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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Felicidad y el
Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion La
Libertad. El estudio fue de tipo correlacional no experimental y de corte transversal, para
obtener datos de los colaboradores se utilizo la técnica de la encuesta donde se considerd a
un total de 80 personas trabajadores de la GRELL. Se aplicaron como instrumentos dos
cuestionarios con escala de Likert; para medir la felicidad se adapto la Escala de felicidad de
Alarcon y para medir el compromiso organizacional se utilizo el cuestionario de Meyer y
Allen, adaptado por Rojas. Ambos instrumentos fueron validados por expertos y se les
realizo la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, la variable felicidad tuvo cuatro
dimensiones: Sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacién personal,
alegria de vivir, y la variable compromiso organizacional presentd tres dimensiones:
compromiso afectivo, normativo y de continuidad.

La investigacion concluyd que existe relacion significativa y moderada entre felicidad y el
compromiso Organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacién La
Libertad, 2018. Ademas, se identificd que existe relacidn significativa y moderada entre las

dimensiones de felicidad y el compromiso organizacional de los colaboradores.

Palabras clave: Felicidad, compromiso organizacional.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between happiness and the
organizational commitment of the employees of the Regional Department of Education La
Libertad. The study was of non-experimental correlational type and of cross-section, to
obtain data from the collaborators, the survey technique was used, where a total of 80
GRELL worker’s were considered. Two questionnaires with Likert scale were applied as
instruments, to measure happiness the Alarcon happiness scale was adapted and to measure
the organizational commitment we used the Meyer and Allen questionnaire, adapted by
Rojas. Both instruments were validated by experts and reliability was carried out using
Cronbach's alpha, the happiness variable had four dimensions: positive sense of life,
satisfaction with life, personal fulfillment, joy of living, and the variable organizational
commitment presented three dimensions: affective, normative and continuity commitment.
The research concluded that there is a significant and moderate relationship between
happiness and the organizational commitment of the employees of the Regional
Management of Education La Libertad, 2018. In addition, it was identified that there is a
significant and moderate relationship between the dimensions of happiness and the

organizational commitment of the collaborators

Keywords: Happiness, organizational commitment.
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. Introduccion

1.1. Realidad problemética

Ultimamente, la felicidad se ha convertido en un tema trascendental en el mundo
empresarial global, por el gran impacto que genera tanto en el &mbito personal,
profesional de las personas, y también en las propias empresas, que estan cambiando la
manera de gestionar el talento humano. El creciente interés por la felicidad nace porque
las organizaciones necesitan colaboradores mas productivos y comprometidos con la

empresa, colaboradores felices con su trabajo.

Segun el Informe Mundial de la Felicidad de 2018, Finlandia es el pais mas feliz del
mundo. Este pais nérdico es reconocido por ser estable y seguro, sin corrupcion y con
mucha confianza en las autoridades, ademas de derribar casi todas las barreras sociales.
(Diario Gestion, 2018, parr.2). Paises con mas poder econémico como Estados unidos o
Reino Unido aparecen posiciones atras en la lista, por lo que otras naciones decidieron
utilizar nuevos indicadores para medir la felicidad. El pequefio pais asiatico Butan, mide
su desarrollo con el FIB o Felicidad Interior Bruta, como el indicador principal por encima
del PBI. “El Gobierno butanés, en una encuesta que realiza a la poblacion, mide cuatro
variables: desarrollo social y econdémico justo, proteccién de la cultura, proteccion del

medio ambiente, y gobierno eficaz” (El Pais, 2017, parr.6).

La realidad se torna compleja en otros paises, incluidos muchos de América latina.
Las personas consiguen trabajo, pero no son felices, ya que un empleo demanda una
inversion enorme de tiempo en su vida, esto influye en gran parte del estado animico.
Segun el diario Gestion (2018) en el informe de mundial de la felicidad 2018, Pert ocupa
el puesto 65 y es penultimo en Sudamérica, solo delante de Venezuela (parr.1). Esto indica
una alarmante realidad nacional, en donde los colaboradores viven mayormente infelices
en su trabajo dia a dia, lo que perjudica directamente al desarrollo de las organizaciones,

debido a que éstos no se involucran y se comprometen con su centro de labores.

Tanto en empresas privadas como publicas a nivel nacional y regional existe una falta
de compromiso del trabajador; el exceso de estrés y las bajas remuneraciones también
crean un ambiente poco favorable tanto para los trabajadores como para la organizacion.
El portal Trabajando.com realiz6 una encuesta de felicidad en el trabajo donde solo el

51% de peruanos sefiald que es feliz en su centro de labores, mientras que el 49% indicé



que no es feliz laboralmente (RPP, 2017, pérr. 1); cifra que mejor6 a comparacion del afio
2016, donde el mismo portal luego de realizar la encuesta obtuvo que solo el 35% de los
peruanos se sentia feliz con su trabajo y el otro 65% de los trabajadores estaban
descontentos con sus empleos. (RPP, 2016, parr. 1). Esto refleja que la felicidad adn es
lejana para muchos peruanos, generado por la desconfianza en las empresas,
disminuyendo la posibilidad del hoy en dia ansiado compromiso del colaborador con la
organizacion.

En un estudio realizado por el comunicador social y editor de Cash, Mirko Campaia
Boyer se determind que solo el 55 % de los trujillanos eran felices en su trabajo. (La
Industria, 2016, parr.1). El sector pablico en Trujillo no es ajeno a esta situacion ya que
es alli donde se concentran gran parte de trabajadores poco comprometidos con las

instituciones.

En la entrevista que se le realizo al director de la oficina de administracion de la
Gerencia Regional de Educacién La Libertad (2018), este indic6 que particularmente los
trabajadores nombrados no son los mas comprometidos, ya que se tienen un puesto
seguro. Ademas, sefial6 que percibe que la parte remunerativa y el hecho de que algunos
trabajadores laboren en cargos que no son su especialidad, podrian influir en el estado de
animo de muchos colaboradores y su compromiso. Finalmente percibe que el ambiente
interno en la GRELL aln no es el mejor, pese a que se realizaron algunas actividades de

integracion con el escaso presupuesto que manejan.

En esta institucion también se puede observar incomodidad y hasta cierto punto, la
falta de comparierismo. Una de las muchas razones puede ser que los trabajadores sientan
que no estan avanzando, que el progreso de las actividades y objetivos planteados se vean
retrasados o mermados por funcionarios con falta de vocacion y profesionalismo en su
trabajo. En un escenario asi es dificil que los colaboradores se sientan realizados y felices
laborando en la institucion, impidiendo que desarrollen un sentimiento de pertenencia,
puesto que muchas veces el ambiente se torna conflictivo y los intentos de cooperacion
son indiferentes a los funcionarios con muchos mas afios en la institucion, quizas por
distintos intereses personales. Finalmente, en la mayoria de ocasiones la falta de
compromiso de algunos termina contagiando a los demas.

Se intuye entonces, que la felicidad en los colaboradores de la GRELL podria ser la
causa de la falta de compromiso en la institucion. Posterior a la revision de la realidad

problematica se han enunciado las siguientes preguntas de estudio:



¢Cual es la relacion entre el Sentido positivo de la vida y el Compromiso Organizacional
de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacién La Libertad en el afio 2018?

¢Cual es la relacion entre la Satisfaccion con la vida y el Compromiso Organizacional de
los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacién La Libertad en el afio 2018?

¢ Cudl es la relacion entre la Realizacion personal y el Compromiso Organizacional de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion La Libertad en el afio 2018?

¢Cual es la relacion entre la Alegria de vivir y el Compromiso Organizacional de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion La Libertad en el afio 2018

1.2.  Trabajos previos

Field y Buitendach (2011) investigaron Felicidad, Engagement y el compromiso
organizacional de los colaboradores de apoyo del instituto de educacion superior en
Sudafrica, investigacion con disefio de estudio transversal. La muestra fue 123
personas de una institucion de educacion superior y se aplicaron cuestionarios
demogréficos: “la Escala de Satisfaccion con la Vida, el Cuestionario de bienestar, el
Utrecht Work Engagement Scale y el Cuestionario de compromiso organizacional”
(p. 5). Ademas, se concluyo que existia “correlacion significativa de las variables
engagement y felicidad, asi como entre el compromiso organizacional afectivo y la
felicidad” (p. 8). También se concluyé que el engagement y la felicidad tienen valor

predictivo para el compromiso organizacional afectivo.

Nastaran, Asadi y Tabatabie (2012) realizaron el articulo cientifico Relacién de la
felicidad y el compromiso organizacional de los trabajadores del departamento de
juventud y deportes en Chahar Mahal, provincia de Bakhtiari, Teheran. Una
Investigacion descriptiva — correlacional, donde fueron seleccionados como sujetos de
investigacion 105 trabajadores del area de Juventud y Deporte en Chahar Mahal,
provincia de Bakhtiari. “Los instrumentos de recopilacion de informacion utilizados el
Cuestionario de Felicidad de Oxford (Oxford Happiness Questionnaire) y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer”. Se comprob6 que
habia una relacion positiva entre la felicidad en el centro de labores y el compromiso
con la organizacion, es decir, el personal que se siente feliz en el trabajo, incrementa

su compromiso con el trabajo (p. 3).



Dehaghi (2012) investigé La felicidad como un factor eficaz en el compromiso
organizacional de los gerentes del distrito cuatro de la Universidad Islamica Azad en
Iran, tuvo como finalidad “determinar la correlacion entre felicidad y el compromiso
organizacional de gerentes estudiados”. El estudio fue de tipo descriptivo -
correlacional, los datos fueron recogidos a través de cuestionarios y entrevistas a 259
gerentes que fueron seleccionados al azar. La fiabilidad y validacion de los
instrumentos de medicion usados fue mediante juicio de especialistas en el tema. Como
conclusién se determind que existia una significativa correlacion entre compromiso
con la organizacion y la felicidad; en consecuencia, dicha relacion se deberia tomar

como una herramienta de mejora para la organizacion. (p.2).

Dutschke (2013) investigd Factores condicionantes de felicidad organizacional,
estudio exploratorio de la realidad en Portugal, en un marco metodolégico donde uso
el muestreo aleatorio obteniendo informacion de la APG (Asociacidn Portuguesa de
Recursos Humanos), para comprender mejor los elementos que condicionaban la
felicidad laboral. Los datos fueron recogidos mediante un cuestionario que fue
respondido de manera virtual. Se concluyé que ser reconocido, tener posibilidades de
realizacion personal y en lo profesional, y la percepcion del ambiente interno de la
empresa, son factores mas importantes que el sueldo, para que un profesional se sienta

feliz en Portugal.

Garcia, Nieto y Carrera (2014), en su articulo de investigacién Relacion entre la
Responsabilidad Social Corporativa y la felicidad de los empleados: aplicacion al caso
de empresas pertenecientes a las provincias de Sevilla y Cadiz. Se utilizaron como
instrumentos de medicion los cuestionarios de Autodiagnostico de la RSC y de
Felicidad en el Trabajo, y fueron aplicados en 31 empresas de Sevilla y Cadiz. Como
resultado se determiné que las organizaciones que utilizan de manera activa y
estratégica su RSC, tienen alta probabilidad lograr mejores resultados en el nivel de
felicidad de sus empleados. Ademas, obtienen un beneficio intangible, posiblemente

materializado en un mayor ingreso monetario.



Sheets (2015) investig6 Felicidad, compromiso trabajo y percepcion de apoyo
organizacional de Profesionales de Asuntos Estudiantiles, investigacion que fue de tipo
correlacional y cuyo objetivo fue determinar si habia relacion entre el compromiso en
el trabajo, la felicidad, y el apoyo organizacional percibido. La muestra se compuso de
2500 de los 12000 profesionales de asuntos estudiantiles, se aplico la encuesta con un
cuestionario que incluia 4 partes: informacion demogréfica, la Escala de compromiso
Utrecht (UWES), Felicidad escala subjetiva, y la relacion de Apoyo Organizacional
Percibido (SPOS). Como resultados ultimd que “existia relacion positiva entre el
apoyo organizacional percibido y la felicidad” (p. 96). Por otro lado, se determin6 que
el incremento de apoyo de la empresa puede aumentar la felicidad.

Rojas (2017) investigd La Felicidad y su relacion con el Compromiso
Organizacional de los trabajadores de la |.E Everardo Zapata Santillana - Trujillo 2017,
el disefio fue descriptivo no experimental, donde la poblacion fue de 16 profesores.
Para el recojo de informacion se utilizé encuestas para cada variable con valores en
escala de Likert. El estudio determindé que mientras mas felices se sientan los
colaboradores, su compromiso con la institucion serd mayor. Ademas, se concluyé que
habia una relacion positiva entre la dimension de felicidad, alegria de vivir, y la
variable compromiso organizacional. Por lo tanto, reforzando las dimensiones de la

felicidad, el compromiso del colaborador se fortalecerd también.

Paz y Espinoza (2017) investigaron la Influencia de la felicidad organizacional en
la productividad de los colaboradores en los centros de atencién al cliente de la
empresa América Mavil- Claro, Arequipa, 2016 - 2017, estudio que fue de disefio no
experimental. Los encuestados fueron 63 colaboradores entre 20 y 40 afos, pero
consideraron 40 como resultado de la muestra. Aplicaron el muestreo probabilistico
por conveniencia, abarcando solo los centros de atencion que podian considerarse en
la investigacion debido a el facil acceso, asimismo aplicaron la técnica de la encuesta
para recoger datos. Se concluyd que la felicidad organizacional tenia una relacion
significativa con la productividad, es decir si se fortalece la felicidad en la

organizacion, mejorara también la productividad.



Davey (2017) investigd Felicidad y Engagement en estudiantes-trabajadores de
nivel superior en Lima, estudio de disefio descriptivo correlacional y de corte
transversal. Se encuestd a 338 alumnos de distintos centros de estudio superiores, la
informacidn se recolectdé mediante la Escala de Felicidad de Lima (EFL), y el
Cuestionario de Engagement (UWES). “La EFL tuvo los componentes: ausencia de
sufrimiento, realizacion personal, satisfaccion con la vida y alegria de vivir, mientras
que el UWES se componia de las dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion” (p. 8).
Como conclusion se determind que existia una relacion positiva entre felicidad y
engagement. Ademas, la variable felicidad tenia una mayor relacién con las

dimensiones vigor y dedicacion de la variable engagement.

Ballon (2018) investigd Clima organizacional y felicidad laboral percibida por las
enfermeras en el Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins Lima — 2016, estudio donde utiliz6 y adapt6 la Escala de Felicidad de Alarcén,
como instrumento para medir la felicidad. El estudio fue de disefio correlacional y
corte transversal y se encuestd a 92 enfermeras. Como resultado se concluyd que

existia relacion significativa entre las variables.

1.3.  Teorias relacionadas al tema

1.3.1. La Felicidad.

Las personas siempre han buscado la felicidad, considerandola como un fin, un estado
continuo de bienestar que deben lograr (Moccia, 2016, p. 2). Hay muchos conceptos de
la felicidad, pues definirla es complicado. Segun la RAE es el estado del animo que se
reconoce en la pertenencia de un bien, también existen variedad de autores que afirman
lo siguiente:

Segun Seligman (2017) la felicidad auténtica nace de la personalizacion y el ejercicio
de las habilidades mas significativas de la persona, y de su aplicacién diaria en la faena,
la educacion de los hijos, el amor y el esparcimiento (p. 5). Trabajar las habilidades
tanto interpersonales e intrapersonales ayudan a que el individuo alcance la felicidad,
ya que las pone en practica en su dia a dia haciendo que de manera personal y el entorno

se siente mas alegres.

Alarcon (2006) afirma que “la felicidad es como un estado afectivo de satisfaccion plena

que experimenta subjetivamente el individuo en posesion de un bien anhelado” (p.101).



Para Segura y Linares (2009) la felicidad es producto de la voluntad perenne de superar
los obstaculos, un compromiso firme e intenso que se extiende a lo largo del tiempo
(p.16).

Segun Arias et al. (2016) la felicidad no solo es un estado, también un proceso dinamico,
que es ocasionado por la relacién del individuo con distintas variables del entorno, que
finalmente causan en éste respuestas de naturaleza positiva (p.2). Asimismo, Rojas
(2016) indica que actualmente, para muchas personas la felicidad se resume a tres
aspectos: calidad de vida, bienestar y seguridad (parr. 7).

Luego de ver algunos conceptos de felicidad, trasladamos este término al &mbito laboral,
segun Chaiprasit y Santidhirakul, citados por Ramirez (2016), consideran que la
felicidad en el trabajo se origina cuando un individuo siente y goza de lo que hace en su
labor (p. 71). Gabini (2018) sefiala que las experiencias y sentimientos positivos no es
lo Unico que caracteriza a la felicidad laboral, sino que ésta implica que lo que haga el
trabajador sea considerado significativo por éste (p. 5)

Si hay una concordancia entre los valores que difunde la institucion y los del trabajador,
se creara una relaciébn mas cercana entre éste y su centro de labores, como sefiala
Caicedo (2017) este vinculo se convertird en una pieza fundamental de su vida, llegando
a convertir los objetivos de la institucion en suyos también (s.p.)

1.3.2. Importancia de la felicidad en el trabajo.

Estar satisfecho con uno mismo y con la empresa donde labora, creando un ambiente
inmejorable para el desempefio profesional, es lo que comprende el significado de
felicidad en el trabajo. (America Economia, 2016, parr. 1). Actualmente establecer un
ambiente de felicidad y bienestar en el trabajo, es un desafio que han asumido las
organizaciones para alcanzar mejores resultados.

La gestidn de la felicidad de los trabajadores es un tema de discusién en los altos mandos
de las organizaciones. Segun Alter (2014), “Cada vez més empresas estan incorporando
el nuevo cargo ejecutivo de Happiness Manager, que tiene como desafio principal
implementar medidas concretas para hacer feliz tanto a los clientes como a los
trabajadores de la empresa” (parr. 1).

Se evidencia entonces, que la felicidad en el trabajo es clave para que las empresas
consigan los resultados que tanto anhelan. Pladevall y Seara (2016) dicen que es factible
la felicidad en el trabajo, asimismo son més utiles y comprometidos con la organizacion

aquellos colaboradores que se sienten felices con su labor, ya que tratan mejor a los



clientes e inclusive sufren menos malestares relacionados con la carga laboral y el estrés

(parr. 4).

Esta claro que no existe el trabajo perfecto, pero una persona que es feliz en lo que hace

se sentird mas realizada profesionalmente, y esto se vera reflejado en sus acciones y en

su compromiso con la organizacion. Pero si la persona se siente infeliz en el trabajo,

repercutird negativamente en los intereses de la empresa. “el trabajador pierde la

identificacion con su labor, lo que repercute negativamente en su motivacion. El trabajo

pasa a ser una carga con la que tiene que lidiar todos los dias” (Diario Gestion, 2018,

parr. 5). Asimismo, Gavin y Mason (2004) afirman que la felicidad, satisfaccion por la

vida y los estados positivos de los colaboradores en su centro de labores, contribuyen al

éxito y a un buen compromiso organizacional

1.3.3. Dimensiones.

El psicologo Seligman (2017) describe tres dimensiones dentro de la felicidad y son las

siguientes:
La Vida placentera, donde las personas reflexionan de forma positiva y aprecian
los placeres béasicos de la vida; la segunda es la Vida de compromiso, donde
descubrimos y aplicamos nuestras virtudes y fortalezas en que el trabajo, la crianza
de los hijos, y otras cosas; la tercera dimension es la Vida significativa, en la que
aplicamos nuestras fortalezas y conocimientos para alcanzar un fin mas grande
uno mismo, un fin significativo (s.p).

Estas tres dimensiones nos invitan a pensar en forma constructiva sobre nuestro pasado,

para disfrutar y desarrollarnos de manera positiva el presente, y ver con esperanza el

futuro.

La felicidad, segin Alarcon (2006) estd compuesta por cuatro dimensiones, las cuales
conforman la Escala de Felicidad de Lima, que él elabord. Son las siguientes:

Sentido Positivo de la Vida. Alarcon (2006) dice que, en este aspecto, la felicidad
simboliza dejar de lado momentos depresivos intensos y rodearse de sentimientos
positivos hacia la vida y hacia uno mismo (p.104).

La capacidad de asumir los obstaculos y situaciones cotidianas de la vida en bienestar
propio, diferencia a las personas felices y las que no lo son. Segun Moccia (2016) el
optimismo es el motor que lleva a las personas a conseguir sus metas y objetivos, en
cambio, el pesimismo es lo que los impulsa a darse por vencidos (p. 8). En este sentido,

la dimensidn simboliza poseer sentimientos positivos hacia la vida y hacia uno mismo.
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Satisfaccion con la Vida. En esta dimension se hace referencia a la satisfaccion que
tienen las personas por metas e ideales alcanzados en su vida. A medida que las personas
alcanzan sus objetivos, ven sus ideales cerca de hacerse realidad o realizan su cometido

personal, estas se aproximan a la felicidad (Gamero, 2013, s.p.).

Las condiciones en esta dimension indican satisfaccion con lo que se ha alcanzado, con
lo que uno es tanto en el &mbito personal como profesional; creer que uno esta donde
debe de estar y sentirse agusto con ello. Los factores que mas se relacionan con la
satisfaccion con la vida son los logros personales, la familia, la salud y las metas

profesionales alcanzadas.

Realizacion Personal. El significado de esta dimension, segin Alarcén (2016) tiene
relacién con el concepto de felicidad que indica la disposicion de una persona hacia la
consecucion de metas transcendentales para su vida (p.104).

El reconocimiento es una necesidad del hombre en cada &mbito de su vida, por lo que si
no lo encuentra en el lugar donde est4, lo buscara en otro. Los items de esta dimension
hacen referencia a la autonomia, tranquilidad emocional, realizacion integral, y otros
factores que conllevan a la felicidad plena.

Plantearse y consumar un proposito vital puede convertirse en un gran impulso de
motivacion y fuente de felicidad; ya que el hombre siempre ha buscado la trascendencia
y superarse asi mismo.

Alegria de vivir. En esta dimension se hace referencia a los aspectos positivos de la vida
y a la manera de sentirse augusto con la vida. Significa que se debe vivir con plenitud el
presente, ya que es lo que se puede sentir, ver, oir y lo Gnico que en realidad se tiene;
por eso se debe gozar cada momento, cada instante como si fuera el Gltimo y disfrutar
con alegria las experiencias vividas.

Lo que se consigue al realizar esto, es un mayor equilibrio interior, paz y tranquilidad
con uno mismo, para aprovechar al méximo de todo lo que nos rodea.

La EFL se baso en teorias de Hills y Argyle (2001), que crearon el Oxford Happiness
Questionnaire para medir la felicidad, constituido por 29 items, en donde los
encuestados responden a las afirmaciones mediante una Escala de Likert.

El OHQ estuvo basado en un instrumento elaborado por Martin Argyle y Crossland
(1989), llamado Oxford Happiness Inventory (OHI). “El OHI comprende 29 items, cada
uno involucrando la seleccidn de una de las cuatro opciones que son diferentes para cada
item” (Hills & Argyle, 2001, s.p.).
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1.3.4. Compromiso Organizacional.

Para hablar del compromiso organizacional nos respaldamos de las teorias plasmadas

en libros de los siguientes autores:

Segun Meyer y Allen (1997) “el compromiso organizacional se define como un estado
psicologico que caracteriza la relacién entre una persona y una organizacion, que
influyen en la decisidn de continuar o dejar la organizacion” (S.p.). Los autores definen
que la permanencia de un colaborador en la organizacién se debe a influencias
psicoldgicas que marcan el lazo con la empresa, de existir una percepcion negativa del
trabajador hay mayores probabilidades que se retiren de su centro laboral.

Robbins (2004, p.72), explica que el estar comprometido con una empresa implica tener
conocimiento de la situacion en la que un colaborador decide y desea participar con la
organizacion y sus objetivos. Por ejemplo, el alto nivel en el que los miembros participan
en el trabajo sirve para averiguar e identificar qué estd haciendo el colaborador, a
comparacion del nivel de compromiso de la organizacion que se da cuando los
integrantes del centro laboral se sienten identificados con la misma empresa en la que
esta trabajando. Participacion es distinguir el nivel de compromiso de un trabajador y
como logra identificarse con los deberes que debe realizar en su centro laboral, lo que
no sucede con el compromiso organizacional ya que involucra de manera profunda a los

colaboradores con la empresa.

Para Chiavenato (2009, p. 6) el compromiso organizacional es el analisis de un
colaborador o varios que laboran en una empresa, ocupandose en la manera en que
influyen todas las personas que desarrollan diversas actividades en la empresa y de la
influencia que tienen las empresas en los trabajadores. Por lo tanto, las relaciones
interpersonales establecidas entre los colaboradores es factor determinante para tener
trabajadores comprometidos, ademas las empresas deberian desarrollar actividades que
logren identificar al colaborador con la empresa.

Al hablar de compromiso organizacional en los trabajadores, se plasma también el
sentido de pertinencia y lealtad que sienten hacia la empresa, esto lleva a que su
desempefio en el trabajo vaya acorde a los objetivos del centro donde labora,
demostrando responsabilidad y actitud positiva para su bienestar y el de la organizacion
(Garcia, 2013, p.30).
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Ferndndez (2015) usa el término en inglés de engagement para hablar de compromiso y
afirma que “El engagement en el trabajo es respuesta natural a la conviccion de los
directivos de la felicidad como fin ético. Siembra inclusion y cosechards compromiso.
Planta consideracion y gestion que promueva bienestar y florecera un compromiso y un
vinculo indestructible” (s.p.).

En este punto se recalca el rol que juega ser feliz en el trabajo ya que sirve como
motivacidn para que el colaborador se vincule y comprometa con la organizacion. Todo
parte de la iniciativa y gestion emprendida por parte de la gerencia de una empresa, pues
son los responsables para que los miembros en general desarrollen actividades donde
todos se sientan identificados con la organizacion, y de esa manera incentivar a que los
colaboradores sientan como propios el logro de metas u objetivos planteados por la
empresa.

Saracho (2011) menciona también que, el compromiso organizacional se da a partir del
momento en que un colaborador se dispone a firmar y aceptar las condiciones del
contrato con la empresa, estableciendo asi un vinculo legal obligando a ambas partes a
desarrollar actividades cumpliendo con las especificaciones establecidas (p. 162).

En esta ultima definicion se recalca el vinculo netamente legal donde tanto trabajador
como empleador deberdn cumplir con lo establecido. Se considera que es
responsabilidad del colaborador mostrar compromiso hacia las actividades que debe
realizar, ya que aceptd los términos de un contrato donde se especifica sus
responsabilidades y de igual forma la empresa hacia el colaborador, cumpliendo con los
beneficios que le corresponde.

1.3.5. Disciplinas de desarrollo.

Las disciplinas de desarrollo sirven para tener distintas perspectivas que son aportes
significativos al estudio del comportamiento organizacional. A continuacion, se

mostrara apoyo tedrico para definir estas.

Psicologia. segun Robbins (2004) es un estudio que “mide, explica y, usualmente tiene
como objetivo medir el comportamiento humano” (p.12). Chiavenato (2009) considera
que “existen creaciones tedricas concernientes a los contrastes del individuo, su
identidad, la parte sentimental, lo que perciben, qué les motiva, capacidad de aprender,

entre otros” (p. 8).
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Sociologia. Robbins (2004) menciona que en esta disciplina “se analiza individuos para
ver como se produce la interaccion con su entorno” (p.12).

Definicion similar a la de Chiavenato (2009) en la cual afirma que “la sociologia hace
referencia al nivel social, influencia, la autoridad, entre otros factores” (p.8).
Psicologia social. Robbins (2004) considera que “adopta significaciones psicologicas
centrandose en la atribucién mutua de los individuos” (p.12).

Segun Chiavenato (2009) “estudia teorias en relacion con individuos, la actividad en
grupo, el interactuar, la capacidad de liderar, el mantenerse en comunicacion, las
cualidades, lo decidido en conjunto, entre otras cosas” (p.8).

Antropologia. “es la ciencia estudia a las personas para instruirse sobre la sociedad y sus
acciones” Robbins (2004, p.12). Esta definicion es similar a la que postula Chiavenato

(2009, p. 8) que afirma “es el analisis cultural organizacional, la efectividad y la postura
de cada persona”.

Ciencia Politica. “Son las actitudes de las personas que se estudiaron en un ambiente
politico” (Robbins, 2004, p.12).

El brasilefio Chiavenato (2009) da un concepto méas completo en el cual indica que "la
ciencia politica es el concepto que reanuda las teorias concernientes a la autoridad, los
problemas, el manejo de la organizacion, etc” (p. 8).

Sociologia organizacional. “Es el concepto de lo que son las empresas y las actividades
que desarrollan” (Chiavenato,2009, p. 8).
1.3.6. Dimensiones del Compromiso Organizacional.

Segn Meyer y Allen (1991) para comprometer a los trabajadores con la empresa, se

debe tomar en cuenta dimensiones como el compromiso afectivo, compromiso de

continuacion y compromiso normativo.

Mencionaremos otras definiciones de estos componentes, por lo cual hemos recurrido

a los conceptos de distintos autores para tener un mejor panorama del tema.

Compromiso afectivo. Este es el apego entusiasta del colaborador de la compafiia que
ha logrado como resultado de la satisfaccion de las insuficiencias y posibilidades que
brinda la empresa para el miembro trabajador en este punto entra a tallar el trabajo de la
organizacion en funcion a los sentimientos del colaborador a consecuencia de un trabajo

mas efectivo (Rodriguez et al., 2004 p.139).
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Araujo y Brunet (2012, p.108) sefialan que al compromiso afectivo como lo que detectan
los psicologos del trabajador con valores y filosofia de la empresa. Como una cuestion
de principio, el propdsito y el propdsito de la organizacion, que se garantizara y trabajara

con el interés de permanecer en el centro de trabajo.

Compromiso de continuacion: en esta dimension la vinculacion del empleado a la
compafiia es material. La permanencia del trabajador se lograré por el discernimiento
del empleado de lo que recibe de su centro laboral, los costos personales asociados y los

costos adicionales asociados por dejar la empresa (Araujo y Brunet, 2004, p.108).

Ademaés, Rodriguez et al. (2004) manifiestan que “se da como resultado de invertir el
tiempo y esfuerzo alcanzado de un colaborador mientras permanecia en la organizacion

y la pérdida que sentiria en caso de perder el trabajo” (p. 139).

Es por ello que “existen lugares donde la tasa de desempleo esta en crecimiento y se
reflejan en los miembros de la empresa ya que hay un alto desinterés y falta de
compromiso para seguir laborando en ella.” Vandenbergue (Citado en Rodriguez et
al.,2004, p. 139).

Compromiso normativo. “Es el agradecimiento percibido por el colaborador responsable
de responder de igual forma a la organizacion por la obtencion de beneficios”
(Rodriguez et al.,2004, p. 139). Ademas, segin Araujo & Brunet (2012) este
agradecimiento o retribucion “estd impulsado por influencias culturales y familiares que

brinda la sensacion de lealtad del trabajador hacia la empresa” (p. 108).

1.4.  Formulacion del problema:
¢Cudl es la relacion entre la felicidad y el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion La Libertad, en el afio 2018?

1.5. Justificacion del estudio.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 40).

1.5.1. Conveniencia. Este estudio es relevante, ya que aborda la importancia de la
felicidad en el contexto del centro de trabajo, lugar donde las personas pasan la
mayor parte de su tiempo, utilizando todos sus conocimientos y recursos adquiridos
en su vida, y como este sentimiento de bienestar es clave para compromiso

organizacional en la Gerencia Regional de Educacion La Libertad.
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1.5.2. Relevancia social. Los resultados de la investigacién actual ayudaran a los
empleadores a entender mejor los colaboradores, en particular a sus niveles de
felicidad, y los beneficios que la felicidad conlleva, y también beneficiara a la
sociedad con trabajadores mas productivos y comprometidos con su labor, reflejado
en un mejor desemperio de las organizaciones a favor de la comunidad.

1.5.3. Implicaciones préacticas. Las conclusiones alcanzadas en esta investigacion
pueden ser utilizadas por las organizaciones para realizar intervenciones y
estrategias de mejora en base al conocimiento de la felicidad y el gran impacto que

produce los trabajadores y en la empresa, mejorando el compromiso organizacional.

1.6. Hipotesis
Hi: Existe relacion significativa entre felicidad y compromiso organizacional de los

colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion La Libertad, afio 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre felicidad y compromiso organizacional de

los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion La Libertad, afio 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. General

Determinar la relacion entre la Felicidad y el Compromiso Organizacional de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion La Libertad. Afio 2018.
1.7.2. Especificos
Ou1: Establecer el nivel de felicidad de los colaboradores de la Gerencia Regional
de Educacion La Libertad. Afio 2018.
O2: Establecer el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Educacion La Libertad. Afio 2018.
O3: Establecer la relacion de las dimensiones de Felicidad y el Compromiso
Organizacional de los colaboradores de la Gerencia Regional de Educacion
La Libertad. Afio 2018.
Oa4: Realizar propuesta de mejora para la Gerencia Regional de Educacion La
Libertad.
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1. Método

2.1. Disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion
No experimental

Segun Hernandez, et al. (2014, pag. 152) porque no se manipulan las variables
durante la realizacion del estudio, ademas se estudiaran las variables en su

naturaleza.
Transversal

Los datos son recogidos en un solo periodo en el tiempo, se describen las variables
y analiza la incidencia en un momento determinado (Hernandez, et al., 2014, p.
154).

Correlacional

Porque busca establecer relacidn entre dos conceptos o variables, y no solo describir

cada una de ellas (Hernandez, et al., 2014, p. 93).

9
\

;
|

02

M : Colaboradores de la Gerencia Regional de Educacién La Libertad.
O1 : Felicidad

02 : Compromiso Organizacional

r : Relacion entre las variables

2.2  Operacionalizacion de variables

2.2.1. Variables
Variable 1: Felicidad

Variable 2: Compromiso Organizacional
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Tabla 2.1
Operacionalizacion de la variable felicidad

Variable Definicion conceptual Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Ideal
) . ) Gozo
Sentido positivo de la vida
Excelencia
Optimismo
Personal
o~ g - Profesional
Dezg‘r;]rgojnlzsfte;ggdad La variable sera Satisfaccion con la vida —
afectivo de medida mediante el Institucional
. s cuestionario “Escala . ]
g Satle:;c:acr)iangtnaa que de Felicidad”, Asistencial
'S Xp! instrumento Alegria Ordinal
= subjetivamente el desarrollado 0
e individuo lidad Al Y Justicia
en posesion de un bien validaco por Alarcon Personal
anhelado.” (Alarcon (2006), y que mide Y, :
2006 3) ? cuatro dimensiones. Realizacion personal Profesional
P Feliz
Exito
Realizacion
Vocacion
Alegria
Alegriade vivir
Placer
Maravilla
Nota: Los indicadores e items fueron adaptados del instrumento y teoria de Alarcén (2006).
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Tabla 2.2

Operacionalizacién de la variable Compromiso organizacional

Variable Definicion conceptual DEf'n'P'On Dimensiones Indicadores Escala de medicion
operacional
Compromiso Sentimiento de
afectivo pertenencia
Ordinal
; Lealtad
= Segun Meyer y Allen
c .
S (1997) “el compromiso . . )
& organizacional se define La var_lable_sera Compromiso
N operacionalizada normativo
= como un estado X S v
< sicolégico que mediante gpllcz_:lmon o
2 psico L del Cuestionario de Sentimiento de
o caracteriza la relacién - L
o Compromiso obligacion
2 entre una persona y una o
= L . Organizacional
organizacion, que influyen -
o L . utilizado por Meyer y
S en la decision de continuar
= . S Allen (1991)
s o dejar la organizacion.
© (p- 11)
Compromiso de Costos

continuidad

Nota: Los indicadores e items se estan considerando del instrumento y teoria de Meyer y Allen (1991), adaptado por Rojas (2017).
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion
En la presente investigacion la poblacion estd constituida por todos los
colaboradores que conforman la sede de la Gerencia Regional de Educacion La
Libertad en el 2018, que son un total de 105 colaboradores distribuidos en las
distintas areas de la institucion.
Criterios de inclusion
- Trabajadores que laboren en el local de la Gerencia Regional de Educacion La
Libertad
- Trabajadores de sexo femenino y masculino
- Trabajadores de la GRELL que de manera voluntaria accedan a la aplicacion
de los cuestionarios.
Criterios de exclusion
- Trabajadores que hayan desarrollado anteriormente los cuestionarios a
aplicar.
- Trabajadores de la GRELL que no deseen participar de manera voluntaria.
2.3.2. Muestra
Se utilizara el método de muestreo censal, ya que se tomara a toda la poblacion
como muestra de estudio, es decir, todos los colaboradores de la sede de la
Gerencia Regional de Educacién La Libertad en el 2018, a excepcion de
exclusiones.
2.3.3. Unidad de analisis
Un colaborador de la Gerencia Regional de Educacion La Libertad a quien se le
Tabla 2.3
Técnicas e instrumentos
Variable Técnica Instrumento Informante
Cuestionario
Felicidad Encuesta (Escala de Felicidad) Trabajadores
Compromiso Cuestionario de Compromiso )
Organizacional Enouesta Organizacional Trabajadores

aplicara la encuesta.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica e Instrumentos de recoleccion de datos

La Escala de Felicidad de Lima (EFL) fue creada por Alarcon (2006) y esta
conformada por cuatro dimensiones para evaluar la felicidad: Sentido positivo
de la vida, Satisfaccion con la vida, Realizacién personal y Alegria de vivir. El
instrumento consta de 24 items. La EFL fue adaptada en la investigacion de
Ballon (2016).

El Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO) basado en el modelo
tedrico de Tres Componentes, fue elaborado por Meyer y Allen (1991). Consta de
tres dimensiones, las cuales son Compromiso afectivo, Compromiso normativo y
Compromiso de continuidad. Se encuentra conformado por 21 items, los 4 items
negativos seran calificados de forma inversa para su correcta puntuacion. El CCO
fue adaptado en la investigacion de Rojas (2017).

Los items de ambos instrumentos seran respondidos mediante escala de Likert en

su rango del 1 al 5, como se detalla a continuacion.

Tabla 2.4

Calificacion de la escala de Likert

Criterios Puntaje
Totalmente en desacuerdo (TD) 1

En desacuerdo (ED)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (l)
De acuerdo (DA)

Totalmente de acuerdo (TA)

bW IN

2.4.2. Validez del instrumento

La Escala de Felicidad se valido por juicio de especialistas en el tema (anexo 04).
- Administrador: Dra. Nancy Aguilar Aragon.

- Administrador: Omar Alva Rodriguez.

- Administrador: Francisco Vigo Lopez.

El cuestionario de compromiso organizacional se validd en la investigacion de
Rojas (2017), por juicio de expertos en el tema (ver anexo 05).

- Administrador: MBA Luis Ramirez Salinas.

- Administrador: Mg. Pinglo Bazan Miguel.

- Economista: Dra. Olenka Espinoza Rodriguez.

- Psicdlogo: Mg. Ernesto Loyaga Bartra.
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2.4.3. Confiabilidad del instrumento
Para determinar el nivel de confiablidad se procedio a aplicar una prueba piloto a

20 colaboradores de la GRELL, en donde se calcul6 el coeficiente de alfa de
Cronbach de ambos instrume