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Resumen 

 

 

El propósito de esta investigación ha sido encontrar si existe una influencia significativa 

entre felicidad organizacional y desempeño laboral en SaidCorp Chimbote 2021.Para 

la presente, se ha realizado una investigación de tipo no experimental, con un diseño 

descriptivo correlacional. Se trabajó con una muestra de 22 colaboradores, a los cuáles 

se le aplicó un cuestionario para cada una de las variables trabajadas, de la misma 

manera, realizamos una prueba piloto de 10 sujetos. Finalmente, para comprobar la 

hipótesis, utilizamos la prueba estadística de Pearson, con un nivel de significancia de 

95% y α = 0.05, observando que los grados de libertad es 16, obteniendo un valor 

crítico (26.2962) y el valor calculado chi cuadrado (38.323), por tanto, el valor hallado 

es mayor que el valor crítico, concluyendo con el rechazo de la Hipótesis Nula. Como 

autores, concluimos que, si existe una influencia significativa entre felicidad 

organizacional y desempeño laboral, siendo la dimensión más relacionada: 

Compromiso organizativo afectivo. 

 

Palabras clave: Felicidad organizacional, desempeño laboral, satisfacción laboral, 

compromiso. 
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Abstract 

 

The purpose of this research has been to find if there is a significant influence between 

organizational happiness and job performance in SaidCorp Chimbote 2021. For the 

present, a non-experimental research has been carried out, with a correlational 

descriptive design. We worked with a sample of 22 collaborators, to whom a 

questionnaire was applied for each of the variables studied, in the same way, we carried 

out a pilot test of 10 subjects. Finally, to check the hypothesis, we use Pearson's 

statistical test, with a significance level of 95% and α = 0.05, observing that the degrees 

of freedom is 16, obtaining a critical value (26.2962) and the calculated chi-square 

value (38.323), therefore, the value found is greater than the critical value, concluding 

with the rejection of the Null Hypothesis. As authors, we conclude that, if there is a 

significant influence between organizational happiness and job performance, the most 

related dimension being: Affective organizational commitment. 

 

Keywords: Organizational happiness, job performance, job satisfaction, commitment.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La felicidad organizacional y el desempeño laboral siempre fueron complementos 

fundamentales dentro de una organización, ya que las personas más felices tienden a 

mostrar una mejor forma de adaptarse, así como sentirse más comprometidos con el 

lugar donde labora, incentivados, satisfechos y dedicados a sus obligaciones. Además, 

la felicidad conlleva a las personas a ser más creativos, innovadores y capaces, 

teniendo así un desempeño laboral eficaz. 

La responsabilidad máxima de que la felicidad organizacional, influya positivamente, 

está en las propias personas que conformamos las instituciones. El hecho de haberla 

creado, no se construye, sino más bien con las acciones positivas, el compromiso, el 

esfuerzo, la persistencia y los valores. (Fernández, 2015) 

A nivel internacional, en Washington, Guzmán (2021) manifiesta que un estudio de la 

consultora Gallup, solo el 40% de los empleados estuvieron felices en su trabajo. La 

felicidad de los trabajadores tiene una gran influencia para que una empresa sea 

exitosa. Los jefes o directores desearon contar con colaboradores felices, que les 

emocione sus funciones, proactivos, dinámicos e incentivados a su desarrollo. La 

empresa y sus trabajadores aunaron esfuerzos y mantuvieron una buena 

comunicación de modo sistemático aumentando motivación y la productividad. 

En Reino Unido, El Economista (2021) Según un estudio de la Universidad de Oxford, 

el desempeño aumentó en un 13% cuando el trabajador mostró sentimientos positivos. 

Es por ello que, distintas organizaciones, decidieron iniciar el año con algunos 

beneficios que suscite el buen clima laboral: a) Más días de vacaciones. b) Feriados 

prolongados.c) Vacaciones colectivas de fin de año. d) Home office. e) Día libre de 

cumpleaños. e) Acceso ilimitado a oficinas en otros países., lo mencionado no afectó 

la operatividad de sus clientes y sirvió como inspiración para otras organizaciones. 

A nivel nacional, Varela (2021), después de un estudio realizado, nos dice que el home 

office más la cuarentena, generó que el mayor porcentaje de trabajadores sufra de 
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trastornos mentales, y lo restante, de estrés laboral, jugando en contra para un buen 

desempeño en su centro de trabajo, es por ello que fueron incentivados para obtener 

mejores resultados. 

Deloitte (2021) dedicada a proveer servicios de auditoría y consultoría y La Prevención 

de Riesgos Laborales, después de realizar un análisis, manifiesta que “trabajar en el 

bienestar laboral es la clave para que una empresa obtenga mejores resultados, 

puesto que tener a los colaboradores con sentimientos positivos mejora su eficiencia”. 

Y además, contar con personas con sentimientos positivos en la organización, reduce 

el absentismo laboral, la rotación y la accidentabilidad. 

En Perú, las empresas invierten sólo una parte del porcentaje en capacitaciones para 

sus colaboradores. El desempeño laboral en nuestro país, ha sido afectado por el 

estrés de colaboradores con problemas en casa y por un mal liderazgo dentro de su 

centro de trabajo. La mayoría de personas que trabajaron en organizaciones públicas 

y privadas en el país, sufrieron de esta enfermedad, sin embargo, son pocas las que 

buscaron una solución al respecto. Las empresas erróneamente, incrementaron las 

horas de trabajo a sus colaboradores porque creyeron que aumentaría la 

productividad, generando lo contrario (Medina, 2017, pág.12). 

Chimbote es una ciudad donde su cultura es una mezcla de creencias, tradiciones y 

costumbres, producto de la migración de personas de diferentes ciudades del norte 

del país, esa pluralidad originaría una falta de identidad cultural que podría afectar la 

emoción positiva del poblador chimbotano. Además de ello, aunque no haya estudios 

existió estadísticos que midan la felicidad laboral en esta ciudad, se observa una 

realidad donde los trastornos mentales, como la depresión y el estrés, es parte del día 

a día de los trabajadores; siendo una causa fundamental para que los jóvenes busquen 

oportunidades laborales y desarrollo personal en otras ciudades del Perú, como Lima 

o Trujillo (Salazar, 2020, pág.2). 
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A nivel local, en Chimbote, la Municipalidad Provincial del Santa, en un estudio 

realizado, se observa que los colaboradores, no fueron felices, porque no se 

encontraron motivados al desempeñarse correctamente. No habiéndose modernizado 

en tiempos dónde existe variedad de tecnología que permite un mayor 

desenvolvimiento y facilidad (Medina, 2017, pág.15). 

Así mismo, la empresa SAIDCORP, se caracteriza por un ambiente ameno, donde se 

observa varios aspectos positivos, pero después de descubrir lo que las empresas 

atraviesan en cuanto a sus emociones, nos lleva a preguntarnos ¿De qué manera 

influye la felicidad organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de 

SaidCorp Chimbote-2021? 

En el contexto de la problemática, a pesar que en SAIDCORP, existe un buen clima 

laboral, liderazgo y compañerismo, específicamente se sospechó de un problema que 

tiene que ver con un factor de vital importancia para el buen desenvolvimiento de toda 

organización, esto es, las personas que trabajan en la misma; y cuyo desempeño 

resultó siendo importante para la superación de sus debilidades. En este sentido, 

buscamos verificar si cumple la relación entre las dos variables: Felicidad 

organizacional y Desempeño laboral. 

La investigación tuvo como justificación pretender dar a conocer la importancia de la 

felicidad organizacional y su influencia en el desempeño de los colaboradores, aplicar 

estrategias con la finalidad de que existan sentimientos positivos y una sensación de 

bienestar, teniendo así un mejor entorno y disfrutar del mismo, pues sabemos que 

mientras más colaboradores felices, más productivos son y contribuyen a un mejor 

desempeño dentro de la organización. 

Toda información que se obtuvo a partir de este estudio dará pie a futuras 

investigaciones vinculadas a la problemática mencionada. 
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Es por ello que nuestro objetivo general fue: Determinar la influencia entre felicidad 

organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 

2021. 

Y para llevar acabo lo mencionado anteriormente, nos planteamos objetivos 

específicos como: Identificar el nivel de felicidad organizacional en los colaboradores 

de SAIDCORP Chimbote, 2021.  Identificar el nivel de desempeño laboral en los 

colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. Identificar el nivel de influencia de la 

dimensión compromiso individual y desempeño laboral en los colaboradores de 

SAIDCORP Chimbote, 2021. Identificar el nivel de influencia de la dimensión 

satisfacción laboral y desempeño laboral en los colaboradores de SAIDCORP 

Chimbote, 2021. Identificar el nivel de influencia de la dimensión compromiso 

organizativo afectivo y desempeño laboral en los colaboradores de SAIDCORP 

Chimbote, 2021. Este trabajo de investigación cuenta con dos hipótesis claramente 

definidas:Hi: Existe influencia significativa entre felicidad organizacional y desempeño 

laboral en SAIDCORP Chimbote, 2021. Ho: No existe influencia significativa entre 

felicidad organizacional y desempeño laboral en SAIDCORP Chimbote, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Para sustentar esta investigación, presentaremos los siguientes antecedentes 

internacionales, empezando por el estudio realizado por Salas, Simone y Fernández 

(2018), quiénes concluyen que si existe correlación entre sus variables, ya que un 

liderazgo inspirador ejerce una influencia más positiva en sus seguidores teniendo un 

efecto en la felicidad en el trabajo, teniendo concordancia con el estudio realizado por 

Díaz, Ramos y Villanueva (2019), que al ser una investigación narrativa, concluyeron 

que los Millenials, en el ámbito laboral, buscan en sus vidas anteponer la libertad, 

satisfacción y felicidad de sí mismos. 

Salas y Fernández, presentan otra investigación, pero esta vez acompañados de 

Alegre (2017), quiénes concluyen que, para mantener el posicionamiento de la 

organización, los colaboradores deben sentirse motivados y tener una emoción 

positiva, necesitando que cada uno tenga una experiencia única y positiva el tiempo 

que se encuentren laborando. 

Así mismo, la investigación realizada por Malluk (2018), pudo concluir que existe 

relación entre satisfacción laboral y felicidad organizacional, ya que evidencia 

fortalezas cuando se desarrolla el trabajo en equipo y el hecho de sentirse 

comprometidos con su centro de laborales ,sin embargo, no se sienten satisfechos 

laboralmente ,dicho estudio es similar a la investigación de Moccia (2016), quién 

concluyó que al promover la felicidad de los colaboradores, influirá en el rendimiento 

del mismo. 

De igual manera, con la investigación de Shneck (2013), quién manifiesta que sus 

variables, tienen correlación, puesto que los trabajadores independientes en base a su 

creatividad y esfuerzo, parecen obtener utilidad de la forma en que se logran los 

resultados , teniendo una similar conclusión con la investigación de Salas, Alegre y 

Fernández(2017),pues no dice que la felicidad es fundamental para las personas, y 

especialmente para los trabajadores que utilizan intensamente el conocimiento en el 

trabajo.  
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Respecto a la investigación que realizó Warr (2013), concluyó que los procedimientos 

para mejorar el bienestar a veces pueden afectar la eficiencia de los colaboradores, 

para reforzar su desempeño laboral pueden conducir inicialmente a un mayor nivel de 

trastornos mentales, antes de que el bienestar sea posible. De manera semejante con 

la investigación dada por Ramírez y García (2018), manifestando que existe 

correlación entre sus variables ya que los factores relacionados con el lugar donde 

labora y el hecho de que el colaborador tenga mucho trabajo pendiente o poca 

variedad en sus obligaciones, volviéndose monótono, puede llevar también, a un nivel 

alto de trastornos mentales como la ansiedad y estrés laboral, influyendo mucho en la 

felicidad del trabajador. 

Por otro lado, en el norte peruano, Chervellini (2019), quién concluyó que existe una 

clara relación entre felicidad y rendimiento laboral con un nivel de significancia de α = 

0.01, ya que los trabajadores son más productivos con emociones positivas. 

Continuando con estudios peruanos, en la investigación de Gonzáles, Ponce, Ríos y 

Vargas (2018), se encontró correlación entre ambas variables, puesto que los cuatro 

factores del sentimiento positivo (sentido positivo de la vida, complacencia, desarrollo 

personal y emoción de vivir) tienen relación positiva con los cuatro factores de la 

satisfacción laboral (significancia de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento 

personal y/o social y beneficios monetarios). Analizando y comparando, coincide con 

la investigación realizada por Salazar (2019), que, al existir correlación entre sus 

variables, concluye que los factores más relacionados sería la afectuosidad, la 

satisfacción laboral, la conexión o el compromiso emocional, la autorrealización y la 

prospectiva laboral. 

No obstante, Paschoal, Torres y Barreiros (2010), en su investigación realizada en 

Brasil, concluyeron que el apoyo dentro de la organización y fuera de, tiene una 

influencia positiva en su bienestar, puesto que se sienten estimados e importantes 

cuando pueden contribuir en algo. 

Por otro lado, en Brasil, Moraes y Barreiros (2015), manifiestan que los principios y 

valores de la organización en la que laboran, influyen positivamente en el hecho de 
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sentirse felices desarrollando sus actividades. Desde nuestra perspectiva 

consideramos de vital importancia la axiología dentro de las organizaciones, ya que 

provee el bienestar colectivo. 

Bastos y Barsadeb (2020), después de realizar su investigación y aplicando una 

encuesta de campo, nos manifiestan que sus variables tienen correlación, pero llegan 

a una conclusión distinta a las demás, puesto que los trabajadores en la actualidad 

prefieren que las empresas los capaciten y les brinden conocimientos, en vez de recibir 

algún incentivo económico. 

Por su parte, Sender y Fleck (2017), nos dice que la felicidad organizacional se ve 

influida positivamente por factores, como tener un buen líder, buen ambiente laboral y 

negativamente como la falta de trabajo, remuneraciones y la alza o baja de precios, ya 

que requiere más ingresos. 

En Alemania, en un estudio realizado por Brauer y Leischnig (2016), concluyen que la 

felicidad organizacional se ve influida positivamente por el hecho de atravesar desafíos 

y desarrollar sus habilidades eficientemente.  

La felicidad en el trabajo es un factor de vital importancia, ya que un gran número de 

personas trabajan tanto por necesidad y porque les gusta demostrar sus habilidades 

en el trabajo: es una fuente no solo de beneficios económicos, sino también de dar a 

conocer conocimientos y habilidades que se posee, de enfrentar obstáculos, 

superarlos y de nuestro desarrollo profesional y personal (Moyano, Castillo y Lizana, 

2008). 

Moccia (2016), manifiesta que, al promover la felicidad de los colaboradores, influirá 

en el rendimiento del mismo. Desde nuestra perspectiva, los trabajadores necesitan 

sentirse motivados, con la finalidad de verse reflejado en sus respectivas funciones, 

siendo más eficientes y felices. 

Wesarat, Yazam y Halim (2014). La felicidad en el lugar de trabajo es fundamental 

para mejorar la productividad en cualquier organización. Las personas felices son 
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personas productivas, mientras que las personas infelices pueden no prestar plena 

atención a ninguna tarea. 

Gustavo Barreto y Albanita Gomes (2012). Los resultados de la investigación muestran 

la diversidad de instrumentos, medidas utilizadas y los factores positivos y negativos 

que afectan al bienestar en el trabajo y por lo tanto la salud del trabajador. 

Internacionalmente, en cuanto a la variable desempeño laboral, la investigación de Tse 

y Chiu (2012), en su artículo de investigación realizado en la China concluyeron que el 

liderazgo transformacional centrado en el individuo determina el comportamiento 

creativo de los seguidores a través del efecto mediador, más que a través de la 

identificación de grupo. Por lo tanto, el trabajador se siente influenciado por su jefe y 

este a vez repercute en su buen desempeño laboral. 

En México, Prakash, et al. (2014), después de realizar una encuesta a vendedores que 

trabajan en las Farmacias, concluyeron que, la regulación de las emociones por parte 

de los vendedores conduce a reducir el estrés, lo que finalmente conlleva a un mayor 

rendimiento en el trabajo. 

Salas, Díaz y Pérez (2012), en su investigación realizada en Cuba nos dice que la 

calificación profesional ya no es obtenida solo desarrollando tus destrezas y 

habilidades, sino como la capacidad de decidir y proceder en situaciones que no están 

planificadas. Esto quiere decir que, a mayor competencia laboral, se obtiene mayor 

eficacia en resultados esperados y también aumenta los estímulos para los 

trabajadores que destacan. 

Por otro lado, Vera y Suárez (2018), en su investigación realizada en Ecuador llegaron 

a la conclusión que en la corporación de telecomunicaciones cantón, el 80% de sus 

trabajadores se sienten desmotivados porque no se les reconoce el esfuerzo a través 

de programa de incentivos, manifestando el poco interés y preocupación de la 

empresa. Determinando así que el clima organizacional existente llega a influir mucho 

en el desempeño de los trabajadores. 
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Chiang y San martin (2015) en su investigación realizada en Chile concluyeron que, 

tanto en hombres como en mujeres, si aumenta el buen clima organizacional, la buena 

relación con sus jefes, también aumenta el desempeño de la productividad de los 

operarios, funcionarios y también la forma en que se desenvuelven para el logro de 

sus objetivos, y el hecho de trabajar en dicha organización. 

Vargas y Chiguay (2017), quienes realizaron una investigación en lima en la empresa 

Pardos Chicken concluyeron que, sí existe una relación entre las variables motivación 

y desempeño laboral, pero la mayoría de trabajadores encuestados, no tienen interés 

ni preocupación si la empresa brinda apoyos o incentivos, sea mediante horarios o 

recompensa y un mínimo de trabajadores, si muestra interés al respecto.  

Torres y Zegarra (2014), En su investigación realizada en instituciones educativas en 

la ciudad de Puno concluyeron que, ambas variables tienen una fuerte correlación, ya 

que se establece que, a mejor clima organizacional, dónde también ingresa a tallar la 

felicidad del mismo, existe mejor desempeño laboral en su ámbito correspondiente. 

Berrin Erdogan, et.al. (2012). En la presente investigación. Se realizó un metanálisis 

de la satisfacción con la vida con respecto a la satisfacción profesional, el desempeño 

laboral, las intenciones de rotación y el compromiso organizacional. Cada sección 

principal del artículo concluye con una subsección de oportunidades futuras donde se 

discuten las brechas en la investigación. 

Se tomaron diversas teorías relacionadas a la Felicidad Organizacional y el 

Desempeño laboral para realizar esta investigación, haciendo uso de material virtual 

como libros, artículos y demás, con autores que utilizan temas relacionados a las 

variables de investigación, apoyándonos de nuestra percepción en base a las teorías 

de las variables analizadas. 

En primera instancia se presentarán las teorías que tiene como base la felicidad 

organizacional. 

Empezamos con la teoría que nos proporciona Ramírez, García y García (2020), 

quiénes citan a Moyano, Castillo y Lizana (2008), pues ellos nos manifiestan que la 
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felicidad en el trabajo es de suma importante, ya que las personas no solo trabajan por 

necesidad, sino también por deseo, dónde se desarrollará nuestras habilidades y 

capacidades.  

El autor antes mencionado, en cuanto a sus dimensiones cita Warr (1994) quién 

distingue cuatro dimensiones: Bienestar afectivo, anhelo, independencia y capacidad, 

así mismo Ramírez, García y García (2020) citan a Fisher (2010), quién declara que 

entre las dimensiones de la felicidad en el trabajo existen diversidad de constructos 

dentro de los cuales el más utilizado es la satisfacción en el trabajo. 

Mientras tanto, en la teoría de Malluk (2018), quién cita a Caycho (2010), nos 

manifiesta que la felicidad organizacional, es un sentimiento generado por una serie 

de factores positivos que actúan sobre el colaborador, lo que provoca efectos en todos 

los ámbitos de su vida. 

En la teoría de Malluk (2018), encontramos a Achor (2010), quién concluye que un 

mayor porcentaje del éxito laboral, se debe al estado anímico, una parte del porcentaje 

por el coeficiente intelectual, señalando que la felicidad organizacional aumenta 

considerablemente el rendimiento laboral. 

Según Salas (2013), siendo el autor con el que nos identificamos como investigación, 

concluye que la felicidad, es más que un sueldo llamativo, pues manifiesta que es un 

sentimiento positivo que influye en el rendimiento eficaz y los objetivos que nos 

proponemos a corto y largo plazo. 

El autor antes mencionado, nos brinda las siguientes dimensiones en cuanto a felicidad 

organizacional: Compromiso individual, satisfacción laboral y compromiso 

organizativo. 

De la misma manera, en cuanto a compromiso individual, Kahn (1990) manifiesta los 

siguientes indicadores: Compromiso físico, cognitivo y emocional. 

En Satisfacción Laboral, Zeitz (1990), expresa que incluye indicadores como: 

gratificación, la supervisión, la promoción y el tipo de trabajo que se realiza.  



 
 

11 
 

Finalmente, en cuanto a los indicadores del Compromiso Organizativo, Allen, Meyer y 

Smith (1993), incluyen 3 indicadores como: Compromiso afectivo, de continuidad y 

normativo. 

Por otro lado, la teoría de Salas, Alegre, Fernández (2020), en la cual según Fisher 

(2010), manifiesta que entre las medidas de felicidad en el trabajo existen un sinfín de 

teorías, siendo el más utilizado la satisfacción en el trabajo, encontrando otros como 

compromiso individual y organizativo, incentivos, valor para realizar una determinada 

actividad, compromiso y la capacidad de adaptarse a desafíos, enfrentarlos y 

obteniendo buenos resultados. 

En cuanto a la teoría realizada por Bastos y Barsadeb (2020), según Warr (2007), 

asegura que existen dos tipos de felicidad y que ambas son fundamentales, el primero 

corresponde a las sensaciones de placer y disminución del dolor experimentadas por 

el individuo y puede relacionarse con la felicidad hedónica; el segundo se refiere a la 

planificación del comportamiento y a la toma de decisiones lo que fue llamada 

autovalidación y está relacionada con la felicidad eudaimónica. 

Correspondiente a la segunda variable desempeño Laboral, Sonnenlag, Volmer y 

Spychala (2010, p. 427), lo definen como el tipo de condición del trabajo que ejerce 

una persona en la empresa, considerando sus habilidades y sus destrezas 

profesionales e interpersonales, influyendo directamente en los resultados de su centro 

de trabajo. 

Chávez (2014, p. 76), define Desempeño Laboral como: El procedimiento técnico que 

tiene como propósito realizar una evaluación cuantitativo y cualitativo, por parte de los 

jefes cercanos, del nivel de eficacia con que los trabajadores realizan sus labores y 

responsabilidades en su lugar de trabajo.  

Tims, Bakker y Derks (2015), en su investigación encontramos que el compromiso y el 

desempeño laboral de los jornaleros aumentan por medio de la elaboración del trabajo 

y los incentivos percibidos por los trabajadores. Jayaweera (2015), Nos dice que existe 

una similitud beneficiosa entre la importancia de tener una jornada con motivación, 

factores ambientales y desempeño laboral.  
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Margahana, Haryono y Muftasa (2018), nos dicen que el desempeño en el personal 

paramédico puede aumentar por medio del comportamiento organizacional a través 

de la motivación y satisfacción en la compañía. 

Según, Dessler y Varela (2011, p. 222), nos dicen que es una investigación que se 

cuantifica con la obtención de las metas de la organización por medio del desempeño 

de los trabajadores. También manifiesta que, para un proceso exitoso, se debe trabajar 

más en un mejoramiento sostenido y persistente, no solo cuando haya inconvenientes, 

es decir, realizar auditorías, asignar objetivos estratégicos y capacitaciones 

motivacionales a los colaboradores.  

En lo que hace a la naturaleza del desempeño laboral, la tendencia vigente lo concibe 

como un constructo que concierne varios aspectos y lo define como un 

comportamiento importante para los objetivos empresariales y se encuentran bajo el 

control del colaborador (Koopmans, et. al., 2014), siendo el autor con el que nos 

identificamos como investigación. Por otra parte, las dimensiones de la variable 

mencionada, se tomaron de Koopmans et al. (2013) y adaptada la realidad 

hispanohablante por Gabini y Salessi (2016), estas son: Desempeño en la tarea, 

Desempeño en el contexto y Comportamientos contraproducentes. 

 

Dimensiones de la variable Felicidad Laboral; Compromiso individual: En concordancia 

con Schaufeli (1990), hace referencia a la fuerza, la entrega y el involucramiento 

laboral. 

Satisfacción Laboral: Desde nuestra perspectiva, es un concepto de gran importancia, 

ya que consideramos es un grado de correlación entre emociones positivas laborales 

y conformidad en el lugar donde labora.  

Compromiso organizativo afectivo: De acuerdo con Allen y Meyer (1990), esta 

dimensión refleja el grado de pertenencia frente a situaciones internas o externas. 
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Dimensiones de la variable Desempeño Laboral: Desempeño en la tarea: Según 

Gabini (2018), hace referencia a una serie de actitudes relevantes para llevar a cabo 

la producción de una empresa que brinda bienes o servicios. De la misma manera, 

conceptualmente, se basa en el logro de sus objetivos y de las tareas encomendadas 

en las funciones de su especialidad (Murphy, 1989). Por lo tanto, se relaciona con la 

transformación de un bien o servicio de una organización, capaces de un intercambio 

económico. (Motowidlo, 2003). 

 

Desempeño en el contexto: Gabini (2018), manifestó que son “Son actitudes de gran 

ayuda que conllevan a beneficiar a la empresa a corto, mediano o largo plazo, aunque 

no sean recompensadas, pero que, de todos modos, tienen un papel importante en el 

desempeño de toda organización” (p. 37).  

 

Comportamientos contraproducentes: Según Gabini (2018) “Estos se definen como 

comportamientos negativos ante la sociedad que son efectuados por los colaboradores 

en su centro de trabajo, así como infringir políticas laborales, etc.
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 
 

En términos generales, es una investigación aplicada, debido a que se buscó resolver 

un problema práctico a través de conocimientos adquiridos, y teorías existentes. Por 

ende, en la investigación se analizó la felicidad organizacional y su influencia en el 

desempeño laboral. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), nos manifestaron 

que, al no existir manipulación en ambas variables, nuestra investigación es de diseño 

no experimental. 

El tipo de diseño que se aplicó es transeccional ya que según Hernández, Fernández 

y Baptista (2014), describimos un momento en específico. 

Por último, el nivel es descriptiva – correlacional debido a que se buscó saber si la 

variable felicidad organizacional influyó en la variable desempeño laboral, Hernández, 

Fernández & Baptista (2014, p.92-93) nos dicen que los estudios descriptivos buscan 

especificar las características de cada persona, comunidad, y cualquier otro fenómeno 

que se someta a una investigación. Sobre los estudios correlacionales nos dicen que: 

“De esta forma, tienen como finalidad conocer la relación que exista entre dos o más 

variables.”  

Esquema: 

Figura 1. Diseño de investigación. 
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Donde:  

M: Muestra con quiénes se realizó el estudio. 

O1: Observación de la variable 1 (Felicidad Organizacional) 

O2: Observación de la variable 2 (Desempeño Laboral) 

R: Correlación entre dichas variables. 

Por ende, este trabajo de investigación obtuvo un enfoque cuantitativo por la medición 

que se realizó a las variables. Según Hernández, Fernández y Baptista, (2014) 

manifestó que es un grupo de hechos con un orden específico. Se inicia con una idea 

que se amolda conforme se desarrolla, formando datos para comprobar hipótesis 

basándose en la medición numérica. (p. 4). 

3.2. Variable y operacionalización 

 

Variable Felicidad Organizacional 

Definición Conceptual 

Según Salas (2013) La felicidad organizacional, es más que un sueldo llamativo, pues 

manifestó que es un sentimiento positivo que influye en el rendimiento eficaz y los 

objetivos que nos proponemos a corto y largo plazo. 

Definición operacional 

La felicidad organizacional se midió por el nivel de satisfacción que siente en su centro 

de trabajo, así como la influencia de un buen clima, incentivos, liderazgo y 

compañerismo, para verse reflejado en sus actividades. 

Se realizó considerando 3 dimensiones: Compromiso individual, satisfacción laboral y 

compromiso normativo, con sus respectivos indicadores. 
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Variable Desempeño Laboral 

Definición conceptual 

Son aquellos comportamientos importantes para el cumplimiento de los objetivos que 

fueron dados en la empresa y que se encuentran bajo la responsabilidad del 

colaborador, los cuales atribuyen resultados que benefician o afectan a la organización 

(Koopmans, et. al; 2014). 

Definición operacional 

El desempeño laboral se midió por la eficiencia y los resultados obtenidos del trabajo 

realizado en su centro de labores, también entran a tallar aspectos como el 

compromiso, esfuerzo y conocimientos. 

Se realizó considerando 3 dimensiones: Desempeño en la tarea, Desempeño en el 

contexto y Comportamientos contraproducentes, con sus respectivos indicadores. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de analisis 

 

Población: Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) es un grupo de elementos 

o casos similares con determinadas especificaciones. (p. 171). 

 

Esta investigación tuvo como población a los trabajadores de la empresa SAIDCORP 

– Chimbote, la cual cuenta con una población total de 22 trabajadores. 

 

● Criterios de inclusión: Hombres y mujeres que pertenecen a la empresa 

SAIDCORP – Chimbote. 

 Criterios de exclusión: Debido a que la muestra es pequeña se encuestó al total 

de la población. 

 

Muestra: Según Hernández, Fernández, Baptista (2014), fue un subconjunto de 

unidades o elementos con las mismas características, que pertenecieron a la 

población. (p. 175) 
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La población de la empresa SAIDCORP – Chimbote fue pequeña, contó con 22 

trabajadores, por lo que la muestra será el total de la población. 

 

Muestreo: Según Tamayo (2003) es un instrumento con el cual el investigador 

seleccionó las unidades que son representativas, en base a ello se obtuvo los datos 

para extraer inferencias sobre la población a investigar. (p. 177). 

 

Según Otzen y Manterola (2017), el muestreo probabilístico aleatorio simple garantiza 

que todas las personas que conforman la población tienen el mismo derecho de ser 

incluidos. 

 

El tipo de muestreo que se aplicó en la investigación será probabilístico aleatorio y esto 

significó que la probabilidad de que se seleccione un sujeto “x” es independiente de la 

probabilidad que cuentan el resto de sujetos que integró la población. 

 

Unidad de análisis: Total de la muestra, es que se aplicó al 100% de la población que 

son los 22 trabajadores. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

En cuanto a la medición de Felicidad Organizacional, se basó en la proposición de 

Salas (2013) quien mide la felicidad dentro de la organización mediante tres 

dimensiones: Compromiso individual, satisfacción laboral y compromiso organizativo 

afectivo, utilizando las escalas auténticas de Schaufeli et al. (2002), Schriesheim y Tsui 

(1980) y Allen y Meyer (1990), respectivamente, sin realizar modificaciones, por lo que 

se concluyó que su contenido es confiable. 

Para medir el Desempeño Laboral se utilizó la Escala de Desempeño Laboral 

individual originada por Koopmans, et. al., (2013) y adaptada por Gabini y Salessi 
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(2016). Se midió mediante 3 dimensiones: Desempeño en la tarea, en el contexto y 

comportamientos contraproducentes. 

 

Técnicas 

Asimismo, la técnica que se llevó a cabo fue la encuesta, la cual implica “entregar un 

conjunto de interrogantes a una cierta cantidad de personas y solicitar su respuesta 

acorde a sus emociones” (Weathington et al., 2012, p. 189).  

 

Instrumento 

Para la recolección de datos, se aplicó como instrumento, un cuestionario para ambas 

variables, que “se caracterizó por un conjunto de interrogantes con distintas 

alternativas de respuesta para que señale con cuál de ellas se identifica su 

contestación” (Pasco y Ponce, 2015, p. 62). 

 

Validez 

La validez de expertos es “cuando se mide la viabilidad de una investigación mediante 

especialistas en el tema (Hernández, Fernández y Baptista, 2010).  

En la presente investigación, para medir la felicidad organizacional se utilizò la 

proposición de Salas (2013) que, en su tesis para conseguir el grado doctoral, se utilizó 

las escalas originales validadas de Schaufeli et al. (2002), Schriesheim y Tsui (1980) 

y Allen y Meyer (1990), dada en Valencia-España. De la misma manera, en el estudio 

de Corilloclla (2018) el cuestionario fue validado en Huancayo-Perú nuevamente por 

especialistas de la carrera de Administración, Psicología y demás. Dicho 

procedimiento fue iniciado con el envío de una carta de presentación a los 

profesionales que tengan relación con las variables y dimensiones, después de una 

revisión detallada fueron aceptados y validados. 

Y en cuanto a nuestra segunda variable, desempeño laboral se utilizó la escala creada 

por Koopmans et al. (2013). Y adaptada por Gabini y Salessi (2016). 
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Confiabilidad 

La confiabilidad resalta que un instrumento genera resultados coherentes, es decir, su 

aplicación reiterada a la misma persona produce resultados iguales. (Pasco y Ponce, 

2015). De esta manera, la confiabilidad de los instrumentos se realizó a través del Alfa 

de Cronbach. En concordancia con Borda, Tuesta y Navarro (2009), este “permitirá 

conocer la veracidad de las respuestas de los sujetos” (p. 199). 

 

3.5 Procedimiento 

 

Para la recolección de datos, se solicitó el permiso para la aplicación de los 

instrumentos, por lo que se obtuvo la aprobación de las expertas en Recursos 

Humanos. Luego de ello, se solicitó el permiso a la persona encargada de tener una 

responsabilidad mayor dentro de la empresa, mediante una carta emitida por la 

escuela de Administración de la UCV - Chimbote, obteniendo así la aprobación del 

representante legal de la empresa SAIDCORP y estaría participando de la 

investigación. 

Con esta aprobación, se coordinó los momentos disponibles para la aplicación del 

instrumento, se procedió a tener una conversación con la persona encargada a 

dirigirnos hacia los colaboradores, a quiénes se les explicará nuestro propósito con el 

presente estudio. Seguidamente, se procedió a mostrar el instrumento virtual a cada 

uno de los colaboradores para que puedan llevarlo a cabo. Con los datos obtenidos 

por medio de los cuestionarios, posteriormente, se procedió a organizar los datos en 

una base, para luego realizar los niveles de análisis estadístico. 

3.6.     Método de análisis de datos 

 

Se utilizó el procedimiento estadístico, donde se empleó la estadística descriptiva, 

donde utilizamos el programa Microsoft Excel. Para la interpretación de las variables 

mencionadas y la estadística inferencial, se utilizó la prueba de hipótesis del 

coeficiente Rho de Spearman, la cual determinó la relación entre Felicidad 

organizacional y Desempeño laboral en la empresa SAIDCORP Chimbote, 2021. 
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3.7.     Aspectos éticos 

 

La investigación es original y se realizó por los autores de este estudio, con resultados 

explícitos y la confiabilidad de los datos arrojados, para que los usuarios que se 

interesen en este proyecto puedan obtenerlo y hacer un buen uso de ello. La respuesta 

de los colaboradores fue estrictamente confidencial y por último, cada resultado 

obtenido solo fue para fines académicos. 
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IV. RESULTADOS 

El primer objetivo específico de esta investigación es identificar el nivel de felicidad 

organizacional en los colaboradores en la empresa SAIDCORP-Chimbote, 2021; 

después de analizar los resultados obtenidos, se encontraron los siguientes niveles: 

Tabla 01  

Nivel de felicidad organizacional y dimensiones 

 

Nota. Resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores  

Felicidad Organizacional 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

FELICIDAD ORGANIZACIONAL 

Muy Deficiente 2 9.1 9.1 

Deficiente 1 4.5 13.6 

Regular 2 9.1 22.7 

Buena 9 40.9 63.6 

Muy Buena 8 36.4 100 

Total 22 100  

Compromiso individual 

Muy Deficiente 2 9.1 9.1 

Deficiente 1 4.5 13.6 

Regular 2 9.1 22.7 

Buena 12 54.5 77.3 

Muy Buena 5 22.7 100 

Total 22 100  

Satisfacción laboral 

Muy Deficiente 2 9.1 9.1 

Deficiente 1 4.5 13.6 

Regular 2 9.1 22.7 

Buena 11 50 72.7 

Muy Buena 6 27.3 100 

Total 22 100  

Compromiso organizativo 
afectivo 

Muy Deficiente 2 9.1 9.1 

Deficiente 1 4.5 13.6 

Regular 2 9.1 22.7 

Buena 6 27.3 50 

Muy Buena 11 50 100 

Total 22 100  
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Los resultados muestran que la Felicidad Organizacional en los colaboradores se 

encuentran en un nivel Buena que representa el 40.9% (9), ya que se encuentran 

satisfechos en su trabajo, se sienten realizados y desean continuar trabajando en la 

organización, el 36.4% (8) consideran que es Muy Buena, el 9.1% (2) consideran que 

es Regular, ya que se sienten regularmente satisfechos en su trabajo, poco 

apasionados y realizados con su cargo, sin embargo, podrían continuar trabajando en 

la organización, el 9.1% (2) de los colaboradores consideran que es Muy Deficiente, 

ya que el trabajador no se siente a gusto en su trabajo, no se siente realizado y quiere 

renunciar los más pronto posible. mientras que el 4.5% (1) consideran que es 

Deficiente. 

Respecto a la dimensión compromiso individual, se puede visualizar en la tabla Nº 01, 

el 54.5% (12) de los colaboradores manifiestan que es Buena, el 22.7% (5) consideran 

que es Muy Buena, ya que se sienten comprometidos con su trabajo y siempre dan lo 

mejor, el 9.1% (2) consideran que es Regular, el 9.1% (2) consideran que es Muy 

Deficiente, mientras que el 4.5% (1) consideran que es Deficiente, ya que no se sienten 

motivados en lo absoluto. 

Respecto a la dimensión satisfacción laboral, se puede visualizar en la tabla Nº 01, el 

50% (11) de los colaboradores manifiestan que es Buena, pues se sienten satisfechos 

de trabajar en la organización, el 27.3% (6) consideran que es Muy Buena, el 9.1% (2) 

consideran que es Regular, el 9.1% (2) consideran que es Muy Deficiente, ya que no 

se sienten para nada satisfechos dentro de ella, mientras que el 4.5% (1) consideran 

que es Deficiente. 

Respecto a la dimensión compromiso organizativo afectivo, se puede visualizar en la 

tabla Nº 01, el 50% (11) de los colaboradores consideran que es Muy Buena, ya que 

se sienten comprometidos con la organización y anhelan seguir creciendo 

profesionalmente. el 27.3% (6) consideran que es Buena, el 9.1% (2) consideran que 

es Regular, el 9.1% (2) consideran que es Muy Deficiente, pues no se sienten 

comprometidos con la organización, mientras que el 4.5% (1) consideran que es 

Deficiente. 
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Para el segundo objetivo, se obtuvieron los siguientes resultados respecto a nuestra 

segunda variable. 

Tabla 02 

Nivel de desempeño laboral y dimensiones 

 

Desempeño Laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

DESEMPEÑO LABORAL 

Muy 
Deficiente 

1 4.5 4.5 

Deficiente 3 13.6 18.2 

Regular 5 22.7 40.9 

Buena 9 40.9 81.8 

Muy Buena 4 18.2 100 

Total 22 100  

Desempeño en la tarea 

Muy 
Deficiente 

3 13.6 13.6 

Deficiente 1 4.5 18.2 

Regular 4 18.2 36.4 

Buena 1 4.5 40.9 

Muy Buena 13 59.1 100 

Total 22 100  

Desempeño en el contexto 

Muy 
Deficiente 

3 13.6 13.6 

Deficiente 3 13.6 27.3 

Regular 2 9.1 36.4 

Buena 2 9.1 45.5 

Muy Buena 12 54.5 100 

Total 22 100  

Comportamientos laborales 
contraproducente 

Muy 
Deficiente 

11 50 50 

Deficiente 2 9.1 59.1 

Regular 3 13.6 72.7 

Buena 4 18.2 90.9 

Muy Buena 2 9.1 100 

Total 22 100  

Nota. Resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores 
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Los resultados obtenidos muestra que el Desempeño Laboral de los colaboradores se 

encuentran en nivel Buena que representa el 40.9% (9) de los colaboradores, ya que 

el colaborador demuestra un desenvolvimiento eficiente participando en distintas 

jornadas, siendo dinámico y trabajando en equipo, el 22.7% (5) consideran que es 

Regular, el 18.2% (4) consideran que es Muy Buena, el 13.6% (3) consideran que es 

Deficiente, mientras que el 4.5% (1) consideran que es Muy Deficiente, pues el 

trabajador se desempeña de manera irregular y no demuestra intención de cambio. 

Respecto a la dimensión desempeño en la tarea, el 59.1% (13) de los colaboradores 

consideran que es Muy Buena, ya que el trabajador demuestra un buen desempeño y 

busca sobresalir dentro de la organización, el 18.2% (4) consideran que es Regular, el 

13.6% (3) consideran que es Muy Deficiente, el 4.5% (1) consideran que es Buena, 

mientras que el 4.5% (1) de consideran que es Deficiente, al tener un bajo desempeño 

en el trabajo. 

Respecto a la dimensión desempeño en el contexto, el 54.5% (12) de los 

colaboradores consideran que es Muy Buena, ya que presenta un buen desempeño 

en el trabajo y busca capacitarse constantemente, el 13.6% (3) consideran que es 

Deficiente, el 13.6% (3) consideran que es Muy Deficiente, ya que el trabajador no 

muestra un desempeño favorable y por el contrario no cambia su actitud, el 9.1% (2) 

consideran que es Buena, ya que busca sobresalir dentro de la organización, mientras 

que el 9.1% (2) consideran que es Regular. 

Finalmente, la dimensión comportamiento laborales contraproducente, el 50% (11) de 

los colaboradores consideran que es Muy Deficiente, el 18.2% (4) consideran que es 

Buena, el 13.6% (3) consideran que es Regular, el 9.1% (2) consideran que es Muy 

Buena, mientras que el 9.1% (2) de los consideran que es Deficiente. 

Para analizar la influencia entre las dimensiones de la felicidad organizacional y el 

desempeño laboral se aplicó la prueba de correlación de Pearson encontrándose las 

siguientes correlaciones: 
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Tabla 03 Correlaciones entre las dimensiones de Felicidad Organizacional y 

desempeño laboral en los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021 

  
Desempeño 

Laboral 
Compromiso 

Individual 
Satisfacción 

Laboral 

Compromiso 
organizativo 

afectivo 

  
Desempeño 

Laboral 

Correlación 
de Pearson 

1 .628** .520* .686** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.002 0.013 0 

N 22 22 22 22 

Nota. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). *. La correlación es 
significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Con un nivel de confianza del 99% observamos que el nivel de significancia (0.002) 

<0.01, con un valor estadístico de r de Pearson = 0.628, podemos decir que existe una 

relación directamente proporcional alta entre la dimensión compromiso individual y la 

variable desempeño laboral. 

Con un nivel de confianza del 95% observamos que el nivel de significancia (0.013) 

<0.05, con un valor estadístico de r de Pearson = 0.520, concluimos que existe una 

relación directamente proporcional moderada entre la dimensión satisfacción laboral y 

la variable desempeño laboral. 

Con un nivel de confianza del 99% observamos que el nivel de significancia (0.000) 

<0.01, con un valor estadístico de r de Pearson = 0.686, concluimos que existe una 

relación directamente proporcional alta entre la dimensión compromiso organizativo 

afectivo y la segunda variable. 
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Las pruebas de hipótesis se presentan a continuación: 

 

Objetivo General: Determinar la influencia significativa entre felicidad organizacional 

y desempeño laboral en SAIDCORP Chimbote, 2021 

Tabla 04 Influencia significativa entre felicidad organizacional y desempeño laboral 

en SAIDCORP Chimbote, 2021 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 38.323a 16 .001 

Razón de verosimilitud 34.725 16 .004 

Asociación lineal por lineal 11.534 1 .001 

N de casos válidos 22   

Nota. Resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores 

 

Hipótesis de Investigación: Existe influencia significativa entre felicidad 

organizacional y desempeño laboral en SAIDCORP Chimbote, 2021 

Hipótesis Nula: No existe influencia significativa entre felicidad organizacional y 

desempeño laboral en SAIDCORP Chimbote, 2021. 

 

Interpretación: 

Con un nivel de significancia de 95% y α = 0.05, observamos que los grados de libertad 

es 16, obteniendo un valor crítico (26.2962) y el valor calculado chi cuadrado (38.323), 

por tanto, el valor hallado es mayor que el valor crítico, se rechaza la Hipótesis Nula, 

indicando que “No existe influencia significativa entre felicidad organizacional y 

desempeño laboral en SAIDCORP Chimbote, 2021”. 

Finalmente podemos afirmar que, si existe influencia significativa entre felicidad 

organizacional y desempeño laboral en SAIDCORP Chimbote, 2021.  
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V. DISCUSIÓN 

A continuación, se estarán discutiendo los principales hallazgos de este estudio.  

En la tabla Nº 01, nos detalla que la Felicidad Organizacional en los colaboradores se 

encuentran en un nivel bueno que representa el 40.9%, ya que se encuentran 

satisfechos en su trabajo, se sienten realizados y desean continuar trabajando en la 

organización y los colaboradores restantes, indican que están en un nivel regular, ya 

que presentan tanto sentimientos positivos, como negativos con la organización. 

El resultado mencionado anteriormente, coincide con el hallazgo de Díaz, Ramos y 

Villanueva (2019), quiénes manifiestan que se encuentra en un nivel bueno , ya que 

en el ámbito laboral, buscan en sus vidas anteponer la libertad, satisfacción y felicidad 

de sí mismos, difiriendo con el hallazgo de Salas, Simone y Fernández (2018), quiénes 

concluyen que la felicidad organizacional se encuentra en un nivel regular, sin embargo 

existe una influencia positiva el liderazgo inspirador, pues manifiesta que es el motivo 

principal de ser felices en el trabajo. 

Así mismo, coincide con el hallazgo de Shneck (2013), quién manifiesta que la felicidad 

organizacional se encuentra en un nivel muy bueno, puesto que los trabajadores 

independientes en base a su creatividad y esfuerzo, se desempeñan correctamente, 

pues implica sentirse realizados profesionalmente. 

En estudios peruanos, difiere también, con la investigación de Salazar (2019), pues 

concluye que la felicidad en los trabajadores se encuentra en nivel regular, porque 

presentan aspectos negativos, como no sentirse realizados, ni satisfechos con sus 

empleos, siendo similar al hallazgo de Moraes y Barreiros (2015), pues señala que se 

encuentra en un nivel regular, pues para ellos, los valores dentro de la organización 

son fundamental, para un bienestar en equipo.  

Dicho esto, la felicidad laboral es pieza clave, para poder desempeñarse 

correctamente en el trabajo, anteponiendo la satisfacción y el hecho de sentirse 

realizados profesionalmente dentro de la organización, además un eficiente líder, 

genera un cumplimiento de objetivos, ya sea a corto, mediano o largo plazo, 

manteniéndolos felices e inspirados. 
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Respecto a desempeño laboral, en la tabla Nº 02, nos detalla que dicha variable se 

encuentra en un nivel bueno, que representa el 40.9% de los colaboradores, ya que 

se sienten proactivos y desarrollan un eficiente trabajo en equipo, coincidiendo así con 

el hallazgo de Tse y Chiu (2012), quiénes manifiestan que el desempeño laboral se 

encuentra en un nivel bueno, ya que los colaboradores se sienten influenciados por el 

líder, quién los incentiva a trabajar en equipo. 

Lo mencionado anteriormente, difiere con el hallazgo de Prakash, et al. (2014), quién 

manifiesta haber obtenido un resultado de nivel regular, ya que, en ese momento, los 

colaboradores atravesaban por un estrés laboral que ocasionaba no se desempeñen 

correctamente. 

Así mismo, Prakash, coincide con el hallazgo de Salas, Díaz y Pérez (2012), quiénes 

concluyen que el desempeño laboral se encuentra en un nivel regular, puesto que los 

colaboradores no se sienten en la capacidad de toma de decisiones. 

El hallazgo realizado en Ecuador, por Vera y Suárez (2018), manifiestan que el 80% 

de los colaboradores se encuentran en un nivel deficiente, porque sienten que su 

esfuerzo, no está siendo reconocido, coincidiendo con el hallazgo de Chiang y San 

Martín (2015) ,Vargas y Chiguay (2017) y Torres y Zegarra (2014), quiénes concluyen 

que también se encuentran en un nivel deficiente, ya que no laboran en un buen clima 

organizacional y no tienen interés si la organización les brinda incentivos económicos, 

valorando su esfuerzo. 

Después de analizar y discutir los hallazgos mencionados, concordamos también con 

la investigación de Berrin Erdogan, et.al. (2012), quién manifiesta que para poder 

desempeñarse correctamente es importante sentirse satisfechos profesionalmente y 

coincidimos con los autores mencionados anteriormente, ya que para que un trabajo 

sea eficiente, es fundamental que sea reconocido, además de contar con un buen líder 

y laborar en un excelente clima organizacional. 

En cuanto a nuestra primera dimensión: Compromiso Individual. Puede visualizarse 

en la tabla Nº 01 que la mayoría de los trabajadores se encuentran felices en el trabajo 

y aun existiendo un 9.1% que no lo están, el 54.5% de los colaboradores se sienten 
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comprometidos con la empresa y se esfuerzan para dar lo mejor de si, porque tienen 

muchos años trabajando en ella, en concordancia con Moyano, Castillo y Lizana(2008) 

, manifestando que en su hallazgo encontraron un nivel muy bueno, ya que un gran 

número de personas trabajan por necesidad , pero también porque les gusta demostrar 

sus habilidades, dando a conocer sus conocimientos y destrezas, enfrentando 

obstáculos y superándolos, pues así indican estar comprometidos con la organización. 

Y para lo mencionado anteriormente, diferimos con el hallazgo de Moccia (2016), ya 

que su investigación, resultó encontrándose en un nivel regular, destacando que, en 

ese momento, los países europeos atravesaban por una crisis política y claramente, 

se vería reflejado laboralmente. La dimensión compromiso individual cumple un rol 

fundamental para que los colaboradores puedan desempeñarse de forma correcta, 

además de que necesitan encontrarse motivados y felices, con la finalidad de sentirse 

comprometidos con la organización, así mismo, en el hallazgo de Wesarat, Yazam y 

Halim (2014), quiénes concluyeron con un nivel regular de compromiso individual, ya 

que las personas que no lo están, pueden no prestar atención a ninguna actividad 

encomendada. 

Después de discutir la primera dimensión, concordamos con la teoría de Schaufeli 

(1990), ya que después de conocer los resultados obtenidos, confirmamos que el 

compromiso individual hace referencia al involucramiento laboral, la felicidad dentro de 

la organización y la energía que ocasiona trabajar en ella. 

Después de analizar nuestra primera dimensión, es muy importante el hecho de 

sentirse comprometidos con la institución, es decir, realizar las actividades por gusto 

propio y no por obligación, consideramos que, es así como un trabajo puede resultar 

más eficiente. 

Respecto a nuestra segunda dimensión: Satisfacción Laboral. Puede visualizarse en 

la tabla Nº 01 que la mitad del porcentaje total de los colaboradores, se sienten en un 

nivel bueno de satisfacción, ya que se sienten cómodos con el líder inmediato, con el 

equipo y con su remuneración. 
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Coincidiendo con la investigación dada por Sender y Fleck (2017), quiénes manifiestan 

que la satisfacción en el trabajo se encuentra en un nivel muy bueno, ya que se ve 

influida positivamente por factores, como tener un buen líder, buen ambiente laboral, 

sintiéndose satisfechos dentro de. 

Dicho esto, también coincide con el hallazgo detallado al inicio, Salas, Simone y 

Fernández (2018), quiénes concluyen que se encuentra en un nivel bueno, pero 

teniendo una influencia positiva el liderazgo inspirador, pues manifiesta que es el 

motivo principal de encontrarse satisfechos en el trabajo, difiriendo con el hallazgo de 

Bastos y Barsadeb (2020), pues llegaron a una conclusión distinta y poco vista, 

comparado con las demás, encontrando un nivel regular, puesto que los trabajadores 

en la actualidad prefieren que las empresas los capaciten y les brinden conocimientos, 

en vez de recibir algún incentivo económico. 

Ello último, coincide con lo investigado por Brauer y Leischnig (2016), concluyen que 

la felicidad organizacional se ve influida positivamente por el hecho de atravesar 

desafíos y desarrollar sus habilidades eficientemente.  

Así mismo, el hallazgo anterior coincide con Paschoal, Torres y Barreiros (2010), pues 

manifiestan que el apoyo dentro de la organización y fuera de, tiene un impacto 

positivo, puesto que se sienten importantes cuando pueden contribuir en algo que 

saben, beneficiará enormemente a la organización. 

Como se observa en la tabla Nº 01, a pesar de que el 9.1% de los colaboradores, 

manifieste que la satisfacción laboral se encuentra en un nivel muy deficiente, 

prevalece los que, si lo están, sin embargo, son puntos en contra dentro de la 

organización, ya que siendo el mínimo de colaboradores que no se encuentran 

satisfechos, puede generar infelicidad y actividades encomendadas poco eficientes. 

Por otro lado, respecto a nuestra tercera dimensión: Compromiso organizativo afectivo, 

en la tabla Nº 01, se puede observar que el 50% de los colaboradores, consideran que 

se encuentra en un nivel muy bueno, encontrándose a un equipo feliz y con un fuerte 

sentido de pertenencia dentro y fuera de la organización. 
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Dicho hallazgo, difiere con la investigación dada por Ramírez y García (2018), quiénes 

manifiestan que la dimensión se encuentra en un nivel regular, ya que los factores 

relacionados con el lugar donde labora y el hecho de que el colaborador tenga un 

trabajo monótono, puede que la empresa no sea abordada con emoción, influyendo 

mucho en la felicidad del trabajador, generando incomodidad y poco compromiso. 

Así mismo, concuerda con la investigación realizada por Malluk (2018), pues 

manifiesta que existe un nivel bueno de compromiso afectivo, ya que evidencia 

fortalezas cuando se desarrolla el trabajo en equipo y el hecho de sentirse 

comprometidos con su centro de laborales, sin embargo, no se sienten satisfechos 

totalmente. 

Por otro lado, el hallazgo de Moccia (2016), concluye con un resultado distinto, 

encontrándose con un nivel regular, ya que los colaboradores no se sienten felices de 

imaginar pasar el resto de su carrera en la empresa, por lo que no se sienten 

comprometidos totalmente, ni presentan sentimientos positivos, afectando en su 

desempeño. 

Como se observa en la Tabla Nº 01, a pesar de que la mitad de los colaboradores 

sienten un fuerte sentido de pertenencia con la organización, el 9.1% de los 

colaboradores, manifiesta que se encuentra en un nivel muy deficiente, generando no 

sentirse parte de la familia y con poco significado para ellos, influyendo notablemente 

en su desempeño. 

Teóricamente, todo lo detallado, lo respalda Gustavo Barreto y Albanita Gomes (2012) 

y Warr(2013), ya que coincidimos con los resultados de su investigación, pues un 

colaborador será totalmente feliz cuando no presenten trastornos mentales, como el 

estrés laboral, ansiedad o depresión, generado por la monotonía en el trabajo, 

coincidiendo también con el hallazgo de Gonzáles, Ponce, Ríos y Vargas (2018), quién 

detalla que la infelicidad de los trabajadores es generado por las condiciones de 

trabajo, como la falta de un liderazgo inspirador, la falta de reconocimiento personal y 

profesional, la falta de beneficios monetarios, recordando que, para que un trabajador 

se desempeñe de manera eficiente , es necesario mostrar emociones positivas. 
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VI. CONCLUSIONES 

1.- El nivel de felicidad organizacional en SaidCorp Chimbote 2021, es de nivel bueno, 

ya que el trabajador se siente satisfecho y realizado dentro de la organización. 

2.- El nivel de desempeño laboral en SaidCorp Chimbote 2021, es de nivel bueno, pues 

el trabajador es proactivo y trabaja correctamente en equipo. 

3.- El nivel de influencia de la dimensión compromiso individual y desempeño laboral 

en SaidCorp Chimbote 2021 es alta(r=0.628). El trabajador se siente con energía al 

realizar sus labores. 

4.- El nivel de influencia de la dimensión satisfacción laboral y desempeño laboral en 

SaidCorp Chimbote 2021, es moderada (r=0.520). El trabajador se siente satisfecho 

en la organización, ocasionando una eficiente labor. 

5.- El nivel de influencia de la dimensión compromiso organizativo afectivo y 

desempeño laboral en SaidCorp Chimbote 2021 es alta (r=0.686). El trabajador se 

siente comprometido, pues la organización es de mucho significado. 

6.- Se confirma la hipótesis de investigación considerando que si existe una influencia 

positiva entre felicidad organizacional y desempeño laboral en SaidCorp Chimbote 

2021. Se obtuvo un valor crítico (26.2962) y el valor calculado chi cuadrado (38.323), 

por tanto, el valor hallado es mayor que el valor crítico, finalmente se rechaza la 

hipótesis nula. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1.- Pese a que se obtuvo un porcentaje alto en el nivel bueno de felicidad 

organizacional, aún existen colaboradores que presentan dificultad con la dimensión: 

Compromiso individual, satisfacción laboral y compromiso organizativo afectivo. Se 

recomienda una reunión, con la intención de realizar juegos dinámicos y un eficiente 

manejo de comunicación organizacional, dónde cada uno tenga la oportunidad de dar 

a conocer sus inquietudes e incomodidades, con la finalidad de crear estrategias de 

mejora.  

 

2.- Pese a que se obtuvo un porcentaje alto en el nivel bueno de desempeño laboral, 

aún existen colaboradores que presentan dificultad con la dimensión: 

Comportamientos laborales contraproducentes. Se recomienda realizar una 

retroalimentación, con la finalidad de promover la mejora continua de la organización 

y para quiénes la conforman. 

  

3.- Después de concluir que la dimensión más correlacionada a desempeño laboral 

es: Compromiso individual y compromiso organizativo afectivo. Se recomienda seguir 

trabajando como organización, con la finalidad de continuar teniendo a colaboradores 

animados y comprometidos con el lugar dónde laboran. 

 

4.- Sugerimos realicen nuevas investigaciones, utilizando otros métodos, bajo otro 

enfoque de investigación, que les permita profundizar el tema y descubrir nuevos 

hallazgos. 
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ANEXOS 

                                                                                             Anexo 01 

 

 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

Felicidad 

Organizacional 

Según Salas (2013) La 

felicidad 

organizacional, es más 

que un sueldo 

llamativo, pues 

manifiesta que es un 

sentimiento positivo 

que influye en el 

rendimiento eficaz y los 

objetivos que nos 

proponemos a corto y 

largo plazo. 

La felicidad organizacional 

se mide por el nivel de 

satisfacción que tiene en 

su centro de trabajo, así 

como la influencia de un 

buen clima, incentivos, 

liderazgo y compañerismo, 

para verse reflejado en sus 

actividades. 

Compromiso 

Individual 

Compromiso físico 

Compromiso cognitivo 

Compromiso 

emocional 

Satisfacción 

laboral 

Remuneración 

Supervisión 

Promoción 

Tipo de trabajo 

realizado 

Compromiso 

organizativo 

afectivo 

Compromiso afectivo 

Compromiso de 

continuidad  

Compromiso 

normativo 



 
 

 

 

 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

Laboral 

 

Son aquellos 

comportamientos 

que son relevantes 

para las metas 

organizacionales y 

se encuentran bajo 

el control del 

individuo, los 

cuales atribuyen 

resultados positivos 

y/o negativos a la 

organización 

(Koopmans et al; 

2014) 

 

El desempeño 

laboral se mide por 

la eficiencia y los 

resultados 

obtenidos del 

trabajo realizado en 

su centro de 

labores, también 

entran a tallar 

aspectos como el 

compromiso, 

esfuerzo y 

conocimientos. 

 

Desempeño en la 

tarea 

Planeamiento y Organización del 

trabajo. 

Orientación a resultados. 

Priorización del trabajo. 

Eficiencia laboral. 

 

Desempeño en el 

contexto 

Iniciativa. 

Tareas laborales desafiantes. 

Actualización de conocimientos y 

habilidades laborales. 

Soluciones creativas  

Comportamientos 

contraproducentes 

Negatividad. 

Conductas que dañan a la 

organización. 



 
 

 

 

ANEXO 02 

FICHA TÉCNICA 

ESCALA DE FELICIDAD LABORAL 

 

I. DATOS INFORMATIVOS  

a. Técnica: Encuesta  

b. Tipo de instrumento: Cuestionario y corresponde a Salas, 2013 

c. Lugar: Chimbote 

d. Forma de aplicación: Individual 

e. Adaptado por los autores: Clement Neyra Diego – Ramos Baca      

Valeska 

f. Medición: Nivel de tipo ordinal 

g. Administración: Trabajadores de la empresa SAIDCORP en la 

ciudad de Chimbote. 

h. Tiempo de aplicación: 10 minutos 

 

II. EXPERTOS QUE VALIDARON EL INSTRUMENTO: 

a. Dr. González Rueda Néstor Daniel: Doctor en Psicología. 

b. Mg. Canchari Preciado Miguel Ángel: Magíster en Gestión de 

Talento Humano,  

c. Mg. Montenegro Príncipe Luis Junior: Magíster en Administración y 

negocios. 

 

III. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  

Identificar el nivel de la variable Felicidad Organizacional. de los 

trabajadores de la empresa SAIDCORP en la ciudad de Chimbote en el 

año 2021. 

 



 
 

 

VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si 

los ítems están bien definidos en relación con la variable planteada, y 

si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusión al 

desarrollar la prueba. Esta validación consistió en la selección de tres 

expertos, en investigación y en la temática de investigación quienes 

revisaron la matriz de operacionalización de las variables, y cada uno 

de los ítems del instrumento para verificar si realmente miden los 

indicadores y dimensiones de la variable. 

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Felicidad 

Organizacional, se aplicó una prueba piloto con 10 participantes; 

posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos 

del método Alpha de Cronbach, cuyo cálculo fue α= 0,99, este resultado 

permite afirmar que el instrumento presenta una confiabilidad muy 

fuerte. 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.99 32 

 

 

 

IV. DIRIGIDO A: 

Trabajadores de la empresa SAIDCORP en la ciudad de Chimbote. 

 

V. MATERIALES NECESARIOS:  

Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 

 

VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 

El instrumento referido presenta 32 ítems con opciones de respuesta 

en escala de Likert que poseen una valoración de 1 a 5 puntos cada 

uno según el formato de pregunta. 



 
 

 

La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones calculando el 

promedio de los ítems que corresponden. 

 

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

COMPROMISO 

INDIVIDUAL 

Compromiso físico: 1,4,8,9,13,16,18 

Compromiso cognitivo: 2,6,7,14,17 

Compromiso emocional: 3,5,10,11,15 

SATISFACCIÒN 

LABORAL 

Remuneración: 22 

Supervisión:20 

Promoción:23 

Tipo de trabajo realizado: 19,21,24 

COMPROMISO 

ORGANIZATIVO 

Compromiso afectivo: 26,27,31 

Compromiso de continuidad:25,30 

Compromiso normativo: 28,29,32 

 

 INTERPRETACIÓN POR VARIABLE: “FELICIDAD 

ORGANIZACIONAL” 

Niveles Puntajes Descripción 

Muy 
Buena 

136 - 160 El trabajador se encuentra muy 

satisfecho en su trabajo, sus labores le 

apasionan, se siente realizado y desea 

seguir trabajando en la empresa. 

Buena 110 - 135 El trabajador se encuentra satisfecho 

en su trabajo, se siente realizado y 

desea continuar trabajando en la 

organización 



 
 

 

Regular 84 - 109 El trabajador presenta tanto afectos 

positivos como negativos, se encuentra 

más o menos satisfecho en su trabajo, 

sus labores le apasionan regularmente, 

se siente  más o menos realizado y 

podría continuar trabajando en la 

organización 

Deficiente 58 - 83 
 

El trabajador presenta un equilibrio a 

favor de sus afectos negativos, no se 

encuentra satisfecho en su trabajo, sus 

labores no le apasionan, no se siente 

realizado y no desea continuar 

trabajando en la organización 

Muy 
deficiente 

32 - 57 El trabajador no se siente a gusto en su 

trabajo, no se siente realizado y quiere 

renunciar los más pronto posible. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

INTERPRETACIÓN POR DIMENSIÓN 

DIMENSIÓN 1: COMPROMISO INDIVIDUAL 

Niveles Puntajes  
Descripción 

Muy Buena 77 - 90 Me siento comprometido 

con mi trabajo y siempre 

doy lo mejor de mí. 

Buena 62 - 76 Me siento comprometido 

con mi trabajo. 

Regular 47 - 61 Pongo empeño en el 

trabajo 



 
 

 

Deficiente 32 - 46 No me siento motivado en 

mi trabajo 

Muy 
deficiente 

17 - 31 Solo apoyo en el trabajo 

cuando me lo piden. 

 

 

 

DIMENSIÓN 2: SATISFACCIÒN LABORAL 

Niveles Puntajes Descripción 

Muy 
Buena 

 26 - 30 Me siento muy satisfecho 

de trabajar en esta 

empresa y no pienso irme a 

ninguna otra. 

Buena 21 - 25  Me siento satisfecho de 

trabajar en la empresa 

Regular  16 - 20 Siento que no crezco 

profesionalmente en la 

empresa. 

Deficiente  11 - 15 No me siento satisfecho de 

trabajar en la empresa. 

Muy 
deficiente 

6 - 10 No me siento nada 

satisfecho de trabajar en la 

empresa. 

 

 

DIMENSIÓN 3: COMPROMISO ORGANIZATIVO 

Niveles Puntajes Descripción 

Muy 
Buena 

35 - 40 Me siento muy 

comprometido con la 

organización y seguir 

creciendo 

profesionalmente. 



 
 

 

Buena 28 - 34 Estoy comprometido con la 

empresa y así generar la 

mayor rentabilidad 

Regular 21 - 27 Me siento comprometido 

con la empresa. 

Deficiente 14 - 20 Existe un compromiso con 

la organización. 

Muy 
deficiente 

7 - 13 No me siento 

comprometido con la 

organización. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 03 

Cuestionario de Felicidad Organizacional en la empresa SAIDCORP - 

Chimbote, 2021 

Autores: Salas, Alegre y Fernández (2013) 

Datos generales: 
     

Sexo: (M)   (F)  
     

Edad: 
      

Tiempo trabajando en la empresa: 
     

Área de trabajo: 
     

Instrucciones: 
     

A continuación, se presenta una serie de enunciados que buscan medir la 

Felicidad Organizacional a partir de dimensiones: Compromiso individual, 

satisfacción laboral y compromiso organizativo. Agradeceremos nos responda su 

opinión marcando con un aspa (X) en la que considere expresa mejor su punto 

de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones. Por favor, 

considere la siguiente escala: 

NUNCA (1) 

RARAS VECES (2) 

ALGUNAS VECES (3) 

BASTANTE A MENUDO (4) 

SIEMPRE (5) 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
Tabla: Escala de medición de Felicidad Organizacional 
 

 

Ítems Enunciados 1 2 3 4 5 

Compromiso individual: Schaufeli et al. (2002) 

1 En mi trabajo me siento llena de energía.           

2 Mi trabajo está lleno de significado y propósito.           

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.           

4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.           

5 Estoy entusiasmado con mi trabajo.           

6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor 

de mí. 

          

7 Mi trabajo me inspira.           

8 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a 

trabajar. 

          

9 Soy feliz cuando tengo ganas de ir a trabajar.           

10 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.           

11 Estoy orgulloso del trabajo que hago.           

12 Estoy inmerso en mi trabajo.           

13 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 

tiempo. 

          

14 Mi trabajo es retador.           

15 Me dejo llevar por mi trabajo.           



 
 

 

16 Soy muy persistente en mi trabajo.           

17 Me es difícil "desconectarme" de mi trabajo.           

18 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando.           

Satisfacción Laboral: Schriesheim y Tsui (1980) 

19 ¿Qué tan satisfecho está usted con la naturaleza del trabajo 

que realiza? 

          

20 ¿Qué tan satisfecho está usted con la persona que le 

supervisa? 

          

21 ¿Qué tan satisfecho usted con sus relaciones con otros 

miembros de la institución con la que trabaja? 

          

22 ¿Qué tan satisfecho está usted con la paga que recibe por 

su trabajo? 

          

23 ¿Qué tan satisfecho está usted con la existencia de 

oportunidades de promoción en esta institución? 

          

24 ¿Qué tan satisfecho está usted con su situación actual?           

Compromiso organizativo afectivo: Allen y Meyer (1990) 

25 Yo sería muy feliz de pasar el resto de mi carrera en 

empresa. 

          

26 Me gusta hablar de mi empresa cuando estoy fuera de ella.           

27 Realmente me siento como si los problemas de esta 

empresa fueran míos. 

          

28 Creo que nunca podría llegar a estar tan comprometido con 

otra empresa como estoy con esta. 

          

29 Me siento como parte de la familia en mi empresa.           

30 Abordo con emoción esta empresa.           



 
 

 

 

 

                                                         Anexo 04 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Felicidad Laboral”  

  

OBJETIVO: Determinar la influencia entre felicidad organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

DIRIGIDO A: Colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

 APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: González Rueda Néstor Daniel 

  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor 

  

 VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

 

 

 

_________________________________ 

Evaluador: Dr. Nestor Daniel Gonzalez. 

 DNI: 32991045 

                                                                               

 

31 Esta institución tiene una gran cantidad de significado para 

mí. 

          

32 Tengo un fuerte sentido de pertenencia por mi empresa.           

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

Gracias por su tiempo. 



 
 

 

Anexo 05 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Felicidad Laboral”   

 

OBJETIVO: Determinar la influencia entre felicidad organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021 

 

DIRIGIDO A: Colaboradores de SAIDCORP Chimbote,2021. 

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Montenegro Príncipe Luis   Junior 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:  Magister en Administración y 

Negocios 

  

 VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

 

 

 

 

 

_________               

Evaluador: Mba. Luis Junior Montenegro Príncipe 

DNI: 43978959 

  

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 



 
 

 

Anexo 06 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Felicidad Laboral”  

  

OBJETIVO: Determinar la influencia entre felicidad organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

DIRIGIDO A: Colaboradores de SAIDCORP Chimbote,2021. 

  

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CANCHARI PRECIADO 

MIGUEL ANGEL 

  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DEL 

TALENTO HUMANO 

  

 VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

 

  

                                            

 

 
 

 
 
 
 
 
 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

              

__________________________________ 

Evaluador: Mg. Cancharí Preciado Miguel Angel 

DNI: 46105455 

 



 
 

 

 
ANEXO 07 

 
CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DE FELICIDAD ORGANIZACIONAL 

 
 

 

 

 

                          
 
 

                                                                          ∝ =  
32

32− 1 
 [1 − 

48

1239
] 

 
 

 
ANEXO 08 

Sujetos 
Items  

Suma items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32  

1 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4  136 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4  125 

3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2  55 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1  35 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3  96 

6 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2  57 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4  125 

8 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2  57 

9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2  73 

10 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3  96 

VAR 2 1.8 2.3 1.1 1.1 1.1 1.4 1.1 1.1 1.1 1.1 1.1 0.7 1.3 1.1 1.1 0.4 1.5 2.3 1.8 2.5 2.5 2.5 2.5 1.4 1.8 1.8 1.2 1.1 1.1 1.5 1.1 ST
2 : 1239 

                                 ∑Si2 : 48 

K: El número de ítems 32 

∑Si2 
: 

Sumatoria de las Varianzas de los 
Items 

48 

ST
2 : La Varianza de la suma de los 

Items 
1239 

α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.99 
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Existe confiabilidad en la encuesta.  



 
 

 

 
VALIDEZ DE FELICIDAD ORGANIZACIONAL 

 
 

 

Sujetos 
Items 

A B AB A^2 B^2 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 

1 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 68 68 4624 4624 4624 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 62 3906 3969 3844 

3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 29 26 754 841 676 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 16 19 304 256 361 

5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 48 2304 2304 2304 

6 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 31 26 806 961 676 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 63 62 3906 3969 3844 

8 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 31 26 806 961 676 

9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 45 28 1260 2025 784 

10 1 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 40 56 2240 1600 3136 

                                 434 421 182714 188356 177241 

 

 Pearson 
 

 

 

 

 Spearman - Brown 
 

 

 

N 32 

n (∑AB) 5846848 

(∑A) (∑B) 182714 

n (∑A2) 6027392 

n (∑B2) 5671712 

    

n (∑AB)-(∑A) 
(∑B)  

5664134 

n (∑A2)- (EA^2) 5839036 

n (∑B2)- (EB^2) 5494471 

     

         2222 








nn

ABn
r

r

r
R




1

2

= 1 

= 1 Alto grado de validez. 



 
 

 

 

ANEXO 09 

FICHA TÉCNICA 

ESCALA DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

I. DATOS INFORMATIVOS  

a. Técnica: Encuesta  

b. Tipo de instrumento: Cuestionario y corresponde a Koopmans, et al., 

2013 

c. Lugar: Chimbote 

d. Forma de aplicación: Individual 

e. Adaptado por los autores: Clement Neyra Diego – Ramos Baca Valeska 

f. Medición: Nivel de tipo ordinal 

g. Administración: Trabajadores de la empresa SAIDCORP en la ciudad de 

Chimbote. 

h. Tiempo de aplicación: 10 minutos 

 

II. EXPERTOS QUE VALIDARON EL INSTRUMENTO: 

a. Dr. González Rueda Néstor Daniel: Doctor en Psicología. 

b. Mg. Canchari Preciado Miguel Ángel: Magíster en Gestión de Talento 

Humano,  

c. Mg. Montenegro Príncipe Luis Junior: Magíster en Administración y 

negocios. 

 

III. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  

Identificar el nivel de la variable Desempeño Laboral. de los trabajadores en la 

ciudad de Chimbote en el año 2021. 

 



 
 

 

IV. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los ítems 

están bien definidos en relación con la variable planteada, y si las instrucciones 

son claras y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Esta 

validación consistió en la selección de tres expertos, en investigación y en la 

temática de investigación quienes revisaron la matriz de operacionalización de 

las variables, y cada uno de los ítems del instrumento para verificar si realmente 

miden los indicadores y dimensiones de la variable. 

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Felicidad 

Organizacional, se aplicó una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, 

los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpha de 

Cronbach, cuyo cálculo fue α= 0,90, este resultado permite afirmar que el 

instrumento presenta una confiabilidad muy fuerte. 

 

 

 

V. DIRIGIDO A: 

Trabajadores de la empresa SAIDCORP en la ciudad de Chimbote 

 

VI. MATERIALES NECESARIOS:  

Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 

 

VII. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 

El instrumento referido presenta 16 ítems con opciones de respuesta en escala de 

Likert que poseen una valoración de 1 a 5 puntos cada uno según el formato de 

pregunta. 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.90 16 



 
 

 

La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones calculando el promedio 

de los ítems que corresponden. 

 

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

 

DESEMPEÑO EN LA 

TAREA 

Planeamiento y organización del trabajo:3, 6 

Orientación a resultados: 5, 7 

Priorización del trabajo: 4 

Eficiencia laboral: 1,2 

 

DESEMPEÑO EN EL 

CONTEXTO 

Iniciativa: 10 

Tareas laborales desafiantes: 8 

Actualización de conocimientos y habilidades 

laborales: 9 

Soluciones creativas: 11 

COMPORTAMIENTOS 

CONTRAPRODUCENTES 

Negatividad: 15, 12, 13 

Conductas que dañan a la organización: 14, 16 

 

INTERPRETACIÓN POR VARIABLE: “DESEMPEÑO LABORAL” 

Niveles Puntajes Descripción 

Muy Buena 68 - 80 El desempeño es muy bueno y se trata de un 

colaborador que cumple con todas sus funciones y 

además es proactivo, con un comportamiento muy 

positivo. 

Buena 55 - 67 El trabajador demuestra buen comportamiento 

participando en distintas actividades, siendo 

proactivo y trabajando en equipo 



 
 

 

 

INTERPRETACIÓN POR DIMENSIÓN 

DIMENSIÓN 1: DESEMPEÑO EN LA TAREA 

 

Regular 42 - 54 El trabajador demuestra un comportamiento 

regular participando en distintas actividades, 

siendo proactivo y  trabajando en equipo 

Deficiente 29 - 41 El trabajador no demuestra buen comportamiento y 

no está participando en el trabajo equipo. 

Muy 
deficiente 

16 - 28 El trabajador se desempeña de manera irregular y 

no demuestra intención de cambio. 

Niveles Puntajes Descripción 

Muy Buena 31 - 35 El trabajador demuestra 

un buen desempeño y 

busca sobresalir. 

Buena 25 - 30 Demuestra buen 

desempeño para lograr 

sus metas trazadas. 

Regular 19 - 24 Muestra un desempeño 

favorable en la 

organización. 

Deficiente 13 - 18 Tiene un bajo 

desempeño en el 

trabajo. 

Muy deficiente 7 - 12 Presenta un pésimo 

desempeño en el 

trabajo y no muestra 

interés de corregir. 



 
 

 

 

 

DIMENSIÓN 2: DESEMPEÑO EN EL CONTEXTO 

 

 

 

Niveles Puntajes Descripción 

Muy Buena 17 - 20  Presenta un buen 

desempeño en el 

trabajo y busca 

capacitarse 

constantemente. 

Buena 14 - 16 El trabajador busca 

sobresalir ante los 

demás. 

Regular 11 - 13 El trabajador realiza una 

buena labor y un buen 

desempeño. 

Deficiente 8 - 10 El trabajador no se está 

capacitando 

contantemente. 

Muy deficiente 4 - 7 El trabajador no 

muestra un desempeño 

favorable y por el 

contrario no cambia su 

actitud. 

 



 
 

 

 

 

 

DIMENSIÓN 3: COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES 

 

 

 

 

 

Niveles Puntajes Descripción 

Muy Buena 21 - 25 El trabajador busca 

contribuir con sus 

conocimientos para sus 

compañeros y la 

organización 

Buena 17 - 20 El trabajador cumple sus 

funciones 

favorablemente. 

Regular 13 - 16 El trabajador cumple con 

sus labores diarias.  

Deficiente 9 - 12 El trabajador no nuestra 

intención de cambio y 

crecimiento. 

Muy deficiente 5 - 8 El trabajador comenta 

del poco reconocimiento 

por parte de la institución 

y se dedica a criticar. 



 
 

 

 

                                                      

 

Anexo 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario de Desempeño Laboral en la empresa SAIDCORP - Chimbote, 

2021 

Autor: Koopmans et al(2014) 

Datos generales: 
     

Sexo: (M)   (F)  
     

Edad: 
      

Tiempo trabajando en la 

empresa: 
     

Área de trabajo: 
     

Instrucciones 
     

A continuación, se presenta una serie de enunciados que buscan medir el Desempeño 

Laboral a partir de dimensiones: desempeño en la tarea, en el contexto y 

comportamientos laborales contraproducentes. Agradeceremos nos responda su 

opinión marcando con un aspa (X) en la que considere expresa mejor su punto de 

vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones. Por favor, 

considere la siguiente escala: 

            NUNCA (1) 

      CASI NUNCA (2) 

           ALGUNAS VECES (3) 

              CASI SIEMPRE (4) 

                    SIEMPRE (5) 



 
 

 

Tabla: Escala de medición de Desempeño Laboral 
 

Ítem
s 

Enunciados 1 2 3 4 5 

Desempeño en la tarea 

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le 

dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios. 

          

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los 

nuevos problemas. 

          

3 Cuando pude realicé tareas laborales 

desafiantes. 

          

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, 

comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran. 

          

5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que 

debía lograr. 

          

6 Trabajé para mantener mis conocimientos 

laborales actualizados. 

          

7 Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo.           

Desempeño en el contexto 

8 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude 

hacerlo en tiempo y forma. 

          

9 Trabajé para mantener mis habilidades laborales 

actualizadas. 

          

10 Participé activamente de las reuniones laborales.           

11 Mi planificación laboral fue óptima.           

Comportamientos laborales contraproducentes 

12 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.           

13 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con 

mis compañeros. 

          



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14 Agrandé los problemas que se presentaron en el 

trabajo. 

          

15 Me concentré en los aspectos negativos del 

trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas 

positivas. 

          

16 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con 

gente que no pertenecía a la empresa. 

          
Gracias por su tiempo. 



 
 

 

Anexo 11 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Desempeño Laboral”  

  

OBJETIVO: Determinar la influencia entre felicidad organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

DIRIGIDO A: Colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: González Rueda Nestor Daniel 

  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:Doctor 

  

 VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

 

 

 

 

                                            __________________________________ 

Evaluador: Dr. Nestor Daniel González Rueda 

                                            DNI:32991045 

                  

 

 

 

 

 

 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 



 
 

 

Anexo 12 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Desempeño Laboral”  

  

OBJETIVO: Determinar la influencia entre felicidad organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

DIRIGIDO A: Colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Montenegro Príncipe Luis Junior 

 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR:  Magister en Administración y Negocios 

  

 VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

 

 

  

_________________________________ 

  Evaluador: Mba. Luis Junior Montenegro Príncipe 

          DNI: 43978959 

 

 

 

 

 

 

 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 



 
 

 

 

Anexo 13 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Escala de Desempeño Laboral”  

  

OBJETIVO: Determinar la influencia entre felicidad organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

DIRIGIDO A: Colaboradores de SAIDCORP Chimbote, 2021. 

  

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CANCHARI PRECIADO MIGUEL 

ANGEL 

  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO 

HUMANO 

  

 VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

              

__________________________________ 

Evaluador: Mg. Cancharí Preciado Miguel Angel 

DNI: 46105455 

 



 
 

 

 
 
 

ANEXO 14 
 

CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DE DESEMPEÑO LABORAL 

 
 

 
                                            

  ∝ =  
16

16− 1 
 [1 − 

31

193
] 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ANEXO 15 
 

VALIDEZ DE FELICIDAD ORGANIZACIONAL 
 

Sujetos 
Items  Suma de 

Items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16  

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1  60 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3  59 

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3  37 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4  31 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3  59 

6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3  37 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3  59 

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3  37 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4  31 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2  65 

VARP 2.4 2.4 2.4 2.4 2.4 2.4 2.4 2.4 2.4 2.4 2.4 0.8 0.8 0.8 0.8 0.8 ST
2 : 193 

                 ∑Si2 : 31 

K: El número de ítems 16 

∑Si2 
: 

Sumatoria de las Varianzas de los 
Items 

31 

ST
2 : La Varianza de la suma de los 

Items 
193      

    α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.99 
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Existe confiabilidad en la encuesta. 



 
 

 

 

 

Sujetos Items A B AB A^2 B^2 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 40 20 800 1600 400 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 32 27 864 1024 729 

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 16 21 336 256 441 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 8 23 184 64 529 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 32 27 864 1024 729 

6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 16 21 336 256 441 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 32 27 864 1024 729 

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 16 21 336 256 441 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 8 23 184 64 529 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 40 25 1000 1600 625 

                 240 235 56400 57600 55225 

 

 Pearson 
 

 

 

 

 Spearman - Brown 
 

 

 

  

N 16 

n (∑AB) 902400 

(∑A) (∑B) 56400 

n (∑A2) 921600 

n (∑B2) 883600 

   
n (∑AB)-(∑A) (∑B)  846000 

n (∑A2)- (EA^2) 864000 

n (∑B2)- (EB^2) 828375 

     

         2222 
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1

2

= 1 

= 1 Alto grado de validez. 


