de los horarios
de las personas conllevando a no desconectarse de la oficina.

La pandemia del SARSCoV-2, ocasion6 que los gobiernos legislen que los empleadores
del sector publico y privado implementen la modalidad remota de trabajo; en consecuencia, los
efectos negativos sobre la salud de los trabajadores en este modelo de laborar en el cual el uso
inadecuado de los dispositivos tecnolégicos tuvieron un gran impacto: los inconvenientes que la
interconectividad digital se vieron reflejado en la “hiperconectividad, sobrecarga de trabajo,
elevado nivel de exigencia en la realizacion de tareas, problemas de conciliacion entre la vida
familiar y profesional, a esto se sumo la presion de plazos de entrega o disponibilidad del horario
total con largar jornadas de trabajo; aspectos, todos ellos, desencadenantes de estrés y
agotamiento emocional (Garcia, 2020)

El estrés laboral es un constructo que ha tenido alta incidencia en la Crisis Sanitaria sin
embargo su concepto es muy diferenciado. En la conceptualizacion del Estrés Laboral como “la
presion que tiene el ser humano ante las demandas e imposiciones, al no poder acomodarse a
aptitudes y saberes; comienza a disponer del talento en direccidon a actuar en contra del estrés”



(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016, p. 2) Es alli donde el colaborador traspasa los
niveles y se aglutinan a un trabajo excesivo con el fin de cumplir sus demandas laborales .

En decir, el estrés laboral ha conllevado a que los trabajadores excedan su periodo de
trabajo ocasionando el tal llamado “Workaholism”o “ workaholism” que traducido es adiccion al
trabajo: si bien dicho constructo tiene varias décadas aunque muy poca estudiada (Castanieda
Aguilera, 2010) en la Pandemia el comportamiento de dicha variable ha tomado gran auge por los
cambios vertiginosos en las condiciones laborales; sin embargo es necesario realizar el contraste
antes de la Pandemia y Después de la Pandemia.

Diferentes investigadores han tratado de observar la relacion entre ambos constructos en
diferentes estudios; se observara el contraste de dichas variables antes de la pandemia y en la
crisis sanitaria en los diferentes sectores:

Antes de la Pandemia se acredita que el Workaholism era una amenaza en un estudio
realizada por Lara Enriquez (2018) en Ecuador indago en la implicancia que tiene la Adiccion al
trabajo en diferentes clases de trabajadores empresariales. Los resultados evidencian que de210
colaboradores empresariales: el “51,43% no genera adiccion al trabajo, mientras un 31,43%
indican que tienen ligera adiccion al trabajo, mientras que el 1 7,14% indican que tienen un nivel
altamente adictivo al trabajo”.

Igualmente, Cabarcos Fernandez (2018), en Espafia antes de la Pandemia verifica la
Adiccion al Trabajo y Salud Laboral: Causas y Repercusiones sobre el Trabajador” resalta que
dicha comportamiento es el reflejo de un excesiva labor incidido por un incontrol en los impulsos
con llevado por presiones internas; lo paraddjico es que el individuo con adicion laboral no
disfruta de su trabajo; Refiriendo que el workaholism es una anomalia psicosocial en
consideracion a las alteraciones psicoldgicas como estrés, irritacion e incluso depresion, etc.
Dicho estudio evidencia la presencia de caracteristicas que desencadenan el padecimiento de
dicha adiccion y sus consecuencias, en forma individual, organizacional y socialmente; aspecto
por el cual la prevencion es necesaria. [gualmente, el estudio sugiere que es importante verificar
las diferencias entre workaholism y engagement, considerando que su confusion afectaria a la
organizacion tomando en cuento que rendimiento laboral y productividad son indicadores
relacionados a ellos..

En contraste, en tiempos de crisis sanitaria del COVID 19 el Workaholism no tuvo un
comportamiento distinto al contrario se agudizo como lo evidencia el estudio de (Krumov et al.,
2022) sobre “la adiccion al trabajo a través de las culturas europeas y asiaticas durante la
pandemia de COVID-19” investigacion efectuada en 2.617 individuos: ““ de 18 a 80 afios de edad de
tres paises asiaticos (China, India e Indonesia) con niveles mas altos de valores colectivistas, y tres paises
europeos (Bulgaria, Alemania y Hungria) que suponian tener valores individualistas mas altos” estudio
realizado con una Escala reconocida en el medio académico (DUWAS). Cuyo proposito fue demostrar que
el contexto de pandemia influyo en las actitudes de los adictos al trabajo. Sin embargo, se puso en
evidencia que los adictos al trabajo dependen de las diferencias culturales, de género y de la edad.

Los autores destacan que: “el analisis de los datos reveld que las diferencias culturales y el sexo
inciden en la configuracion de la adiccion al trabajo(excesivo/compulsivo): en la muestra asiatica, a
diferencia de la europea, hubo un aumento significativo en el nivel de adiccion al trabajo compulsivo; Las
participantes europeas informaron niveles mas altos de adiccion al trabajo compulsivo y adiccion al
trabajo excesivo, pero la diferencia de sexo no se encontr6 en la muestra asiatica. Junto con el contexto
cultural y las diferencias de sexo, la edad también influye en la configuracion de adiccion al trabajo”.

El Workaholism es un mal que ha antes de la Pandemia ya presentaba altos niveles y en
tiempos de la Crisis Sanitaria se ha agudizado; uno de los factores causales es el trabajo en
exceso a niveles de adiccion en diferentes sectores y diferentes latitudes como resalta los estudios
referidos. El contexto COVID 19 cuyo contagio fue el factor que se constituyd en la amenaza



mas letal para alterar la dindmica laboral en sus diferentes modalidades sumandose la sobre carga
de trabajo como lo tuvo el personal de salud, educativo y demaés sectores. (Leal-Costa et al.,
2021). El sector educacion al alterarse su dindmica, se dieron cambios psicoemocionales en los
involucrados aunque no tan impactantes como en el sector salud sin embargo la nueva modalidad
virtual de ensefianza tuvo su afectacion en sobrecarga laboral que repercutio en dosis de adiccion
( Lopez Garcia et al., 2021)

El término de adiccion al trabajo es un término relativamente reciente, ya que aparecid
por primera vez en 1968, cuando Oates, lo utilizé en broma para referirse a €l con su relacion con
el trabajo y lo comparo con el alcoholismo, es por eso que también es conocido el término como
Workaholic (Oates, 1968).

Este lo describid: “Como la necesidad excesiva e incontrolable de trabajar
incesantemente, afectando la salud, la felicidad y las relaciones de la persona”. Por otro lado,
Spence y Robins en el afio 1992 destacd “un adicto tiene como caracteristica trabajar mas duro y
mas horas de lo que su trabajo requiere y por esforzarse mas de lo que es esperado por sus
superiores, descuidando asi subida fuera del trabajo (Spence & Robbins, 1992).

Un modelo tedrico resaltante: “workaholism tridimensional basado en el Work
Involvement”: que propone “una actitud generalizada de implicacion con el trabajo, el Driven
que evalua una presion interna para trabajar y que, ademads, es mantenida por presiones externas,
y el Work Enjoyment que expresa el disfrute y la satisfaccion en el trabajo” Spence y Robbins
clasificaron a los individuos: (1) en forma psicoldgica involucrados o conectados en el trabajo
laboralmente 1lamado “Work Involvement”, (2) nivel de disfrutar con el trabajo que realiza lo que
denomina “Work Enjoyment” (3) Manifestado como una presion interna que conlleva o impulsa
a trabajar quien lo denomina “Work Drive”. Dichos investigadores consolidan su concepto
teorico de Workaholism como aquel individuo que tiene un nivel alto de involucramiento laboral,
mantener sensaciones de estar impulsado a trabajar causado por aquellas presiones internas y un
minimo disfrute del trabajo. Usando una metodologia deductiva (McMillan et al., 2001).

Por otro lado, es veridico que los individuos y las organizaciones tiene como aspecto
fundamental obtener felicidad. Sin embargo, existe una carencia importante la investigacion
acerca de como aumentarla (Chivato Pérez et al., 2011). La presente investigacion estara
enmarcado tedricamente por la perspectiva Luthans, quien describe el comportamiento positivo
organizacional como “el estudio y aplicacion de las fortalezas y capacidades psicoldgicas de los
recursos humanos orientadas de forma positiva” (Luthans, 2002).

Dicho investigador desarrolla la teoria bajo la perspectiva de las Capacidades Dinamicas,
cuyo lineas derivan en la “Teoria de Recursos y Capacidades™: “Las organizaciones pueden
obtener rentas econdmicas superiores como consecuencia de poseer ventajas competitivas
sostenibles gracias a que las organizaciones tengan recursos valiosos, raros, inimitables y no
sustituibles” (Barney, 1991). El Modelo de “Capacidades Dinamicas” resalta que la ventaja
competitiva se origina como consecuencia de alinear factores organizativos endogenas y
exogenas (Wang & Ahmed, 2007). En dicho contexto crear empleados felices aporta una
dindmica competitiva a la organizacion (Salas Vallina et al., 2013).

Cabe resaltar que desde el enfoque de la psicologia positiva del comportamiento Seliman
estructura 3 perspectivas: emociones positivas, rasgos positivos y organizaciones positivas
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000); Peterson, en el afio 2006 agrego una 4ta perspectiva
denominado “Las relaciones positivas” (Peterson, 2006).

Bajo dichas perspectivas cabe resaltar que la felicidad tiene un impacto en la salud de los
seres humanos y también en el ambito social y laboral (Lyubomirsky et al., 2005). Otros autores
complementan enfatizando que las emociones positivas podrian mejorar los resultados
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organizacionales (Beauregard, 2010). Igualmente destacan que se debe cultivar emociones
positivas no solamente como una finalidad sino también como un medio en lograr el
mejoramiento del funcionamiento en las organizaciones (Fredrickson, 2003). El mismo
investigador resalto afirmoé que: “en un contexto organizativo, las personas deben promover las
emociones positivas para avanzar en su desarrollo individual y organizativo y conseguir un
funcionamiento 6ptimo” (Fredrickson, 2001)

En dicho contexto, se constituye la relevancia tedrica al considerarse los resultados en el
cual se observara el comportamiento de las variables del Workaholism (la adiccion al trabajo) y
la felicidad laboral en un contexto de Pandemia aspecto que ampliara el conocimiento al respecto
para futuras tomas de decisiones y sobre todo en un contexto confesional que se espera tienen
mayor soporte espiritual. De la misma forma, es importante analizar metodoldgicamente las
relaciones y diferencias estadisticas de dichos constructos en los diferentes ambitos laborales, sea
sector salud, educativo, empresarial u otro como el sector laboral confesional; es imprescindible a
fin de comparar modelos de afrontamientos laborales en contexto muy alterado y no acaecer en
un estado de Workaholism y verificar cuales son los coeficientes de felicidad laboral en medio de
las dificultades.

Por otro lado, la relevancia institucional radica en la posibilidad de implementar politicas,
lineamientos y programas de mejoramiento continuo a nivel organizacional que reduzca los
niveles altos de Workaholism mitigando la adiccion al trabajo y ajustar los indicadores a fin de
mejorar los niveles de felicidad laboral. Finalmente, a nivel social los resultados serviran para
que los colaboradores y lideres puedan tomar conciencia de su situacion en contraste con los
constructos estudiados y puedan tomar decisiones de mejoramiento en su estilo de vida laboral
que favorezcan en un mejor estado de salud evitando caer Workaholism en la adiccion al trabajo
y mejorar los estadios de felicidad laboral sobre todo en instituciones confesionales.

Por lo cual, se busca; “determinar la influencia significativa del Workaholism con la
Felicidad Laboral en los trabajadores de instituciones confesionales de la Region Norte del Peru,
2022”; En contraste verificando cual es el nivel del Workaholism y Felicidad Laboral con el
analisis de sus respectivos factores; ademas de indagar en posibles comparaciones segun género,
edad, situacion laboral, puestos en que se desempefian en las instituciones confesionales de la
Region Norte del Peru, 2022.

Metodologia

El estudio que se realizo estuvo basado en el paradigma positivista de enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo explicativo: en donde se verifico el comportamiento de las
variables y determinando su causalidad estadistica verificando el indice de influencia del
Workaholism en la Felicidad Laboral; De la misma forma, tipo comparativo considerando que se
indagd en determinar las diferencias de los constructos segln tipo de institucion, tiempo de
labores, condicion laboral y Asimismo, se desarrolld bajo un disefio no experimental de corte
trasversal (Hernandez Sampieri et al., 2018).

La Poblacion focalizada son 460 trabajadores de instituciones confesionales de la zona
Norte del Pert, El muestreo que se realizd es: “no probabilistico y no aleatorio”; también es
descriptivo relacional entre el Workaholism y la felicidad laboral. Sin embargo, para darle
representatividad (Otzen & Manterola, 2017); a la muestra se agencio de la formula para
poblaciones finitas obteniendo una muestra de 210.

En cuanto al constructo Workaholism en el presente estudio se agencio el uso de
la”Escala WorkBAT de Spence y Robbins de 1992”; compuesto de 19 items. Escala se presenta
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adaptada a la lengua espafiola realizada por Boada-Grau y colaboradores (Boada-Grau et al.,
2013).

El instrumento se estructura en 2 factores. El factor, D (Driven) (Alfa de Cronbach = .82),
“Relacionado con aquellos aspectos laborales que hacen referencia a la motivacion, la
involucracion, la culpabilidad, el compromiso, la obligacion, los pensamientos, la gestion del
tiempo y del ocio, el impulso a trabajar, la compulsion y el aburrimiento cuando no se trabaja.
estd integrado por doce items (numeros: 2, 4, 8,9, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 18 y 19)”. El segundo
factor, es J (Work Enjoyment), hace referencia a: “las conductas de disfrute, de diversion, de
pasarlo bien trabajando, de ser agradable y de “morirse de ganas de trabajar”. Su fiabilidad es de
.83 en el instrumento original. Est4 configurado por siete items (nimeros 1, 3,5, 6,7, 11y 17).
La Escala de Valoracion es Muy en Desacuerdo= 1; Desacuerdo =2; Medianamente de
Acuerdo=3; De acuerdo = 4 Totalmente de acuerdo=5"

Los resultados de la adaptacion al espafiol realizada con ajuste de analisis factorial
exploratorio y confirmatorio demostrando alta fiabilidad. Futuras investigaciones podrian utilizar
el WorkBAT como una herramienta de screening en combinacion con otros instrumentos (Boada-
Grau et al., 2013).

Por otro lado, la felicidad laboral, se ha medido con tres factores: “compromiso
individual, satisfaccion laboral y compromiso organizativo afectivo”. El compromiso individual
se medira mediante la escala UWES (Utrecht Work Enthusiasm Scale); el cual incluye tres
subescalas: vigor, dedicacion, y absorcion. UWES ha sido validado en numerosos paises
(Schaufeli et al., 2002) . El siguiente constructo en el marco de la felicidad en el trabajo es la
satisfaccion laboral: que para medirlo se ha utilizado la escala desarrollada por Schriesheim and
Tsui, 1980 (Tsui et al., 1992) . El factor tercero es “compromiso organizativo afectivo”, que se
delimita en “sentimientos de pertenencia a la organizacion”. Este constructo se ha medido a
través de la escala de Allen and Meyer del afio 1990 (Allen & Meyer, 1990).

Del mismo modo, dicho constructo de Felicidad en el Trabajo fue utilizado por Salas
Valina y colaboradores https://doi.org/10.33776/trabajo.v0i28.2200 confirmando que se viene
utilizando 3 instrumentos ya validados para Espaia (Salas Vallina et al., 2013): La escala de
medida UWES utilizado por Schaufeli y colaboradores (Schaufeli et al., 2002) quienes midieron
el Compromiso Individual con una fiabilidad 0,986; estd compuesta por diecisiete items que dan
lugar a tres dimensiones: Vigor (seis items), Dedicacion (cinco items) y Absorcion (seis items).
La valoracion es mediante escala Likert del 1 al 6. La escala segunda evaluara la Satisfaccion
Laboral con una fiabilidad de 0,994. Para ello utilizaremos la escala desarrollada por Schriesheim
and Tsui, 1980 (Tsui et al., 1992): compuesta por seis items, cada uno de ellos con siete posibles
respuestas en una escala Likert. Y el Compromiso Organizativo Afectivo se medira a través de la
escala de Allen and Meyer del afio 1990 (Allen & Meyer, 1990): formada por ocho items, cada
uno con respuestas en una escala Likert 1-7.conuna fiabilidad de 0,960.

En cuanto a la validez del instrumento cabe resaltar en la medicion de la Felicidad en el
Trabajo se han validado dichas escalas. Utilizandose las escalas originales de Schaufeli y
colaboradores (Schaufeli et al., 2002), la escala de Schriesheim and Tsui, 1980 (Tsui et al., 1992)
y de Allen and Meyer del afio 1990 (Allen & Meyer, 1990); no realizdndose ninguna adaptacion
ni cambio, por lo que se puede afirmar que el contenido es valido. Sin embargo, se utiliz6 el
instrumento utilizado en el afio 2013 por Salas Valina y colaboradores quienes lo validaron para
Espafia (Salas Vallina et al., 2013) ademas quienes realizaron una analisis factorial confirmatorio
de las dimensiones del constructo de acuerdo al siguiente detalle:

Figura 1.
Dimensiones de la Felicidad en el Trabajo.


https://doi.org/10.33776/trabajo.v0i28.2200
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Del mismo modo, en consideracion a la prueba de esfericidad de Bartlett que contrasta la
hipotesis nula de que la matriz de correlaciones es una matriz identidad, en cuyo caso no
existirian correlaciones significativas entre las variables y el modelo factorial no seria pertinente
(Marin, 2015). Los instrumentos fueron validados para el Pera para una mayor solidez del trabajo
se procedio a realizar un andlisis de constructo a través de un andlisis factorial confirmatorio en
una muestra de 33 trabajadores peruanos que colaboran en entidades confesionales obteniendo
los siguientes resultados: Ho: El modelo factorial no es adecuado para explicar los datos; Ha: El
modelo factorial es adecuado para explicar los datos.

Cuyos analisis mediante la Prueba de esfericidad de Bartlett se determin6 que el "
Workaholism” del instrumento Escala Workaholism Battery (WorkBAT) es valido Sig 0,000 p
valor < a 0,05 cuyo resultado conlleva a afirmar que el modelo factorial es pertinente. Por otro
lado, un nivel Considerable calculado mediante “Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de
muestreo”: 0,638 cuyo coeficiente es > a 0,50 lo cual recomienda el uso del analisis factorial.

De la misma manera se adjunta el analisis de la prueba de Comunalidades de la Escala
Workaholism Battery se verifica también que todos los items de la escala tienen un coeficiente
mayor a 0,50 cuyos resultados afirma que se debe utilizar la composicion de los items y realizar
el analisis factorial del modelo recomendado. Cabe resaltar que los niveles se ajustaran para en
una mejor adecuacién en un segundo andlisis al incrementar el nimero de la muestra.

Del mismo modo, en cuanto a la Matriz Antiimagen que: “el modelo factorial es
adecuado para explicar los datos” considerando que la mayoria de sus datos tienen un
acercamiento a 1 siendo mayores a la media 0,50; resaltando que en un segundo analisis se
aplicara en una muestra mayor a fin de elevar los coeficientes de los items VARO00006 (,447%);
VARO00008 (,248% VAR00010 (,461*’VARO00016 (,484%

Por otro lado, en cuanto a la variable felicidad laboral; mediante la “Prueba de esfericidad

de Bartlett” determinan que el instrumento Cuestionario de Felicidad Laboral es véalido Sig 0,000
p valor < a 0,05 cuyo resultado conlleva a afirmar que el modelo factorial es pertinente. Por otro
lado, un nivel Considerable calculado mediante el KMO de adecuacion de muestreo 0,310 cuyo
coeficiente es menor a 0,50 cuyo resultado afirma el analisis factorial con los datos expresados en
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el modelo siempre y cuando se aumente la muestra y se aplique un nuevo analisis para obtener
mejores resultados.

De la misma manera, se adjunta el andlisis de la prueba de Comunalidades del
Cuestionario de Felicidad Laboral en que se verifica también que todos los items de la escala
tienen un coeficiente mayor a 0,50 cuyos resultados afirma que se debe utilizar el “analisis
factorial” con los items expresados en el modelo. Cabe resaltar que los niveles se ajustaran para
en una mejor adecuacion en un segundo analisis al incrementar el nimero de la muestra.

Igualmente, en cuanto a la consistencia interna fueron 33 los casos procesados
verificandose una fiablidad alta 0,866 que expresa que el instrumento Escala Workaholism
Battery (WorkBAT) compuesto por 19 elementos; es confiable y preciso para ser aplicado.
Ademas, se expresa mediante la escala si se elimina el elemento que cada items mantiene un
coeficiente mayor a 0.84 lo cual consolida que la Escala Workaholism Battery (WorkBAT) es
consistente internamente en todo el instrumento.

De la misma forma, una Confiablidad Muy alta 0,940 para el instrumento Felicidad
Laboral compuesto por 33 elementos; es confiable y preciso para ser aplicado. expresandose
mediante: “Escala si se elimina el elemento” que cada item mantiene un coeficiente mayor a 0.93
lo cual consolida que el Cuestionario de Felicidad Laboral es consistente internamente en todo el
instrumento.

Se levanto la informacion entre septiembre del 2022 a diciembre del 2022. La seleccion de
los participantes fue por conveniencia del investigador a través de una encuesta presencial. El
procesamiento de la data se gestion6 con la tabulacion de los datos en un archivo de Excell; seguido
por una limpieza de la data y su gestion respectiva como sumatorias por cada dimensién. De la
misma forma, se vacio los datos en un archivo de SPSS version 22 a fin de proceder a su limpieza
y calibracion de datos para proceder a realizar el andlisis. El analisis primario acorde al
planteamiento se procedié a gestionar con estadisticos de tablas de frecuencias a fin de verificar
los niveles en que presentan las variables y dimensiones (Morales & Rodriguez, 2016).
Igualmente, se procedi6 a realizar el analisis correlacional (Ramirez Rios & Polack Pena, 2020)

Por otro lado, se tom6 en cuenta el aspecto ético de las Instituciones Confesionales
obteniéndose la autorizacion para realizar la intervencion a los trabajadores; Asimismo, se
procedi6 a incluir al inicio de las encuestas un consentimiento personal a ser llenado por cada
participante como un aspecto adicional.

Resultados
Resultados Descriptivos

En la Tabla 1 se puede observar que el nivel de Workaholism en los trabajadores de
instituciones confesionales de la Region Norte del Perti; se viene dando de la siguiente manera: el
29,1% se verifican como adictos al trabajo; aunque un porcentaje del 18,1% se presente de forma
entusiasta al trabajo que realiza; en contraste como un 20,5% Trabajador muy resistente poco
dispuesto al trabajo que realiza. En contraste, con un 17,2% de trabajadores que se muestran
entre desencantados, relajados y no comprometidos y Tan solamente, un 15,2% se verifica como
trabajadores alineados.

Del mismo modo, respecto al analisis del nivel de los factores de Workaholism en los
trabajadores de instituciones confesionales de la Region Norte del Perti; se presente en cuanto al
Enjoyment de la siguiente manera: 47.2% Disfruta muy poco hacia casi nada de su trabajo que
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realiza; en contraste con un 34.8% que a veces disfruta de su trabajo y tan solamente 18.1%
disfruta o disfruta mucho de su trabajo que viene realizando.

Finalmente respecto al Driven se observa que: 46,7% Se sienten poco a nada
comprometidos con su trabajo; 38,1% refiere a veces sentirse comprometidos con su trabajo y tan
solamente el 15,3% se siente comprometido a muy comprometidos con el trabajo que realizan

Tabla 1.
Nivel de Workaholism y sus factores en los trabajadores de instituciones confesionales de la
Region Norte del Peru.

n %
Workaholism Adictos al trabajo entusiastas 22 10.5
Trabajador adicto 39 18.6
Entusiastas al trabajo 38 18.1
Trabajador muy resistente poco dispuesto 43 20.5
Profesionales Alineados 32 15.2
Trabajadores desencantados 26 12.4
Trabajadores relajados 6 2.9
Trabajadores no comprometidos 4 1.9
Total 210 100.0
Work Enjoyment No disfrutan trabajo 30 14.3
Disfruta muy poco de su trabajo 69 32.9
A veces disfruta de su trabajo 73 34.8
Disfruta de su trabajo 29 13.8
Disfruto mucho de su trabajo 9 43
Total 210 100.0
Driven No se sienten comprometidos con su trabajo 33 15.7
Se sienten poco comprometidos con su trabajo 65 31.0
A veces se sienten comprometidos con su trabajo 80 38.1
Se sienten comprometidos con su trabajo 22 10.5
Se sienten muy comprometidos con su trabajo 10 4.8
Total 210 100.0

En la Tabla 2 se puede observar que el nivel de Felicidad Laboral en los trabajadores de
instituciones confesionales de la Region Norte del Peru se presenta un 8.6% de Baja a Escasa
Felicidad Laboral; un 18,6% en un nivel regular y un 72,8% de suficiente a mucha felicidad
laboral. De la misma forma, respecto a sus factores en el compromiso personal se verifica que la
mayoria un 74,8% presenta suficiente a mucho Compromiso Personal; en contraste con un 19%
de nivel regular y tan solamente un 6,2% en un nivel bajo a escaso compromiso personal.

También, respecto al compromiso organizativo afectivo se verifica que la mayoria un
71,9% presenta suficiente a mucho compromiso organizativo afectivo; en contraste con un 21%
de nivel regular y tan solamente un 7,1% en un nivel bajo a escaso compromiso organizativo
afectivo. Finalmente, En cuanto a la satisfaccion laboral refieren la mayoria sentirse satisfechos a
muy satisfechos el 79,6%; en contraste con un 10,5% que declara sentirse medianamente
satisfecho laboralmente y tan s6lo 10% resalta estar insatisfecho a muy insatisfecho laboralmente.

Tabla 2.
Nivel de Felicidad Laboral y sus factores en los trabajadores de instituciones confesionales de
la Region Norte del Perui.

% n
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Felicidad Laboral Escasa Felicidad Laboral 4 1.9
Baja Felicidad Laboral 14 6.7
Regular Felicidad Laboral 39 18.6
Suficiente Felicidad Laboral 96 45.7
Mucha Felicidad Laboral 57 27.1
Total 210 100.0
Compromiso Personal Escaso Compromiso Personal 2 1.0
Baja Compromiso Personal 11 5.2
Regular Compromiso Personal 40 19.0
Suficiente Compromiso Personal 86 41.0
Mucho Compromiso Personal 71 33.8
Total 210 100.0
Compromiso Organizativo Escasa Compromiso Organizativo Afectivo 4 1.9
Baja Compromiso Organizativo Afectivo 11 5.2
Regular Compromiso Organizativo Afectivo 44 21.0
Suficiente Compromiso Organizativo Afectivo 87 414
Mucha Compromiso Organizativo Afectivo 64 30.5
Total 210 100.0
Satisfaccion Laboral Muy Insatisfecho 5 24
Insatisfecho 16 7.6
Medianamente Satisfecho 22 10.5
Satisfecho 86 41.0
Muy Satisfecho 81 38.6
Total 210 100.0

Resultados Inferenciales

Verificando previamente la distribucion de los datos de las variables en estudio y
comprobando que guardan una distribucion no paramétrica y haciendo uso del estadistico T-b
Kendall se observa en la Tabla 3 una correlacion directa, baja (0,251) y significativa (p valor
0,000 < a 0,05). Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion directa, baja y
significativa entre el Workaholism con la Felicidad Laboral en los trabajadores de instituciones
confesionales de la Region Norte del Peru. Dicho de otro modo, el Workaholism o Adiccion al
trabajo que en algunas de sus formas se presenta en la muestra estudiada viene implicando o
incidiendo en la felicidad laboral que puedan estar sintiendo en un grado bajo pero muy
significativo.

Tabla 3.
Relacion del Workaholism con la Felicidad Laboral en los trabajadores de instituciones
confesionales de la Region Norte del Peru.

Felicidad Laboral
tau_b de Kendall Workaholism Coeficiente de correlacion 251
Sig. (bilateral) ,000
N 210

Visto la distribucion de los datos de los factores de la variable en estudio y comprobando
que guardan una distribucidon no paramétrica y haciendo uso del estadistico T-b Kendall se
observa en la Tabla 4, que el factor Work Enjoyment (disfrute en sus labores) se relaciona
directa, baja (0,187) y significativamente (0,000) con la Felicidad Laboral; Igualmente, el Driven
(impulso a trabajar) se relaciona directa, moderada (0,260) y significativamente (0,000). Por lo
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tanto, se puede afirmar que existe relacion directa y significativa de los factores del Work
Enjoyment y Driven con la Felicidad Laboral. Dicho de Otro modo el disfrute de labores como
factor de adiccidn al trabajo tiene una incidencia de un nivel bajo pero positivo sobre la felicidad
laboral que los trabajadores de las instituciones confesionales de la Region Norte del Peru
expresan. De la misma forma, el Impulso a Trabajar como factor de la adiccion al trabajo incide
en la felicidad laboral de dichas trabajadores denominacionales.

Tabla 4.
Relacion de los Factores de Workaholism en la Felicidad Laboral en los trabajadores de
instituciones confesionales de la Region Norte del Peru.

Felicidad Laboral
tau_b de Kendall Work Enjoyment Coeficiente de correlacion 187"
Sig. (bilateral) ,000
N 210
Driven Coeficiente de correlacion ,260™
Sig. (bilateral) ,000
N 210

Considerando, la distribucion de los datos de los factores de la variable en estudio y
comprobando que guardan una distribucion no paramétrica y haciendo uso del estadistico T-b
Kendall se observa en la Tabla 5, que el factor compromiso organizativo se correlaciona directa
baja (0,188) y significativa (0,000) con el Workaholism ( adiccién al trabajo). De la misma
forma, el factor Compromiso Personal se correlaciona directa baja (0,122) y significativa (0,012)
con el Workaholism ( adiccién al trabajo). Finalmente, el factor Satisfaccion Laboral se
correlaciona directa moderado (0,277) y significativa (0,000) con el Workaholism ( adiccion al
trabajo). Por lo tanto, se puede afirmar que existe correlacion directa y significativa de los
factores de la felicidad laboral sobre el Workaholism en los trabajadores de instituciones
confesionales de la Region Norte del Pert.

Dicho de otro modo, Compromiso Organizativo, Compromiso Personal y la Satisfaccion
Laboral vienen implicando de forma positiva y significativa sobre la adiccion al trabajo que
presentan los colaboradores de las instituciones confesionales de la Region Norte del Pert.

Tabla S.
Relacion de los Factores de Felicidad Laboral en la Workaholism de los trabajadores de
instituciones confesionales de la Region Norte del Peru.

Workaholism
tau_b de Kendall Compromiso Organizativo Coeficiente de correlacion ,188™
Sig. (bilateral) ,000
N 210

Satisfaccion Laboral Cocficiente de correlacion ,122°
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Sig. (bilateral) ,012
N 210
Compromiso Personal Coeficiente de correlacion 277
Sig. (bilateral) ,000
N 210

En la Tabla 6 se puede observar que la relacion de los Factores de Workaholism entre los
factores de Felicidad Laboral en los trabajadores de instituciones confesionales de la Region
Norte del Perua se present6 de la siguiente manera: Work Enjoyment (disfrute en sus labores) se
relaciona directa, muy baja (0,126) y significativamente (0,010) con el Compromiso Organizativo
y también se relaciona directa, baja (0,128) y significativamente (0,000) con el Compromiso
Personal y con la Satisfaccion Personal se presenta una relacion casi nula (0,097)y no
significativa.

Por otro lado, el factor Driven (impulso a trabajar)se relaciona directa, baja (0,199) y
significativamente (0,000) con el Compromiso Organizativo y también se relaciona directa,
moderada (0,285) y significativamente (0,000) con el Compromiso Personal y con la Satisfaccion
Personal se presenta una relacion muy baja (0,126) pero significativa (0,010). Por lo tanto, se
puede afirmar que los dos factores del Workaholism se relaciona con mas de un factor de la
felicidad laboral.

Dicho de otro modo, Work Enjoyment (disfrute en sus labores) incide de forma positiva
en un nivel bajo y significativamente con el compromiso organizativo que lo hace sentirse feliz
laboralmente; también incide en el compromiso personal en forma positiva, pero en un nivel muy
bajo, aunque significativo; a diferencia con la satisfaccion laboral que la incidencia es casi nula y
no es significativa.

Sin embargo, con el Driven (impulso a trabajar) mantiene incidencia positiva, aunque baja
y significativa tanto con el Compromiso Organizativo; sin embargo, positivo, moderada, y
significativa con el Compromiso Personal. en contraste que incide positivamente y
significativamente aunque en un nivel muy bajo con la satisfaccion laboral.

Tabla 6.
Relacion de los Factores de Workaholism entre los factores de Felicidad Laboral en los
trabajadores de instituciones confesionales de la Region Norte del Perui.

Compromiso Satisfaccion Compromiso
Organizativo Laboral Personal
tau_b de Work Coeficiente de correlacion ,126™ ,097* 218
Kendall Enjoyment Sig. (bilateral) ,010 ,050 ,000
N 210 210 210
Driven Coeficiente de correlacion ,199™ ,126” ,285™

Sig. (bilateral) ,000 ,010 ,000




18

N 210 210 210

Determinar la relacion de los factores del Workaholics con los factores de la felicidad laboral

Al menos uno de los factores del Workaholics se relaciona significativamente con alguno de los
factores de felicidad laboral

Discusion de Resultados

La presente investigacion tuvo como objeto: Determinar la relacion del Workaholism con
la Felicidad Laboral en los trabajadores de instituciones confesionales de la Region Norte del
Perti. Cuyo hallazgo evidencia una correlacion directa, baja y significativa entre las variables.
Es decir, el Workaholism o Adiccion al trabajo que en algunas de sus formas: Work Enjoyment
(disfrute laboral) o Driven (impulso a trabajar) se presenta en la muestra estudiada una
implicancia positiva en la felicidad laboral que puedan estar sintiendo, aunque en un grado bajo
pero muy significativo.

Dichos resultados contrastan con los resultados descriptivos del presente estudio en que se
pudo observar que el nivel de Workaholics en los trabajadores de dichas instituciones
confesionales el 29,1% se verifican como adictos al trabajo; aunque un porcentaje del 18,1% se
presente de forma entusiasta al trabajo que realiza; en contraste como un 20,5% Trabajador muy
resistente poco dispuesto al trabajo que realiza. En contraste, con un 17,2% de trabajadores que
se muestran entre desencantados, relajados y no comprometidos y Tan solamente, un 15,2% se
verifica como trabajadores alineados.

Por otro lado, visto la proporcion de Felicidad Laboral de los trabajadores confesionales
se resalta que en un 72,8% de suficiente a mucha felicidad laboral; un 18,6% en un nivel regular.
Siendo tan s6lo 8.6% de Baja a Escasa Felicidad en el trabajo;

Los resultados evidencian que un porcentaje de la muestra estudiada mantiene un
comportamiento adictivo laboralmente manifestado ya sea en el modo de “disfrute laboral”
(Work Enjoyment) o en el modo “impulso a trabajar (Driven) dichos colaboradores piensan o se
sienten bien; se sienten con felicidad laboral manifestado en su compromiso con la organizacion
y como un compromiso personal y en alguna medida satisfactorio laboralmente; aun a expensas
de trabajar mas de la cuenta, en horas y en esfuerzo personal; desestimando las futuras
consecuencia en su salud personal o familiar.

Otros autores también han revisado la dindmica de dichas variables como lo expresado
por Lara Enriquez (2018) en Ecuador indago en la implicancia que tiene la Adiccién al trabajo
en diferentes clases de trabajadores empresariales. Quien en su estudio resalta que de 210
colaboradores: el “51,43% no genera adiccion al trabajo, mientras un 31,43% indican que tienen
ligera adiccion al trabajo, mientras que el 17,14% indican que tienen un nivel altamente adictivo
al trabajo”. Es un porcentaje muy similar al resultado del presente estudio.

Igualmente, Cabarcos Fernandez (2018), en Espafia verifica que en el marco de un
estudio sobre la “ Adiccion al Trabajo y Salud Laboral: Causas y Repercusiones sobre el
Trabajador” evidencia cientificamente que dicha comportamiento obedece a un exceso de trabajo
causado por un impulso incontrolable (Driven) provocado por presiones internas, pero que sin
embargo, el adicto no disfruta de su trabajo ademas, resalta que el workaholism es un dafio
psicosocial. Considerandose que el colaborador expresa esta afeccion a través de malestar
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psicologico, estrés, irritacion, etc. Dicho estudio evidencia que hay ciertas caracteristicas que
incrementan su posible padecimiento tanto en forma personal como grupal y dentro de una
organizacion resaltando la importancia de la prevencion.

De la misma forma, el presente estudio arroja resultados respecto a los factores del
Workaholism con los factores de felicidad laboral: en el cual se buscaba verificar cual era la
relacion de los factores del Workaholism con la felicidad laboral hallandose que el factor Work
Enjoyment (disfrute en sus labores) se relaciona directa, baja y significativamente con la
Felicidad Laboral; Asi como, el Driven (impulso a trabajar) se relaciona directa, moderada y
significativamente. Cuyos resultados conllevan a afirmar que existe relacion directa y
significativa de los factores del Work Enjoyment y Driven con la Felicidad Laboral.

En contraste con los resultados descriptivos, el factor Work Enjoyment el 47.2%
Disfruta muy poco hacia casi nada de su trabajo que realiza; en contraste con un 34.8% que a
veces disfruta de su trabajo y tan solamente 18.1% disfruta o disfruta mucho de su trabajo que
viene realizando. Dicho de otro modo, el disfrute de labores es decir Work Enjoyment: referido a
que si le gusta su trabajo mas que a la mayoria de la gente; sintiendo que su trabajo es mas
diversion; declarando en que su trabajo es tan interesante que a menudo no parece trabajo.
Refiriendo que trabaja mas de lo que se espera de €l, tan solo para pasarmelo bien. También una
proporcion de los encuestados destacan que la mayoria del tiempo su trabajo es muy agradable.
Levantandose por la mafiana, con ansias y ganas de llegar al trabajo. Consolidando su sentir que a
veces disfruto tanto de su trabajo que tiene dificultades para dejarlo.

Visto, dicha actitud por parte por una proporcion de colaboradores se enmascara una
conducta adictiva laboralmente en el marco de disfrutar trabajar sin mediar las consecuencias.
Como destacan Leal-Costa et al., (2021). Que en el contexto COVID 19 el contagiarse fue el
factor que se constituyd en la amenaza mas letal para alterar la dindmica laboral en sus diferentes
modalidades sumandose la sobre carga de trabajo como lo tuvo el personal de salud, educativo y
demas sectores. El sector educacion al alterarse su dinamica, se dieron cambios psicoemocionales
en los involucrados aunque no tan impactantes como en el sector salud sin embargo la nueva
modalidad virtual de ensefianza tuvo su afectacion en sobrecarga laboral que repercutié en dosis
de adiccion ( Lopez Garcia et al., 2021)

De la misma forma, el Impulso a Trabajar (Driven) manifestandose en sentimientos de
culpabilidad si es que falta al trabajo. Aunque no desearia estar tan comprometido con su trabajo.
Considera que perder el tiempo es tan malo como perder dinero. Llegando a expresar que se
siente obligado a trabajar duro incluso cuando no es agradable. Igualmente, destaca que pierde la
nocion del tiempo cuando estoy involucrado en un proyecto. Ademas, que es importante para
ellos trabajar duro, aun cuando no le guste lo que estoy haciendo. Asimismo, cuando se
involucra en un proyecto interesante, es dificil describir como me siento de euférico. Y que a
menudo se encuentro pensando en el trabajo, aun cuando quiero descansar durante un tiempo.

Igualmente, refiere que entre su trabajo y otras actividades en las que est4 implicado no
dispone de demasiado tiempo libre y que a menudo siente que hay algo dentro de é1 que lo
impulsa a trabajar duro. Asimismo, se aburre y se siento inquieto durante las vacaciones cuando
no tiene nada productivo que hacer. Sintiendo que tiene una compulsién interna a trabajar duro.

Dichos factores de impulsion a trabajar que revelan una adiccion al trabajo incide en la
felicidad laboral de dichas trabajadores denominacionales. Reflejandose descriptivamente que el
46,7% Se sienten poco a nada comprometidos con su trabajo; 38,1% refiere a veces sentirse
comprometidos con su trabajo y tan solamente el 15,3% se siente comprometido a muy
comprometidos con el trabajo que realizan. En dichas proporciones se verifica que la mitad de
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colaboradores de una u otra manera ponen en evidencia el argumento de estar comprometidos
laboralmente “impulsados a trabajar” visto como un comportamiento digno sin verificar las
consecuencias para la salud del exceso convirtiéndose en una adiccion.

Como lo destaca Krumov et al., ( 2022) Los autores destacan que: “el andlisis de los
datos reveld que las diferencias culturales y el sexo inciden en la configuracion de la adiccion al
trabajo(excesivo/compulsivo): en la muestra asiatica, a diferencia de la europea, hubo un
aumento significativo en el nivel de adiccion al trabajo compulsivo; Las participantes europeas
informaron niveles mas altos de adiccion al trabajo compulsivo y adiccion al trabajo excesivo,
pero la diferencia de sexo no se encontr6 en la muestra asiatica. Junto con el contexto cultural y
las diferencias de sexo, la edad también influye en la configuracion de adiccion al trabajo”.

Por otro lado, indagando, en los factores de la felicidad laboral se observé que el factor
compromiso organizativo se correlaciona directa baja y significativa con el Workaholism De la
misma forma, el factor Compromiso Personal se correlaciona directa baja y significativa con el
Workaholism y finalmente, el factor Satisfaccion Laboral se correlaciona directa moderado y
significativa con el Workaholism ( adiccion al trabajo). Cuyos resultados evidencia que todos
los factores de la felicidad laboral se correlacionan en forma directa y significativa con el
Workaholism . Dicho de otro modo, Compromiso Organizativo, Compromiso Personal y la
Satisfaccion Laboral vienen implicando de forma positiva y significativa sobre la adiccion al
trabajo que presentan los colaboradores de las instituciones confesionales de la Region Norte del

4

Pert.

En contraste con los resultados descriptivos se verifica que el compromiso organizativo
afectivo expresado en que estaria muy feliz de pasar el resto de su carrera con su organizacion;
ademas que disfruta discutiendo sobre su organizacion con gente fuera de ella y que siente como
si los problemas de la organizacion fueran suyos; ademas que se siente como una familia,
emocionalmente unidos en la organizacion y considera que no podria facilmente llegar a ser tan
apegado a otra organizacién como es a €sta considerando que la organizacion tiene mucho
Significado personal para él y sienten un fuerte sentido de pertenencia cuyos indicadores son
verificados en que la mayoria un 71,9% presenta suficiente a mucho compromiso organizativo
afectivo; en contraste con un 21% de nivel regular y tan solamente un 7,1% en un nivel bajo a
€scaso compromiso organizativo afectivo.

De la misma forma, respecto a sus factores en el compromiso personal se verifica el vigor,
la dedicacion, y el nivel de absorcion que le pone a su trabajo: la mayoria un 74,8% presenta
suficiente a mucho Compromiso Personal; en contraste con un 19% de nivel regular y tan
solamente un 6,2% en un nivel bajo a escaso compromiso personal.

Finalmente, En cuanto a la satisfaccion laboral en el que manifiestan sentirse satisfecho
en alguna medida con la naturaleza del trabajo que realiza, con la persona que le supervisa, las
relaciones con los miembros de la organizacion con la que trabajas; con el pago que recibe por su
trabajo; con las oportunidades que existen en cuanto al avance profesional y con la situacion
actual cuyos indicadores lo expresan : la mayoria sentirse satisfechos a muy satisfechos el 79,6%;
en contraste con un 10,5% que declara sentirse medianamente satisfecho laboralmente y tan s6lo
10% resalta estar insatisfecho a muy insatisfecho laboralmente.

En contraste, respecto a la felicidad en el trabajo es un objetivo de enorme importancia
para muchas personas y organizaciones. Sin embargo, existe una carencia importante la
investigacion acerca de como aumentarla (Chivato Pérez et al., 2011). Luthans, defini6 el
comportamiento organizativo positivo como “el estudio y aplicacion de las fortalezas y
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capacidades psicologicas de los recursos humanos orientadas de forma positiva” (Luthans, 2002).
Dicho investigador desarrolla la teoria bajo el enfoque de las Capacidades Dindmicas: “Las
organizaciones pueden obtener rentas econdmicas superiores como consecuencia de poseer
ventajas competitivas sostenibles gracias a que las organizaciones tengan recursos valiosos, raros,
inimitables y no sustituibles” (Barney, 1991). El Modelo de “Capacidades Dinamicas” resalta que
la ventaja competitiva se origina como consecuencia de alinear factores organizativos endogenas
y exogenas (Wang & Ahmed, 2007). En dicho contexto crear empleados felices aporta una
dinamica competitiva a la organizacion (Salas Vallina et al., 2013).

Bajo dichas perspectivas cabe resaltar que la felicidad tiene un impacto en la salud de los
seres humanos y también en el &mbito social y laboral (Lyubomirsky et al., 2005). Otro
investigador afirm6 que: “en un contexto organizativo, las personas deben promover las
emociones positivas para avanzar en su desarrollo individual y organizativo y conseguir un
funcionamiento optimo” (Fredrickson, 2001)

Finalmente, el presente estudio se verificé que el Workaholism o adicion al trabajo puede
vernir “disfrazado de disfrute laboral” (Work Enjoyment) o impulso a trabajar de forma
exaserbada (Driven) pueden incidir en sentirse feliz laboralmente en sierto onivel sin embargo
las consecuencias en forma sutil pueden ser complicadas desde el punto de visto fisico comoe
mocional y socialmente teniendo serios impactos en la vida personal , familiar y laboroal. Como
sugiere Cabarcos Fernandez (2018), que es importante diferenciar workaholism de engagement
ya que a primera vista podrian confundirse y esto seria perjudicial para la organizacion, ya que
existe una gran diferencia de rendimiento laboral y productividad entre uno y otro. EIl
Workaholism es un mal que ha antes de la Pandemia ya presentaba altos niveles y en tiempos de
la Crisis Sanitaria se ha agudizado; uno de los factores causales es el trabajo en exceso a niveles
de adiccion en diferentes sectores y diferentes latitudes como resalta los estudios referidos.

Conclusiones

La Presuposicion tedrica conllevaba que a mayor adiccion al trabajo Workaholism menor
Felicidad Laboral visto que se planteo la hipotesis que existiria una relacion del Workaholism
con la Felicidad Laboral en los trabajadores de instituciones confesionales de la Region Norte del
Pert. Cuyo resultados conllevaron a comprobar la hipotesis pero en sentido adverso a lo
esperado: en la muestra estudiada refleja que los trabajadores de instituciones confesionales de la
Region Norte del Peri mantienen una actitud de adicion al trabajo y en forma positiva mantiene
también felicidad laboral, Cuyo aspecto denota que los trabajadores mienten una actitud
favorable a la adiccion en sentido de disfrute laboral e impulso a trabajar cuyas actitudes
excesivas en vez de repercutir negativamente en la felicidad laboral; incide positivamente un
aspecto que pone en riesgo la salud y la vida familiar de los colaboradores.

El aporte del estudio radica en que los que han sido parte del estudio frente a dicha
realidad puede tomar conciencia y generar cambios para mejorar su vida personal y laboral; por
otro lado, los administradores de las instituciones podran generar estrategias y politicas
institucionales para mitigar el impacto que pueda estar generando la actitud de adiccion por parte
de los colaboradores. Se recomienda plantear una estrategia de sensibilizacion direccionado hacia
una vida saludable y un trabajo alineado méas que excesivo. Asimismo, se sugiere replicar el
estudio en una muestra mas grande y realizar algunas comparaciones para una mejor vista de las
interacciones de la variable
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Anexos

Anexo 01: Constancia de Sumision
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Ciudadanos.
GersonRicardo Atoche Romero
Ricardo Elias Jarama Soto

Presente.
CARTA DE RECEPCIONDE ARTICULO
Saludos cordiales;

Por medio de la presente se hace constar que el Equipo Editorial de la
Revista de Salud VIVE, ha recibido su manuscrito titulado:
“Workaholism y Felicidad Laboral en los trabajadores de
instituciones confesionales de la Region Norte del Pert” para
revisién editorial. En los préximos dias recibira a través de su correo

electrénico la respuestade su arbitraje.

Constancia que se expide a los nueve dias del mes de junio de dos mil

& (|
%&Yidu‘wf

Profa. Doris LlsbethIalba Fermin (MSc.)
DIRECTORA EDITORIAL

veintitrés.

Centro de Estudios Transdisciplinarios Bolivia ((
Av. Huayna Potosi N” 48 Nuevos Horizontes Il El Alto. La Paz - Bolivia ((
Cel. +591 72009229 editor@revistavive.org
www.cidecuador.org « www.revistavive.org CET-BOLIVIA®



Anexo 02: Resolucion de Inscripcion de Proyecto de Investigacion

A UPelU

ESCUELA DE POSGRADO

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

RESOLUCION N° 1705-2022/UPeU-EPG-CEPG-D

Naifia, Lima, 21 de diciembre de 2022

VISTO:

El expediente de GERSON RICARDO ATOCHE ROMERO con codigo N° 9210013 de
la Maestria en Administracion de Negocios con mencion en Gestion Empresarial de la Unidad de
Posgrado de Ciencias Empresariales;

CONSIDERANDO:

Que la Universidad Peruana Unién tiene autonomia académica, administrativa y
normativa, dentro del ambito establecido por la Ley Universitaria N° 30220 y el Estatuto de la
Universidad;

Que la Escuela de Posgrado de la Universidad Peruana Unién, mediante sus reglamentos
académicos y administrativos, ha establecido las formas y procedimientos para la aprobacion e
inscripcion del proyecto de trabajo de investigacion (Art-Paso 1) y la designaciéon o nombramiento
del asesor para la obtencién de grado de Maestro;

Que Gerson Ricardo Atoche Romero, ha solicitado la inscripcién de su proyecto de trabajo
de investigacion (Art-Paso 1) titulado “Workaholics y felicidad laboral en los trabajadores de
instituciones confesionales de la region norte del Pert, 2022 y la designacion de Asesor,
encargado de orientar y asesorar la ejecucion del proyecto de trabajo de investigaciéon en formato
articulo;

Estando a lo acordado en la sesion del Consejo de la Escuela de Posgrado de 1la Universidad
Peruana Union, celebrada el 21 de diciembre de 2022 y en aplicacion del Estatuto v el Reglamento
General de Investigacién de la Universidad:

SE RESUELVE:

Aprobar el proyecto de trabajo de investigacion titulado “Workaholics y felicidad laboral
en los trabajadores de instituciones confesionales de la region norte del Peri, 2022 y disponer
su inscripcion en el registro correspondiente, nombrar al Mg. Ricardo Elias Jarama Soto; asesor para
que oriente y asesore la ejecucion del proyecto de trabajo de investigacion en formato articulo el cual
fue dictaminado por: Dr. Jesus Fernando Bejarano Auqui, Dr. Pedro Armengol Gonzales Urbina y
Dra. Maribel Paredes Saavedra, otorgdndoles un plazo méaximo de doce (12) meses para la gjecucion.

Registrese, comuniquese y archivese.

76,
— " /
4 op

Dra. Damaris Susana Quinteros Zuiliga Mg. Jestis Hanco Torres
DIRECTORA GENERAL SECRETARIO ACADEMICO

Villa Unién — Mafia, altura Km. 19 de la Carretera Central, Lurigancho — Chosica, Lima 15, Peru
Teléfono: (01) 618-6300 Web: www_upeu. edu.pe E-mail: universidadperuanaunion@upeu.edu_ pe
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Anexo 03: Instrumentos de Investigacion

Escala de Workaholism y Felicidad Laboral

Workaholism Battery (WorkBAT) -Spence y Robbins, 1992 (Adaptacion espanola
realizada por Boada-Grau, Prizmic-Kuzmica,Serrano-Fernandez y Vigil-Colet, 2013). Felicidad
Laboral (Adaptacion espafiola del cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romé y Bakker, 2002. Cuestionario de Schriesheim y Tsui, 1980.
Escala de Allen y Meyer 1990)

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontraras una serie de enunciados acerca de tus datos generales y de actividades
relacionados a tus labores y tus reacciones emocionales y de tus sentimientos sobre aquello.
Pedimos tu colaboracion respondiendo a ellos tal y como lo sientas. No existe respuesta mejor o
peor; lo importante es que puedas expresar veridicamente tu propia experiencia. Los resultados de
este cuestionario son andnimos, estrictamente confidenciales y en ningiin caso accesible a otras
personas. Al llenar este cuestionario, asumimos tu consentimiento y participacion voluntaria.

Marcar las respuestas que consideras correctas ( X ) en la alternativa correspondiente o
completa los espacios en blanco.

I. INFORMACION GENERAL:

1. Institucion en que labora: a. Asociacion Ministerial b. Asociacion Educativa
c. Servicio Educacional Hogar y Salud- SEHS d.Otro_

2. Edad:

3. Sexo:

4. Estado Civil:
a. Soltera/o  b. Casada/o  c¢. Viuda/o  d. Divorciada/o  e. Conviviente  c. Otro
5. ¢(Cual es el grado de instruccion de tu conyuge?
a. Sin estudios  b. Educacion basica c¢. Educacion media  d. Técnica e. Universitaria f. Posgrado
6. Numero de hijos:
7. ¢(Con qué personas vives en tu casa? Marque todas las convenientes:
a. Esposa/o  b.Hija/o c.Hermanas/o  d.Padre e Madre f Vivosdlo c.Otro
8. ¢Actualmente trabajas y estudias?
Si_ No__ Solotrabajo
9. Religion:

a. Adventista b. Catolica c. Evangélica  d. Pentecostal e. Otro

10. Region de procedencia:
a. Costa b. Sierra c. Selva

11. Profesion u oficio:




12.

13.
14.
15.
16.

Zona donde pasaste mas afios laborando:
a. Urbana b. Rural c. Otro
Tiempo laborando en esta institucion:

Funcion que desempeifia en esta institucion que trabaja

Afios trabajando en Instituciones Adventistas:

Nivel jerarquico que ocupas:

a. Nivel 1 (Directivo) b. Nivel 2 (Mando medio) c. Nivel 3 (Operativo)

17.

Situacion laboral:

28

a. Trabajador Tiempo parcial b. Trabajador tiempo completo c. Por servicios profesionales d. Obrero

e. Otro

18.

Condicion laboral:

a. Contratado a tiempo definido b. Contratado a tiempo indefinido ¢. Empleado

d. Misionero e. Otro

19. Area en la que laboras:
a. Docente educativo nivel basico y primario b. Docente educativo nivel secundario c¢. Trabajador educativo area
administrativa d. Salud (Enfermeria)
d. Salud (Administrativa) ¢. Administrativa f. Pastoral g. Operativa
20. ¢Laboras en otras instituciones?

21.

Si_ No

,Cuantos trabajos tienes adicionales?

a. 1 b.2 c.3 d. 4 amas
22. (;Sobre cuantas personas ejerces tu liderazgo o sus labores ?: a. b. con ninguna c. Otro
23. (Coémo consideras tu salud fisica actualmente?
a. Muy mala b. Mala c. Regular d. Buena e. Excelente
24. ;Mantiene alguna enfermedad en la actualidad? a Ninguna b. Si c. prefiero no contestar
25. Tuvo Covid? Si___ No___
26. # veces que tuvo COVID Marque los afios en que lo tuvo 2020__ 2021_ 2022__
27. (En qué nivel consideras tu Estrés? a. Nada de estrés b. Nivel Bajo de Estrés
c. Normal o manejable d. Alto e. Muy Alto
28. (Coémo consideras tu salud mental actualmente?
a. Muy mala b. Mala c. Regular d. Buena e. Excelente
29. (Cual es la frecuencia de tu vida sexual?:
a. Nunca b. 1 vez al mes c.1 vez a la semana
d. 2 a 3 veces por semana e. Todos los dias f. prefiero no contestar
30. De acuerdo a sus ingresos econémicos: ;Cual es su ingreso promedio mensual?
31g. ;Cémo consideras tu relacién con Dios?
a. Muy mala b. Mala c. Regular d. Buena e. Excelente
Muy en Desacuerdo |Medianamente de] De  |Totalmente de
Desacuerdo Acuerdo acuerdo acuerdo
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1. Me gusta mi trabajo mas que a la mayoria de la gente

2. Me siento culpable cuando falto al trabajo.

3. Mi trabajo es mas diversion que trabajo.

4. A menudo desearia no estar tan comprometido con mi

trabajo.

5. Mi trabajo es tan interesante que a menudo no parece
trabajo.

6. Trabajo mas de lo que se espera de mi solo para pasarmelo

bien.

7. La mayoria del tiempo mi trabajo es muy agradable.

8. Perder el tiempo es tan malo como perder dinero.

9. Me siento obligado a trabajar duro incluso cuando no es
agradable.

10. Pierdo la nocion del tiempo cuando estoy involucrado en
un proyecto.

11. A veces, cuando me levanto por la mafiana, me muero de
ganas de llegar al trabajo.

12. Es importante para mi trabajar duro, aun cuando no me
guste lo que estoy haciendo.

13. Cuando me involucro en un proyecto interesante, es dificil
describir como me siento de euforico.

14. A menudo me encuentro pensando en el trabajo, aun

cuando quiero descansar durante un tiempo.

15. Entre mi trabajo y otras actividades en las que estoy
implicado no dispongo de demasiado tiempo libre.

16. A menudo siento que hay algo dentro de mi que me

impulsa a trabajar duro.

17. A veces disfruto tanto de mi trabajo que tengo dificultades

para dejarlo.

18. Me aburro y me siento inquieto durante las vacaciones

cuando no tengo nada productivo que hacer.

19. Me parece que tengo una compulsion interna a trabajar
duro.




CUESTIONARIO DE FELICIDAD LABORAL

Marca ( X ) el casillero correspondiente, en relacion a tu felicidad laboral en esta organizacién:
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Nunca AAlgu Aveces Regula Siempre
navez rmente

1 En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
3 Cuan.do me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a

trabajar.
4 3uedo continuar trabajando durante largos periodos de

tiempo.
5 Soy muy persistente en mi trabajo.
6 Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando.
7 Mi trabajo tiene sentido y proposito.
8 Estoy entusiasmado con mi trabajo.
9 Mi trabajo me inspira.
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11 Mi trabajo es desafiante.
12 El tiempo “pasa muy rapido” cuando estoy trabajando.
13 Cuando estoy tyabajando “olvido” todo lo que pasa

alrededor de mi.
14 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
15 Estoy inmerso en mi trabajo.
16 Me “dejo llevar” por mi trabajo.
17 Me es dificil “desconectarme” del trabajo.

Casi nada g(l)lco :}regul Euoﬁciente Mucho

18 Estaria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral en

esta organizacion.




Disfruto discutiendo sobre mi organizaciéon con gente
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19 fuera de ella.

20 Realmente siento como si los problemas de esta
organizacion fueran mios.

21 Creo que podria facilmente llegar a ser tan unido a otra
organizacion como soy a ésta.

22 Me siento parte de la familia de mi organizacion.

23 Me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

24 Esta organizacion tiene mucho de significado personal

para mi.

Siento un fuerte sentido de pertenencia a esta

25 s
organizacion.

26 Estas satisfecho con la naturaleza del trabajo que realizas.

27 Cuan satisfecho estas con la persona que te supervisa (tu
jefe inmediato superior).

28 Estas satisfecho con tus relaciones con los miembros de la
organizacion con la que trabajas.

29 Estas satisfecho con el pago que recibes por su trabajo.
Estas satisfecho con las oportunidades que existen en esta

30 organizacion en cuanto al avance profesional (promocion
en tu puesto de trabajo).

31 Estas satisfecho con su situacion actual?
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