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Resumen

El flow es un estado de inmersion en una actividad placentera y significativa, relacionado con
mejor desempefio y satisfaccion. Los recursos organizacionales son aspectos organizacionales
que facilitan el crecimiento personal, incluyendo retroalimentacion, autonomia, objetivos abiertos
y soporte social. Este estudio se centra en la relacion entre el estado de flow en el trabajo y los
recursos organizacionales que lo promueven, pretendiendo medir la percepcion de estos recursos.
Se crearon items para medir dicha percepcién, siendo inicialmente evaluados por expertos
evaluaron los items y se realiz6 un andlisis factorial y posteriormente fue aplicado el instrumento
a 91 trabajadores en diferentes ciudades de Colombia. Resultados sugieren la posibilidad de
medir la percepcion de los recursos organizacionales promotores del estado de flow, aun con una
muestra es limitada, con el objetivo de facilitar la visualizacion de este fenémeno a las

organizaciones.

Palabras clave: estado de flow, recursos organizacionales, psicologia organizacional,
satisfaccion laboral, psicologia positiva
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Abstract

Flow is a state of immersion in a pleasurable and meaningful activity, related to improved
performance and satisfaction. Organizational resources are organizational aspects that facilitate
personal growth, including feedback, autonomy, open goals and social support. This study
focuses on the relationship between the state of flow at work and the organizational resources that
promote it, aiming to measure the perception of these resources. Items were created to measure
this perception, being initially evaluated by experts who evaluated the items and performed a
factorial analysis and subsequently the instrument was applied to 91 workers in different cities of
Colombia. Results suggest the possibility of measuring the perception of organizational resources
that promote the state of flow, even with a limited sample, with the objective of facilitating the

visualization of this phenomenon to the organizations.

Keywords: flow state, organizational resources, organizational psychology, job
satisfaction, positive psychology
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Introduccion

Actualmente la mayor parte de pruebas de estado de flow en el area organizacional estudian
su presencia y la forma en la que este se manifiesta en los individuos, estudiando la experiencia,
mas no los recursos que inciden en su surgimiento (Jacome & Gabriel, 2019). El no considerar la
identificacion de estos recursos representa para las organizaciones la pérdida de una oportunidad
para su optimizacion y con esta la del desempefio de sus colaboradores.

Surge entonces la idea de poder acercar el concepto de estado de flow a la realidad de las
organizaciones en Colombia a través de la percepcion de los recursos organizacionales que pueden
influir en la aparicién de dicho estado, por lo que se hace un acercamiento a l0s recursos
organizacionales promotores del estado de flow y a la percepcion de estos por parte de los
trabajadores.

El estado de flow (FS) es un estado de alta funcionalidad, en él se concentran los recursos
disponibles en la realizacion de la tarea, lo que deriva en un mejor desempefio, obteniendo mejores
resultados en las calificaciones de desempefio, de igual manera, se ha encontrado que esta
relacionado con el compromiso y la participacion (Bakker et al., 2011; Cangiano, 2019a; Fullagar
& Kelloway, 2009).

Adicional a un alto desempefio, estados positivos, como la satisfaccion, orgullo,
tranquilidad, placer, esperanza, y confianza (Seligman, 2011); y emociones, como la felicidad, el
orgullo y el goce; han sido relacionados con el FS, encontrando que es directamente proporcional,
siendo los altos niveles de estados de animo positivos asociados con altos niveles de FS (Fullagar
& Kelloway, 2009). Asimismo, el bienestar de los trabajadores se ve influenciado, incluso después
de las horas de trabajo, en especial la sensacion de cansancio y niveles de energia (Jacome &
Gabriel, 2019).

Otro factor que se encuentra relacionado con el FS es la satisfaccion laboral, la que, a su
vez, se relaciona con multiples resultados positivos en las organizaciones, entre los que destacan
la reduccion del ausentismo y las renuncias, y el aumento de la satisfaccion con la vida, siendo el
FS un predictor confiable de dicho factor (Salanova et al., 2006).

La identificacion de recursos generadores de flow presentes y faltantes al interior de las
organizaciones permiten la creacion de planes estratégicos con el fin de mejorar la calidad de vida
de los trabajadores, su desempefio y con esto del logro de objetivos organizacionales. Por lo tanto,

se abordara este campo con el objetivo de crear un mecanismo de medicién, cuyos resultados
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aporten a la identificacion de los recursos organizacionales que promuevan la presencia de dicho

estado en los colaboradores.
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1. Objetivos

1.1 Objetivo general

Identificar una forma valida y confiable de medicion del nivel de presencia de recursos

organizacionales promotores del estado de flow

1.2 Objetivos especificos

¢ ldentificar los recursos organizacionales que promueven el estado de flow en los trabajadores.
e Disefiar un instrumento de medicién de la percepcion de los trabajadores de la presencia de
recursos organizacionales.

e Verificar las condicione psicométricas del instrumento disefiado.
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2. Marco teorico

Planteado por Csikszentmihalyi (1990, citado en (Aubé et al., 2013), el flow es definido
como “un estado de ensimismamiento profundo en la realizacién de una actividad que es
intrinsecamente disfrutable”. Cuando un individuo entra a este estado al realizar una actividad,
nada mas parece importar, se pierde la nocion del tiempo, y siente una profunda sensacion de
bienestar, acompafiado de una mayor eficacia cognitiva, productividad, concentracion, goce del
trabajo, motivacion intrinseca, y energia por periodos més largos de tiempo (Aubé et al., 2013b;
Jacome & Gabriel, 2019; Mékikangas et al., 2010; Salanova et al., 2006).

Se considera al Flow como un estado influenciado por caracteristicas individuales, variando
la frecuencia de vivir dicho estado (Fullagar & Kelloway, 2009), dicho estado es una experiencia
cumbre de corta duracion (Mékikangas et al., 2010) que aparece cuando el individuo se encuentra
comprometido con el cumplimiento de una tarea, la cual es, para él, disfrutable y significativa
(Salanova et al., 2006).

El lugar de trabajo es uno de los que mejor permiten la aparicién del estado de flow, siendo
uno de los ambitos en los que mas se ha estudiado (Fullagar & Kelloway, 2009) y se define como
una experiencia de corta duracién, caracterizada por un estado de total concentracién en la tarea
que se esta realizando, y un disfrute del trabajo como resultado a nivel cognitivo y emocional del
estado. (Salanova et al., 2006).

2.1 Recursos Organizacionales:

Los recursos organizacionales (RO) hacen alusion a aquellos aspectos de la organizacion,
ya sean fisicos, psicoldgicos o sociales, que actuan como facilitadores para el cumplimiento de
metas, reducir las cargas laborales, y aportar al crecimiento personal de los colaboradores (Albrecht
et al., 2018; Salanova et al., 2005), ademas de ser factores que aumentan la motivacion y el
compromiso (Salanova et al., 2005).

En contextos donde se brindan adecuados RO se aumenta la probabilidad de que el FS surja
en los individuos, siendo también indirectamente, a través de este estado, factores que aumentan el
desempefio en las actividades que estén realizando (Bakker et al., 2011). Igualmente, FS promueve

la mejora de los RO, y dichos recursos promueven la aparicion del FS, manteniendo una relacion
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de crecimiento ciclica (Méakikangas et al., 2010; Salanova et al., 2006). En la presente investigacion
se tendran en cuenta los diferentes RO psicosociales sobre los cuales se pueda incidir directamente.

Los recursos que se ha demostrado estan positivamente relacionados con el FS son Cuatro:
Retroalimentacion de origen propio o de otros sobre la eficacia del como se realiza la actividad
(Bakker et al., 2011; Cangiano, 2019b), autonomia, la libertad que posee el individuo para realizar
sus tareas y proponer ideas (Bakker et al., 2011; Cangiano, 2019b; Mékikangas et al., 2010),
Objetivos abiertos, la presencia de objetivos definidos a los cuales el individuo debe aspirar con su
tarea (Cangiano, 2019b; Fullagar & Kelloway, 2009; Salanova et al., 2006), y soporte social, la
presencia de personas que ayuden y motiven a la personas a realizar sus tareas (Bakker et al., 2011,
Makikangas et al., 2010). Adicional a estos recursos, un factor que ha demostrado ser relevante al
momento de predecir el FS ha sido el balance entre habilidad y reto, sin embargo, este factor
depende de la percepcidn sobre la propia habilidad, lo cual se aleja de la intencion de la prueba de
encontrar factores sobre los cuales una organizacion pueda incidir directamente, por lo tanto, no se

tiene en cuenta en la presente investigacion (Fong et al., 2015; Fullagar et al., 2013).

2.1.1 Retroalimentacién

Se considera a la calificacion frecuente del desempefio en las tareas y su adecuada
comunicacion, con la cual el individuo ha de ser capaz de responder, con respecto a sus funciones,
¢hacia donde va?, ;como va?, y ¢para donde ir después? Para que la retroalimentacion sea efectiva
ha de darse en respuesta a un problema o tarea, con el fin de corregir o prevenir, y ha de realizarse
de manera objetiva, ademas, ha de existir la posibilidad de que la retroalimentacion surja del
individuo por medio de la reflexidn sobre las propias acciones. La retroalimentacion positiva ha
demostrado ser mejor asimilada que la retroalimentacion negativa, debido a que esta ultima es
calificada segun su credibilidad, su origen, su contenido especifico, y su congruencia con otras
retroalimentaciones antes de ser consideradas (Pelgrim et al., 2012).

Para que se presente el FS es necesario una retroalimentacién inmediata, ya sea de
compafieros de trabajo, lideres, o de si mismo, siendo este factor un predictor de dicho estado. Este
recurso generalmente se mide segun la percepcion que se tiene sobre el conocimiento de su
desempefio, como lo es en la DFS-2, escala que mide los 9 factores que componen el FS, segin
Csikszentmihalyi (1990, 1993; citado en (Maeran & Cangiano, 2013))
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2.1.2 Autonomia

Se refiere al nivel de libertad que tienen los colaboradores al tomar decisiones importantes
con respecto a su trabajo, por medio del cual el individuo se siente responsable por los resultados
de su trabajo (Gagné & Bhave, 2011a; Parker et al., 2001), este recurso se relaciona con una mayor
motivacion en el trabajo, productividad, y bienestar del trabajador (Gagné & Bhave, 2011b). Se
consideran tres perspectivas de autonomia en el trabajo: el control de su tiempo de trabajo,
metodologias de trabajo, y toma de decisiones (Gagné & Bhave, 2011b; Morgeson & Humphrey,
2006).

En diferentes estudios se ha encontrado que la autonomia es un factor valido al momento
de predecir el FS (Cangiano, 2019b; Makikangas et al., 2010). Se entiende que es un factor cumplen
un rol importante en influir la motivacion en el trabajo, siendo medido en pruebas como la JCM,
en la cual es uno de los factores evaluados y que al ser relacionados con el FS marca una relacién
estadistica relevante (Cangiano, 2019b). Esta relacion se puede entender debido al sentimiento de

responsabilidad con la actividad que se esta ejecutando (Bakker et al., 2011).

2.1.3 Objetivos abiertos

Son aquellos objetivos definidos con un desenlace no especificado, los cuales brindan al
individuo conocimiento del proceso a seguir, y a su vez desafian al individuo a dar lo mejor de si
mismo (Maeran & Cangiano, 2013; Schweickle et al., 2017). Los objetivos abiertos se han
relacionado positivamente con el FS, reportando una mayor percepcion en el desempefio, mayor
nivel de confianza, y un sentir de desafio optimo (Schweickle et al., 2017).

El FS es un estado que se caracteriza por tener una alta concentracion en la accion y esta se
logra en parte al tener unos objetivos definidos, ya que permiten olvidar cosas que no estan
relacionadas a las tareas (Czikszentmihalyi, 1990), asi mismo, la claridad de los objetivos permite
al individuo desarrollar competencias necesarias para el logro de los mismos, dando lugar al
fortalecimiento del balance entre habilidad y reto, caracteristico del estado de flow (Fullagar et al.,
2013).

Los objetivos claros se miden segun la percepcion sobre la presencia de los objetivos, la
claridad de estos. En el caso de los objetivos abiertos hay evidencia que indica que cuando cumplen
con esta caracteristica, hay mayores indices de FS, esto medido segun experimentos controlados,

en los que los sujetos son instruidos con diferentes tipos de objetivos al realizar una actividad, y



DISENO Y VALIDACION DE INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PERCEPCION ... 13

posterior a la realizacion de esta, se evaltan los niveles de presencia del FS (Schweickle et al.,
2017).
2.1.4 Soporte social

Se entiende como la presencia de acciones de otros miembros de la organizacion cuyo
objetivo es ayudar al individuo en su trabajo (Kinman et al., 2011). Puede originarse de un
supervisor o supervisora, un colega o un mentor 0 mentora, y se pueden describir en cuatro tipos
diferentes: Apoyo en tareas, el compartir y el intercambio de tareas e ideas; Mentoria de carrera,
la relacion con otros individuos con mayor experiencia con una naturaleza de asesoria o consejeria;
Entrenamiento, la instruccion en las normas, las metas, y politicas de la organizacion; Soporte
social entre colegas, el compartir de amistades, problemas personales, y confianza (Irene et al.,
2007). Este recurso se ha asociado a mejor estado de salud, satisfaccion laboral, entre otros
beneficios. (Kinman et al., 2011)

El Soporte social se ha identificado como un factor fuertemente relacionado con la
presencia del FS, siendo un antecesor de dicho estado (Bakker et al., 2011), esto podria deberse a
sus implicaciones en la reduccion de los niveles de estrés, agotamiento, y la promocion de estados
de &nimo positivos en la persona, como la satisfaccion en el trabajo (Kinman et al., 2011). Este
factor se suele medir de acuerdo a sus diferentes origenes (Kinman et al., 2011) o por sus diferentes
tipos (Irene et al., 2007).

Entendiendo que los RO han de ser conscientemente reconocidos por los individuos para
que tengan efecto debido a que deben brindar las condiciones adecuadas para que el FS surja, el
disefio de esta prueba se centrara en la percepcidn de la presencia de los recursos por parte de las
personas evaluadas, asi se podra considerar también la eficacia en la que los recursos se estan

brindando y no solo su presencia o0 ausencia.
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3. Metodologia

En total fueron 91 participantes, actualmente trabajadores, de diferentes empresas en
Colombia divididas entre las ciudades de Medellin, Bogotd, y Cali, distribuida con la metodologia
bola de nieve. Entre los participantes no se distinguié entre hombres y mujeres, puesto que no
representa un factor relevante para lo que se busca medir.

Se llevo a cabo la construccion de los items a partir de la revision bibliografica sobre cada
uno de los factores psicosociales que se han identificado como promotores del estado de flow,
enfocandose en la percepcion de estos factores por parte de los trabajadores (Tabla 1).

Los items fueron sometidos a una evaluacion de expertos de los items a través de formatos
de calificacion segun categoria a la que entra, y segun la intencion del item de medir el factor al
que pertenecen, y la respectiva claridad, el cual permite verificar si el item en su sintaxis y
semantica es claro; coherencia, que evidencia si el item tiene relaciéon con el constructo que se
desea medir; relevancia, que nos indica si el item es relevante para el constructo a medir y si debe
ser 0 no incluido; y suficiencia, que mide si los items presentados bastan para medir el concepto,
de cada item. También se tomé en cuenta la medida de Kappa de Fleiss, la cual indica que hay un
acuerdo entre los jueces cuando los resultados son inferiores a 0.05 (Moreno Lopez & Monroy
Gonzaélez, 2016). En total fueron 5 los jueces expertos, profesionales en psicologia con experiencia
en el area organizacional.

Por otro lado, se realiz6 una medicidn de constructo con apoyo del sistema JASP para la
obtencion de los datos estadisticos. con base en la teoria clésica de los test en la cual se explora la

validez y la confiabilidad del test psicométrico (Mufiz, 2010).
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Tabla 1 Primera fase del instrumento
Numero Codigo
Item Item item
1 Tengo claridad sobre los resultados esperados con mi trabajo OA001
2 recibo observaciones con respecto a mi desempefio RA001
3 La forma en la que realizo mi trabajo depende de mi AT001
4 En caso de presentar dificultades en mi trabajo puedo solicitar y recibir la ayuda de mis compafieros ~ SS001
5 Tengo defnidos los objetivos antes de comenzar una tarea OA002
6 La calificacion de mi desempefio no me dice nada sobre lo que debo mejorar RA002
7 Debo esperar que mis lideres tomen decisiones antes de continuar con mi trabajo ATO002
8 Me especifican cuales son los objetivos de mi trabajo OA003
9 Fui instruido en el correcto uso de mis herramientas de trabajo SS002
10 La empresa me comunica los objetivos de mi trabajo OA004
11 Al finalizar mi trabajo puedo evaluar mi propio desempefio RAQ03
12 Mis lideres brindan comentarios al calificar mis resultados RA004
13 Cuento con mis compafieros de trabajo para hablar de como me siento SS003
14 Mi trabajo me permite tomar decisiones con respecto a la forma de hacerlo ATO003
15 Soy responsable por la forma en que se realiza mi trabajo ATO004
16 La evaluacion de mi trabajo esta dirigida a mejorar mi desempefio RA005
17 Mi trabajo posee objetivos claros OA005
18 EvalGo mi trabajo al finalizarlo RAOQ06
19 Mi Il_Jgar de trabajo no me forma en el uso de herramientas necesarias para cumplir con mis $S004
funciones
20 Los objetivos de mi trabajo son claros OA006
21 Al finalizar mi trabajo recibo inmediatamente observaciones sobre este RA007
22 Los objetivos de mi trabajo no dan lugar a dudas sobre los resultados que se esperan OA007
23 Puedo tomar decisiones en mi trabajo sin consultar primero AT005
24 Tengo la libertad de relizar mis tareas en el momento que quiera AT006
25 Los objetivos que se me plantean son entendibles OA008
26 Personas con mayor experiencia en mi lugar de trabajo me apoyan en la ejecucion de mis tareas SS005
27 Cuando cometo errores en mi trabajo me ensefian el como evitarlos SS006
28 Recibo apoyo en la realizacion de mis tareas cuando lo necesito SS007
29 Puedo gestionar mi propio tiempo para cumplir con mis objetivos AT007
30 Mis compafieros me brindan su opinion con respecto a mi desempefio RA008
31 Puedo hablar con mis compafieros temas no relacionados con el trabajo SS008
32 Puedo organizar mi tiempo de trabajo segin mi criterio AT008
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33 En caso de presentar dificultades en mi trabajo puedo solicitar y recibir la ayuda de mis lideres SS009

4. Resultados

Se considera que los resultados del presente articulo permite entender la dindmica de los
items y la realizacion de ajustes a pesar de su muestra limitada, se sugiere la realizaciéon de una
nueva verificacion del instrumento contemplando dichos ajustes y con una muestra mas amplia,
con el fin de obtener més claridad sobre el funcionamiento del instrumento, sin embargo, el
ejercicio nos deja las siguientes conclusiones

El andlisis de la medicidn por jueces expertos lanzé resultados satisfactorios al presentar
una Kappa de Fleiss de 0,01, indicando una homogeneidad entre los jueces sobre la calificacion de
los items al preguntar sobre la relevancia de estos al pretender medir sus respectivos factores (Fleiss
et al., 2003). Unicamente en dos items presentaron la necesidad de revision, el item 20 por su
coherencia y el 19 por su coherencia y relevancia.

En el andlisis factorial exploratorio, se obtuvo un valor p inferior a 0.001 en la prueba de
Bartlett, indicando la viabilidad del analisis. Este se realiz6 de dos formas, primero delimitado la

solucion a 4 factores (Tabla 2), y la segunda sin limitacion (Tabla 3),
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Tabla 2 Carga factorial con limite de 4 factores

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Uniqueness

AT001 0.499 0.715
ATO002 -0.457 0.745
ATO003 0.511 0.487
ATO004 0.816
AT005 0472 0411 0.577
AT006 0.644 0.581
AT007 0.748 0.402
ATO008 0.758 0.424
OA001 0.761 0.485
OA002 0.401 0.720
OAQ03 0.667 0.372
OAQ04 0.703 0.328 0.318
OAQ05 0.667 0.523
OA006 0.794 0.319
OAO007 0.368 0.654
OAO008 0.593 0.439
RAOQ01 0.325  0.409 0.648
RAQ02 -0.346 0.892
RAQ03 0.343 0.480 0.449
RA004 0.520 0.590
RA005 0.423 0.617
RA006 0.564 0.513
RAQ07 0.368 0.324 0.694
RAQ08 0.686
SS001 0.740 0.487
SS002 0.535 0.476
SS003 0.386 0.398 0.589
SS004 0.345 0.745
SS005 0.741 0.495
SS006 0.796 0.365
SS007 0.637 0.529
SS008 0.501 0.493
SS009 0.763 0.380

Nota. Método de rotacion aplicado oblimin.
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Tabla 3 Carga factorial sin limite de factores
Factorl Factor2 Factor3 Factor4 Factor5 Factor6 Factor7 Factor8 Factor9 Uniqueness

ATO01 0.700
AT002 0.446 0.476
ATO03 0.704 0.253
ATO04 0.604
ATO05 0.545
ATO06 0.688 0.435
ATO07 0.647 0.320
ATO08 0.586 0.399
OAO001 0.500 0.246
OA002 0.668
OA003 0.575 0.355
OA004 0.497 0.306
OAOQ05 0.745 0.347
OAO006 0.836 0.187
OA007 0.531
OA008 0.529 0.373
RA001 0.445 0.505
RA002 0.750
RA003 0.487 0.370
RA00O4 0.639 0.395
RAOO5 0.490 0.428
RAO06 0.791 0.214
RA007 0.529 0.504
RA008 0.510 0.550
SS001 0.596 0.470
SS002 0.424 0.461
SS003 0.832 0.253
SS004 0.781 0.280
SS005 0.685 0.390
SS006 0.752 0.302
SS007 0.676 0.428
SS008 0.694 0.283
SS009 0.653 0.305

Nota. Método de rotacion aplicado oblimin.

El Factor 1, Autonomia presentd alteraciones en los items 3, 7, 14, 15, y 23 de sus items al
momento de analizar la carga factorial, siendo, y el item 15 no presenta carga factorial superior
a .30 por lo que se considera la eliminacién de este, siendo un item que al perderse ain se puede
evaluar la totalidad del concepto que pretende medir. Por otro lado, el item 14 presenta carga en el
factor al momento de realizar un analisis factorial delimitado, pero cuando no se delimitan el

namero de factores presenta una carga factorial aparte, el item 23 presenta carga en dos factores,
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por lo que se considera la realizacion de un ajuste en estos dos Gltimos items en su redaccion. A la
vez, los items 3y 7 presentan carga factorial en otro factor aparte._

El factor 2, Objetivos abiertos, presento variedad en la carga factorial con 3 de sus items,
los items 5, 10, y 22, entre los cuales los factores 5 y 22 presentan carga factorial en un nuevo
factor, y el item 10 presenta carga factorial tanto en el factor que pretende medir como en el nuevo
factor.

En el caso de los factores 3 y 4, retroalimentacion y soporte social respectivamente, sucede
que la mayoria de sus items cargan en un mismo factor, esto puede ser debido al carécter social
que representa la retroalimentacion, y como tal la importancia de la intervencién social para el
surgimiento del estado de flow (Bakker et al., 2011; Magyarodi & Olah, 2015), haciendo que estos
dos factores estén estrechamente relacionados, sin embargo, podemos ver alteraciones en algunos
de sus items.

Especificamente en el factor de retroalimentacion sucedié que algunos de sus items
presentaron cargas en otros factores, los items 2 y 11 presentaron carga en objetivos abiertos, y los
items 18, 21, y nuevamente el 11, presentaron carga en el factor de Autonomia, en ambos casos
solo los items 2 y 21 presentaron carga adicional en el factor correspondiente, por lo que se
considera la realizacién de un ajuste en su redaccion. En el caso de los items 6 y 30 no presentaron
carga en los andlisis con factores delimitados y no delimitados respectivamente.

Se identifica que en los items 11 y 18 de Retroalimentacién se habla de una posibilidad
autonoma de poder evaluar el propio desempefio, por lo que se logra explicar el porqué de la carga
con el factor de autonomia.

Adicionalmente, en el factor 4, Soporte Social, se presenta variedad en 3 de sus items 13,
19, y 31, en los que los items 13 y 31 presentan carga en un factor aparte, presentando el 13 carga
adicional en el factor correspondiente. El item 19 presenta carga en el factor de Autonomia.
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5. Discusién

Tal como se ha explicado, el tema de los factores organizacionales promotores del estado
de flow presentan una relacion cercana entre ellos, siendo favorecedores de si mismos,
presentando mejoras con el tiempo a la vez que mejora el desempefio y la calidad de vida de los
trabajadores que perciben dichos factores (Salanova et al., 2006), esto en parte puede explicar la
relacion cercana entre algunos de sus items, por lo tanto alguno de los items que presentan carga
en més de un factor se mantienen sin perder asi su significancia para la medicion de lo que
pretende. Con los datos obtenidos se realiz6 el debido ajuste con cada uno de los items que
presentaron alguna carga anormal, con esto se dio a la construccion final del instrumento (Tabla

4), al cual se le hicieron los respectivos andlisis estadisticos.
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Tabla 4 Instrumento Final

NUmero Codigo
Item Item item
1 Tengo claridad sobre los resultados esperados con mi trabajo OA001
2 recibo observaciones con respecto a mi desempefio RA001
3 La forma en la que realizo mi trabajo depende de mi ATO001
4 Er_1 caso de~presentar dificultades en mi trabajo puedo solicitar y recibir la ayuda de $S001
mis compafieros
5 Tengo defnidos los objetivos antes de comenzar una tarea OA002
6 La evaluacidn de mi desempefio no me indica mis aspectos a mejorar RA002
7 Debo esperar que mis lideres tomen decisiones antes de continuar con mi trabajo AT002
8 Me especifican cuales son los objetivos de mi trabajo OA003
9 Fui instruido en el correcto uso de mis herramientas de trabajo SS002
10 Soy informado sobre los objetivos que debo cumplir en mi trabajo OA004
11 Al finalizar mi trabajo puedo evaluar mi propio desempefio RA003
12 Mis lideres brindan comentarios al calificar mis resultados RAQ004
13 Cuento con mis compafieros de trabajo para hablar de cémo me siento SS003
14 Puedo realizar mi trabajo de la forma en que yo decida ATO003
16 La evaluacién de mi trabajo esta dirigida a mejorar mi desempefio RAO005
17 Mi trabajo posee objetivos claros OAO005
18 EvalGo mi trabajo al finalizarlo RAO006
19 En mi _Iugar de trgbaj_o_ cuento con formacic’)n sobre el uso de las herramientas $S004
necesarias para el ejercicio de mis funciones
20 Tengo claridad sobre los objetivos de mi trabajo OA006
21 Al finalizar mi trabajo recibo inmediatamente observaciones sobre este RA007
22 Los objetivos de mi trabajo no dan lugar a dudas sobre los resultados que se esperan ~ OA007
23 Puedo tomar decisiones en mi trabajo sin consultar primero ATO005
24 Tengo la libertad de relizar mis tareas en el momento que quiera ATO006
25 Los objetivos que se me plantean son entendibles OA008
2% Pe_rsonas con mayor experiencia en mi lugar de trabajo me apoyan en la ejecucion de SS005
mis tareas
27 Cuando cometo errores en mi trabajo me ensefian el coémo evitarlos SS006
28 Recibo apoyo en la realizacion de mis tareas cuando lo necesito SS007
29 Puedo gestionar mi propio tiempo para cumplir con mis objetivos ATO007
30 Mis comparfieros me brindan su opinion con respecto a mi desempefio RA008
31 Puedo hablar con mis compafieros temas no relacionados con el trabajo SS008
32 Puedo organizar mi tiempo de trabajo segln mi criterio ATO008
33 En caso de presentar dificultades en mi trabajo puedo solicitar y recibir la ayuda de $S009

mis lideres
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6. Conclusiones

La muestra realmente es reducida para el alcance que se busca lograr, sin embargo la
presente investigacion nos permite entender la dindmica entre los items y sus respectivos ajustes.
Sin embargo se puede concluir que es posible obtener una medida de la percepcion de los estados
organizacionales que promueven el surgimiento del estado de flow en los trabajadores, lo que
puede ser util para fomentar los impactos positivos de dicho estado para las organizaciones al
permitir visualizar los RO y el como son percibidos por los trabajadores y poder desarrollar planes

de accién mejor dirigidos.
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7. Recomendaciones

Se recomienda en futuros avances el considerar la ampliacion de la muestra tomando en
cuenta los ajustes realizados en la presente investigacion para obtener datos estadisticos relevantes

para la validacion y posterior divulgacion del instrumento.
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