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Resumen

El estudio buscé determinar la relacion entre la felicidad y el compromiso
organizacional en los colaboradores de empresas de seguridad de la ciudad de
Trujillo, mediante un estudio de tipo basico, con disefio no experimental
correlacional y transversal. La poblacion estuvo conformada por el total de
trabajadores de las empresas de seguridad Hunter Servicios Integrales S.A.C. y
Prosegur en Trujillo, que hacen un total de 73 trabajadores, seleccionados mediante
un muestreo no probabilistico por conveniencia. Los instrumentos utilizados fueron
la Escala de Felicidad de Lima de Reynaldo Alarcon y la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Finalmente, se concluyé que se evidencia una
correlacion entre la felicidad y el compromiso organizacional directa y altamente
significativa (p<0.01), de grado positivo bajo (Rho=,357). Por tanto, la sensacion de
alegria relacionada con el anhelo personal, esté relacionada con los pensamientos
y sentimientos del colaborador que conllevan a que se sienta decidido a

permanecer en la instituciéon donde labora.

Palabras claves: Felicidad, compromiso organizacional, realizacion personal.
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Abstract

The study sought to determine the relationship between happiness and
organizational commitment in collaborators in security companies in the city of
Trujillo, through an basic type study, with a non-experimental correlational and
cross-sectional design. The population was made up of the total number of workers
at the security companies Hunter Servicios Integrales S.A.C. and Prosegur in
Trujillo, with a total of 73 workers, selected through non-probability sampling for
convenience. The instruments used were the Lima Happiness Scale of Reynaldo
Alarcén and the Organizational Commitment Scale of Meyer y Allen. Finally, it was
concluded that there is evidence of a correlation between happiness and direct and
highly significant organizational commitment (p <0.01), with a low positive degree
(Rho =, 357). Therefore, the feeling of happiness related to personal longing is
related to the thoughts and feelings of the collaborators that lead them to feel

determined to remain in the institution where they work.

Keywords: Happiness, organizational commitment, personal fulfillment.
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INTRODUCCION

Un estudio realizado por el instituto Oponer de Oxford encontré que los empleados
satisfechos trabajan mas tiempo, aportan un 65% mas de energia y tienen mas
conexiones con la empresa. Ademas, Cafias (2018) sefiala que, en un estudio
reciente del Grupo Adecco, sefialé que la comunicacion fluida, un buen ambiente
de trabajo basado en las relaciones efectivas, la flexibilidad de tiempo y ser un jefe
con empatia son claves para crear felicidad dentro del trabajo.

Del mismo modo, la felicidad del colaborador, estd determinada por el
bienestar que éste tenga. Por tanto, es necesario que las organizaciones
gestionen estrategias que integren también a la familia del trabajador, con el fin de

gue se sientan mas contentas en su puesto (Cevallos, 2014).

Del mismo modo, el viaje de la alegria a menudo se ve desafiado mas alla
del control personal como enfermedad, accidente, rechazo o diferencia social,
otras razones son: falta de confianza en si mismo, falta de estabilidad, falta de
motivacion, optimismo; ante lo cual la felicidad se entiende como un modelo activo,

con el objetivo de prevenir el fracaso gradual (Blazquez y Gutiérrez, 2019).

En Peru, el 51% de ciudadanos que disfrutaba de su trabajo, mientras que
el 49% dijo lo contrario. Asimismo, el 30% dijo que podia trabajar profesionalmente
y el 20% dijo que podia equilibrar su trabajo y su vida personal, el 10% tiene la
oportunidad de avanzar, el 5% le permite viajar y abrir nuevos lugares, pero el
29% de los trabajadores descontentos culpan al escaso salario. Finalmente, el
17% carece de un entorno laboral favorable (Gasia, 2015).

Por lo tanto, los empleados de organizaciones privadas y publicas deben
estar contentos, comprometidos y orgullosos como empleados de estas
organizaciones. En la mayoria de los casos, se han escuchado quejas sobre los
salarios de los empleados del gobierno, el clima, los pagos atrasados y el tiempo
de inactividad. Las organizaciones deben crear un espacio para promover
positivamente las emociones, integrar las relaciones y crear el maximo valor en su
trabajo, con el fin de que los trabajadores se comprometan con sus labores (L6pez
y Ulloa, 2015).

Segun una encuesta global sobre el estado actual de compromiso en la

organizacion, el 87% de los lideres de recursos humanos creen que la falta de
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compromiso es un problema importante que enfrentan las empresas. Por lo tanto,
no asumir compromisos sera una dificultad para las empresas en primer lugar, ya
gue tendran menos oportunidades de desarrollarse y se veran mas afectadas por
el bajo nivel de vida de los trabajadores. Por esta razon, se considera necesario
considerar el compromiso para determinar la forma de gestionarlo. Las
oportunidades para estudiar esto son buenas, ya que el 60% de las empresas no
tienen programas adecuados para medir y desarrollar compromisos laborales
(Deloitte, 2015).

En linea con lo anterior, Growth Education - GfK (2011) encontré que, en
Perd, solo el 8% de los empleados son altamente responsables ante sus

empleadores.

Por otro lado, las estadisticas sobre las responsabilidades organizacionales
en Perl muestran que muchas empresas locales estan trabajando para elevar el
nivel de compromiso de sus empleados, y no solo establecen los puntos de
referencia que brindan satisfaccién, sino que también crean acciones. Ademas, la
promesa de una organizacion genuina esta aumentando, pero hoy no esté claro
como se toman las decisiones de pago de los empleados, lo que genera
incertidumbre (Sanchez, 2018).

A nivel local, es importante considerar los factores que contribuyen a la
felicidad de los empleados, ya que los beneficios deben guiarse por el hecho de
gue ambas partes se comprometen a implementar las recomendaciones de la
compafiia, a efectos de cumplir la promesa de una organizacion adecuada y
racional, porque la felicidad en el trabajo es un elemento que atrae la atencion de
los socios, porgue es el logro de objetivos institucionales basados en la creacion
de las condiciones para sentirse como en casa. La felicidad y el compromiso
organizacional son cualidades importantes de las empresas. Ademas, una de las
dificultades de la organizacion es centrarse en actividades no esenciales y, por
esta razon, dejar a los empleados que fundaron la organizacion (Espino, 2019).

Se formul6 como problema de investigacion al siguiente: ¢De qué manera
la felicidad se relaciona con el compromiso organizacional de los colaboradores

de empresas de seguridad de la ciudad de Trujillo?



Cabe destacar que el presente estudio se justifico porque permitié conocer
como la felicidad de los colaboradores de las empresas de seguridad, es un
elemento importante, que permite incrementar el compromiso organizacional de
colaboradores.

Asimismo, presente investigacion se justifica porque va significar un aporte
importante para las empresas de seguridad, ya que se pudo considerar la
importancia de la felicidad como un componente para mejorar el compromiso de
los colaboradores y por tanto su eficiencia. Por tanto, el presente estudio es
conveniente, en tanto se pudo conocer la relacién entre la felicidad y el
compromiso organizacional de acuerdo a las caracteristicas contextuales en
empresas de seguridad.

Ademas, los beneficios del estudio seran favorables para los directivos y
colaboradores de las empresas de seguridad, pudiendo desarrollarse
capacitaciones y mejoras a partir de los resultados del presente proyecto.
Asimismo, la puesta en marcha de mejoras internas en las empresas, tendra
impacto positivo en el servicio que los colaboradores brinden a la comunidad, ya
gue su compromiso podria verse incrementado como producto de una mejor
felicidad de los colaboradores.

Por otro lado, los resultados de la investigacion, sirven como una base para
gue se puedan establecer mejoras internas para una Optima gestion de las
competencias, el clima organizacional, la cultura y otros componentes que facilitan
la felicidad del colaborador, lo cual repercutira en el nivel del compromiso de los
colaboradores de las empresas de seguridad. En otras palabras, ayuda a resolver
la problematica, en tanto puedan aplicarse a futuro, planes de mejora en su
interior.

Ademas, la investigacion cobra relevancia teérica, debido a que permite
comprobar si las teorias tomadas, son las mas iddéneas para explicar las variables
en las caracteristicas contextuales de la poblacion. Lo cual, a su vez, tiene un
impacto significativo en la ampliacion del conocimiento sobre la relacion de las
variables en el contexto de trabajadores de seguridad.

Finalmente, el presente estudio se realizé siguiendo los métodos cientificos,
lo cual permiti6 innovar la investigacion de la felicidad y el compromiso
organizacional, para mejorar el ambiente organizacional donde la motivacion, la

comunicacion y el clima sean un factor importante para la organizacion. Al
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conocerse la relaciéon de las variables, los hallazgos son de provecho para otros
interesados en investigar las mismas, lo cual engrandece la colectividad
investigativa, ya que son pocos los estudios realizados sobre las variables en
empresas de seguridad.

Cabe destacar que, en la investigacion, se plante6 como objetivo general
de estudio determinar de qué manera la felicidad se relaciona con el compromiso
organizacional de los colaboradores de empresas de seguridad de la ciudad de
Truijillo.

Asimismo, los objetivos especificos planteados fueron:

O1 Establecer de qué manera el sentido positivo de la vida se relaciona con
el compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de

la ciudad de Trujillo

O: Establecer de qué manera la satisfaccion con la vida se relaciona con el
compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de la
ciudad de Trujillo

Os Establecer de qué manera la realizacion personal se relaciona con el
compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de la
ciudad de Trujillo

O4 Establecer de qué manera la alegria de vivir se relaciona con el
compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de la
ciudad de Trujillo

Finalmente, después de haber planteado la formulacion del problema, se
sugiri6 como hipétesis general: La felicidad se relaciona directa y
significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores en

empresas de seguridad de la ciudad de Truijillo
En tanto que las hipotesis especificas fueron:

Hil: El sentido positivo de la vida se relaciona directa y significativamente
con el compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de

seguridad de la ciudad de Trujillo



Hi2: La satisfaccion con la vida se relaciona directa y significativamente con
el compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de

la ciudad de Trujillo

Hi3: La realizacion personal se relaciona directa y significativamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de

la ciudad de Trujillo

Hi4: La alegria de vivir se relaciona directa y significativamente con el
compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de

la ciudad de Trujillo



Il. MARCO TEORICO

En este estudio se crey0 pertinente realizar la busqueda de investigaciones cuyos
autores abordaron la importancia de estudiar la felicidad y el compromiso
organizacional en diferentes contextos.

En este sentido, Ledn (2019) corroboro que la felicidad y sus dimensiones,
se encuentran relacionada de forma moderada con el compromiso laboral de los
agentes de seguridad en la ciudad de Truijillo.

Sain (2017) encontré en su investigacion sobre la felicidad y el compromiso
que existe una relacién de mas de 0,50 entre las dos variables. La investigacion
del autor es relevante para este estudio, debido a que se pudo comprobar la
correlacion de la felicidad con algunas variables relacionadas al sentido del
optimismo, el cual se encuentra ligado al compromiso organizacional, en tanto el
colaborador de la organizacion se sienta motivado con las actividades que realiza
en su entorno laboral.

Gasia (2015) muestra que existe una relacion positiva entre compromiso
organizacional y el desempefio, y que las dimensiones de la primera variable
tienen un efecto positivo y duradero en la segunda variable. Se puede afirmar que
los trabajadores se encuentran comprometidos con la organizacion en la cual
pertenecen. Las acotaciones encontradas por el estudio del autor son
importantes, debido a que se comprobd que un buen compromiso organizacional
de los colaboradores, facilita también el desarrollo 6ptimo de sus funciones. Por
tanto, es necesario que las organizaciones implementen los mecanismos para
motivar el compromiso del colaborador, entre los cuales se pueden considerar
acciones gque otorguen a cada uno situaciones para sentirse felices en sus
puestos de trabajo, ya que ello conllevara a que su desempefio sea mas efectivo
y eficiente.

Oblitas (2017) determiné que la existe relacién significativa entre la
felicidad y el compromiso, con un grado de 0.820. El estudio circunscrito es
importante porque correlaciona las variables de interés de esta investigacion,
concluyendo que, de acuerdo a las caracteristicas propias de una entidad
gubernamental, la felicidad laboral de los colaboradores esta relacionada al
compromiso de éstos para con la organizacion. Por tanto, la investigacion

permitira comparar sus hallazgos con los de este estudio, con el fin de atribuir una
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posible causa de la relacién, segun las similitudes de las poblaciones en cuestion.
Ademaés, el antecedente es de importancia, pues proporciona informacion
concluyente sobre los niveles de felicidad de los trabajadores en el contexto de
una organizacion, lo cual posibilita que dichos hallazgos puedan ser comparados
y contrastados con los de este estudio, considerando la importancia que tiene la
variable felicidad para que otro tipo de variables como el compromiso o el
desempefio se vean incrementadas y posibiliten el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

Sanchez (2018) concluyd que los resultados obtuvieron un coeficiente
relativamente alto y que existe una correlacion directa y altamente significativa
entre la felicidad y el compromiso organizacional con Rho de Spearman=0.933
(p<0.05), por consiguiente, se determina una correlacion alta entre las variables.
Si bien es cierto el estudio recopilado no relaciona la felicidad y el compromiso,
es importante sefalar que las acciones de asertividad que los colaboradores
tengan con sus pares, proveen un sentimiento de bienestar y felicidad en el
entorno organizacional, el cual podria coadyuvar a incrementar el compromiso de
éstos con cada una de las tareas encomendadas. De alli su importancia y
relevancia para el presente estudio, ya que efectivamente se pudo comprobar que
la asertividad se encuentra relacionada al compromiso del colaborador.

A continuacion, se describe el apartado de teorias relacionadas al tema, en
donde se evidencia la conceptualizacion tedrica de la felicidad y el compromiso
organizacional. En primera instancia sobre la felicidad hay diferentes formas de
definir el concepto de felicidad; una es que cuando se construye una relacion con
el cliente o una relacion afectiva (lealtad a los clientes con estrategias
innovadoras), las principales potencias del mundo se centran en la satisfaccion y
el bienestar econdmico, especialmente la salud del consumidor, debido a la
diversidad. Las revoluciones de comportamiento surgen de estrategias
innovadoras, y las percepciones de los consumidores (uso doméstico, tercera
generacion, etc.) a menudo conducen a sentimientos positivos, calidad de vida y
salud. Al interactuar con personas que han elegido ese estilo de vida, la mayoria
de sus actividades observan su comodidad (Seligman, 2017).

Empero, a la fecha también estd relacionada principalmente con las

experiencias adquiridas durante nuestra existencia en el universo. Cuando las



personas eligen dénde vivir, a menudo intentan adaptarse a la forma en que se
ve la vida (Florida, 2009).

Su objetivo es garantizar una vida social activa y salud fisica y mental. La
belleza del lugar, la cultura y el servicio del lugar son los principales factores que

influyen en la eleccién del lugar mas adecuado y en la satisfaccion (Florida, 2009).

La felicidad es un origen natural, y quien trabaja de acuerdo con el deber
moral de uno alcanzara la felicidad, por lo que quien trabaja bien vivira en
abundante felicidad (Iglesia, 2014).

En las actividades diarias, a menudo nos sentimos negativos sobre nuestra
realidad (miramos er6genamente en todo momento). La investigacion muestra
gue nuestra percepcion de las cosas desde una perspectiva negativa siempre
prevalecera (Seligman y Csikszentzhnihalyi, 2000), y que, si trabajamos con
emociones mas positivas, continuaremos desarrollando mejores amistades, mas
amor y mas éxito, dado que nuestro objetivo es ampliar las relaciones externas
(Seligman, 2003).

Lyubomirsky, Sheldon y Shkade (2005) citan tres causas principales de
felicidad; La base hereditaria del bienestar subjetivo, crea acciones practicas que
estimulan las emociones positivas, que son Unicas para lograr la felicidad. Se
sabe que la mitad de la poblacién tiende a ser genéticamente feliz.

Para esta investigacion, se utilizo la Teoria de Alarcén (2006) sefialando
gue es un estado de alegria duradera que un individuo subjetivamente considere
lo que quiere. Se considera un estado de comportamiento, no un rasgo, Yy
sabemos que la felicidad es temporal y puede adquirirse a través de afios de
experiencia. Cuando tenemos buenas intenciones, encontramos satisfaccion y
alegria.

Una de las mejores teorias para explicar la felicidad es la psicologia
positiva que surgié mas de una década después de la constitucion, y los efectos
obtenidos desde entonces se han conservado (Alarcon, 2006).

Esta teoria crea una comprension del final psicologico positivo que tiene
como objetivo promover la filosofia y los procedimientos de protecciéon de muchas
personas que han penetrado en el mercado. Tampoco debe verse como una rama

de la psicologia, ya que se basan en la naturaleza y las caracteristicas humanas,



por lo que la investigacion cientifica no debe verse como una rama. Al entender a
los seres humanos como inactivos con una tendencia a reactivarse bajo la
influencia del medio ambiente, se enfoca en como tratar la debilidad humanay los
efectos del estrés (Vera, 2006).

Tradicionalmente, la poblacién ha sido sesgada solo en el estudio de
factores negativos individuales. Muchos estudios sobre emociones positivas,
expectativas positivas y una mejor comprension del futuro aumentan. Del mismo
modo, el humor y la creatividad contribuyen al desarrollo individual y al progreso
social al aumentar la singularidad al garantizar el nivel de produccion y la
resolucion de problemas (Vera, 2006).

En el analisis del comportamiento individual, los rasgos psicologicos
positivos dominan e influyen en su entorno de dos maneras diferentes: tiene un
efecto positivo en la educacion de la poblacion y crea un comportamiento de vida
coherente (Corral, 2012). Se pusieron a disposicion los resultados de un estudio
sobre los efectos psicologicos positivos sobre el crecimiento personal y el
bienestar. Los eventos adversos también pueden reforzarse en el lado positivo
para crear cambios relevantes, que dependen de la capacidad de recuperacion y
el crecimiento posterior a la lesién de la persona afectada (Corral 2012).

Las dimensiones de la felicidad que se proponen estan basadas en las
teorizaciones formuladas por Alarcén (2006), las cuales a continuacion se
describen:

Primero, el sentido positivo de la vida, basado en la creacion de
pensamientos positivos al descubrir Io que estamos haciendo. Lo que hay en ese
componente es un signo de profunda desigualdad, frustraciéon y decadencia. Una

copia del rechazo de las cosas muestra un nivel de felicidad (Alarcén, 2006).

Segundo, la satisfaccion con la vida, basada en trampas para lograr el bien
gue queremos. Los materiales de construccién son una expresion de la alegria
gue se gana, y se espera que la persona logre lo que ha logrado porque esta cerca

de alcanzar su objetivo (Alarcon, 2006).

Tercero, la realizacion personal es la es el objetivo que encuentras en tu
imaginacion. Primero: me considero una persona exitosa, la raiz de este factor es

curva, y las cosas representan lo que llamamos felicidad completa. Estos articulos



proporcionan condiciones suficientes para la tranquilidad y la felicidad continua
(Alarcén, 2006).

Cuarto, la alegria de vivir, se refiere a saber cdmo hacer eventos vitales
positivos. Las cosas en este factor explican cuan maravilloso es vivir y todas las

experiencias reales de disfrutar la vida (Alarcon, 2006).

Por otro lado, el compromiso organizacional es visto como un grado de
vinculo de influencia que surge de la formacion, seleccion, proceso de seleccion,
transicion a un proceso de induccion y, finalmente, unirse a una empresa de

propiedad individual en la organizacion (Recio, Gomez, Lopez y Martinez, 2012).

El compromiso se trata de entregar informacion de calidad a los empleados
de manera de alto nivel y promover una comprension de las deficiencias,
direcciones y actitudes. Las organizaciones que siguen lo anterior son muy
conscientes y se estdn moviendo mas rapido en el mundo de los negocios (Bayon,
2002).

A menudo, las personas adquieren nuevos conocimientos y experiencias y
desarrollan actitudes hacia las personas, organizaciones, ideas y grupos
(Amoros, 2007).

Para esta oportunidad, se utiliza la teoria de Meyer y Allen, que refiere que
es visto como un enfoque psicoldgico que limita la relacion entre el empleado y la
organizacion. El propésito es determinar la duracién de la existencia de un
individuo (Meyer y Allen, 1997).

Una de las teorias del compromiso organizacional es que la relacion entre
el empleado y la compaifiia necesita considerar los factores que permiten que el
empleado funcione correctamente. se complace en discutir con la gerencia que
los pagos estan en linea con sus expectativas (Vargas, 2007).

En funcidn de su complejidad, la definicion de los tres componentes de un
enfoque es un componente cognitivo: se centra en creencias y puntos de vista de
los que todos pueden tener conocimiento en general o en particular; el
componente afectivo: una relacion en la cual un individuo es tratado con respeto

o dignidad en el lugar de trabajo. Componente conductual: se basa en el
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comportamiento, las reacciones y las formas de reaccién de una persona ante
diversos eventos que pueden ocurrir (Amoros, 2007).

Se puede concluir que las actitudes siempre predeciran el comportamiento
individual de manera positiva en diferentes situaciones. La consistencia
generalmente busca una respuesta razonable.

Del mismo modo, entre las dimensiones del compromiso organizacional,
se debe enfatizar lo siguiente.

Primero, compromiso afectivo, se refiere a las relaciones personales que
surgen cuando una organizacién satisface plenamente sus necesidades (Meyer,
Allen, 1997). Del mismo modo, se considera una relacibn emocional entre el
empleado y la organizacion, que puede establecerse entre algunos miembros de
la empresa, que puede surgir entre el independiente y el lider, y que puede
deberse al tratamiento que estan cuidando.

Segundo, el compromiso de continuidad, siempre que se considere una
cantidad calculada; segun el tiempo dedicado a la organizacion, los gastos y las
necesidades de la persona. La organizacion gestiona los planes de sus
empleados, como la linea de carrera, que les permite trabajar, y en el reciclaje,
estas ventajas les permiten a los empleados desarrollar caracteristicas en lugar
de continuar trabajando para la empresa (Meyer y Allen, 1997).

Tercero, el compromiso normativo, es un valor moral en evolucién que se
adquiere al alentar constantemente al individuo a crecer. Se basa en la confianza
de la honestidad y el aprecio de la organizacién por los beneficios especificos

obtenidos durante la colaboracién (Meyer, Allen, 1997).
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion.

Es bésica, dado que se permitio ampliar el conocimiento de la relacién de
las variables, sin posibilidad de resolver problemas de forma practica

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
3.1.2. Disefio de investigacion.

De acuerdo con Montero y Le6n (2007) se clasifica en el disefio no
experimental, porque no se trata de modificar intencionalmente las

variables de investigacion.

De acuerdo con Sanchez y Reyes (2015) se clasifica en el disefio
descriptivo correlacional, dado que recopilara y analizar4 datos sobre las

dos variables para medir la relacion entre ellas.

La investigacion presenta el siguiente esquema:

(o
¥
v

M < r
\ y

Oz

Doénde:

M = Colaboradores
O1 = Felicidad
02= Compromiso Organizacional

r= Relaciéon

Asimismo, segun los mismos autores, destaca por ser transeccional o

transversal, porque los instrumentos se aplicaran en un solo momento.

Operacionalizaciéon de variables

Variable independiente: Felicidad
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Definicion conceptual.

Es un estado de alegria duradera que un individuo subjetivamente experimenta
en funcion delo que desea. Se considera un estado de comportamiento, no un
rasgo, y sabemos que la felicidad es temporal y puede adquirirse a través de afios
de experiencia. Cuando tenemos buenas intenciones, encontramos satisfaccion

y alegria (Alarcon, 2006)
Definicién operacional.

Se midi6 mediante los puntajes obtenidos en la Escala de Felicidad de Lima de

Reynaldo Alarcon.
Dimensiones e indicadores:
Sentido positivo de la vida.

- Ideal
- Excelencia

- Gozo
Satisfaccion con la vida.

- Personal
- Profesional

- Asistencial
Realizacion personal.

- Alegria

- Justicia

- Exito
Alegria de vivir.

- Alegria
- Vocacion
- Placer

Escala de medicion.

Ordinal.

13



Variable dependiente: Compromiso organizacional

Definicidon conceptual.

Es un componente psicolégico permite la relacién entre el empleado y la

organizacion. El proposito es determinar la duracion de la existencia de un

individuo (Meyer y Allen, 1997).

Definicién operacional.

Se midid6 mediante las puntuaciones obtenidas en la Escala de Compromiso

Organizacional de Meyer y Allen.
Dimensiones e indicadores:
Compromiso afectivo.

- Identificacion

- Involucramiento
Compromiso normativo.

- Lealtad

- Sentido de obligacién
Compromiso de continuidad.

- Oportunidad laboral.

- Vinculacién hacia la organizacion.

- Inversion de tiempo
Escala de medicién.
Ordinal.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion.

La poblacién estuvo conformada por 435 trabajadores en planilla de las

empresas de seguridad Hunter Servicios Integrales y Prosegur de Trujillo.

Hunter Servicios Integrales S.A.C: 365.

Prosegur: 70.
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3.3.2. Muestra.

127 trabajadores de las empresas de seguridad Hunter Servicios Integrales
S.A.C. y Prosegur en Trujillo, sin embargo, solamente 73 cumplieron con los

criterios de seleccion, conformando la muestra definitiva.
3.3.3. Muestreo.
No probabilistico por conveniencia.
3.3.4. Criterios de seleccion.
Criterios de inclusion

- Trabajadores con un tiempo minimo de trabajo en las empresas de tres
meses.

- Mayores de 18 afios.
Criterios de exclusion

- Trabajadores cuyo contrato laboral estd a punto de vencerse.

- Trabajadores que no quieran participar del estudio.
3.3.5. Unidad de analisis.
Cada trabajador de las empresas de seguridad de Truijillo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos

3.4.1. Técnica.

La técnica es la encuesta.
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3.4.2. Instrumentos.

Instrumento 1: Escala de Felicidad de Lima, del autor Reynaldo Alarcén,
realizada en el 2006, en Lima, Perd. Su aplicacion es apta para nifios,
adolescentes y adultos, con un tiempo de 10 a 15 minutos, evaluando el nivel de
felicidad de la persona. Se evaluan 4 factores para determinar el nivel de felicidad;
y son los siguientes: Sentido positivo de la vida (items 2, 7,11, 14, 17, 18, 19, 20,
22, 23, 26), satisfaccion con la vida (items 1, 3, 4, 5, 6, 10), realizacion personal
(items 8, 9. 21, 24, 25, 27), alegria de vivir (items 12, 13, 15y 16), con una escala
Likert. Los rangos de los niveles son baja (27-63), media (64-99) y alta (100-135).

El autor original realizé la validez de constructo por item test, hallando:
Sentido positivo de la vida (r=0,850; p=0,00), Satisfaccién con la vida (r=0,823;
p=0,00) y Realizacion personal (r=0,762; p=0,00), Alegria de vivir (r=0,674;
p=0,00). La confiabilidad fue muy alta. Asi, en la escala general el coeficiente Alfa
de Cronbach resulté 0.89, y por dimensiones: Sentido positivo de la vida (0.83),
satisfaccion con la vida (0.88), realizacion personal (0.78) y alegria de vivir (0.67).

Instrumento 2: Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen,
propuesta en 1997, en Estados Unidos. Su aplicacion se da de 17 afios en
adelante, con un tiempo de 10 minutos, evaluando en nivel de compromiso
organizacional, mediante tres dimensiones, afectivo (items 1,2,3,45 y 6),
normativo (items 7,8,9,10,11 y 12) y de continuidad (items13,14,15,16,17 y 18),
valorados con una escala de Likert. Ademas, en sus niveles de interpretacion,
destacan: Bajo (18-54), medio (55-90) y alto (91-126).

La validez efectuada fue la de constructo, mediante el analisis factorial,
obteniendo indices de GFI=0.945 Y AGFI=0.930 con comunalidades mayores a
0.40. Ademas la confiabilidad se confirmé por el Alfa de Cronbach, teniendo un

valor de 0.817 con un 95% de confianza.
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3.5. Procedimiento

En primer lugar, se solicitd el permiso del gerente de cada empresa de
seguridad, para explicar el propésito de la investigacion. En segundo lugar, los
cuestionarios se aplicaron a los trabajadores, explicandoles los objetivos de
estudio, sus razones, asi como como proteger la informacién que proporcionaron.
El cuestionario fue codificado y procesado para a través de una base de datos en

Excel.

3.6. Método de analisis de datos

Inicialmente, se realiz6 la base de datos en Microsoft Excel y se exporto6 al

software estadistico IBM SPSS. v. 25, para desarrollar la estadistica inferencial.

De la estadistica inferencial, se aplic6é la prueba de normalidad de
Kolmogorov — Smirnov, porque la poblacién fue superior a 50 sujetos, con el fin de
verificar la distribucion de los datos. Ya que se hallé una distribucién no normal,
se aplico el coeficiente de correlacion rho de Spearman, para efectuar las

correlaciones.

3.7. Aspectos éticos

El uso de documentos relevantes para la recopilacion de datos se considera
ético. Primero, se solicitd la aprobacion pertinente de los gerentes de las

comparniias de seguridad, indicando el propésito de la investigacion.
Por otro lado, el procesamiento de datos requeria un estricto cumplimiento
de las metodologias y procedimientos estadisticos para garantizar la

confidencialidad y precision de la informacion.

Finalmente, se utilizé el software antirrobo (Turnitin), que permite el uso

adecuado de las fuentes de informacién anteriores.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Felicidad y compromiso organizacional en los colaboradores en empresas de

seguridad de la ciudad de Truijillo.

Nivel de compromiso organizacional

Nivel de : : Total
o Bajo Medio Alto
felicidad
n % n % n % n %
Bajo 0 0.0% 1 1.4% 1 14% 2.0% 2.7%
Medio 1 1.4% 40 54.8% 30 41.1% 71 97.3%
Total 1 1.4% 41 56.2% 31 42.5% 73  100.0%

Rho de Spearman =0.357 p=0.002** < 0.01 altamente significativa

En la tabla 1 se evidencia que la correlaciéon entre la felicidad y el
compromiso organizacional es directa y altamente significativa (p<0.01), de grado
positivo bajo (Rho=0.357). Por otro lado, se observa que el 97.3% de los
colaboradores tienen un nivel medio de felicidad y un 56.2% tienen un nivel de
compromiso organizacional medio. Finalmente se identifico que el 54.8% de los
colaboradores tienen un nivel medio de felicidad y también medio en compromiso
organizacional. Por tanto, la sensacién de alegria relacionada con el anhelo
personal, esta relacionada con los pensamientos y sentimientos del colaborador
gue conllevan a que se sienta decidido a permanecer en la institucion donde

labora.
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Tabla 2.

Sentido positivo de la vida y compromiso organizacional en los colaboradores en

empresas de seguridad de la ciudad de Trujillo.

Nivel de Nivel de compromiso organizacional Total

sentido Bajo Medio Alto

positivo

con la n % n % n % n %
vida
Bajo 0 0.0% 24 32.9% 23 31.5% 47 64.4%
Medio 1 1.4% 14 19.2% 7 9.6% 22 30.1%
Alto 0 0.0% 3 4.1% 1 1.4% 4 55%
Total 1 1.4% 41 56.2% 31 42.5% 73 100.0%

Rho de Spearman =-0.023 p=0.849 > 0.01 no significativa

En la tabla 2 se evidencia que la correlacion entre el sentido positivo de la
vida y el compromiso organizacional es inversa y no significativa (p>0.01), de
grado negativo bajo (Rho=,-0.023). Por otro lado, se observa que el 64.4% de los
colaboradores tienen un nivel bajo de sentido positivo con la vida y un 56.2%
tienen un nivel de compromiso organizacional medio. Finalmente se identifico que
el 4.1% de los colaboradores tienen un nivel medio de sentido positivo con la vida
y también medio en compromiso organizacional. Por tanto, la capacidad basada
en la generacién de pensamientos positivos y optimistas en la vida, no esta
relacionada con los pensamientos y sentimientos del colaborador que conllevan a
gue se sienta decidido a permanecer en la instituciéon donde labora.
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Tabla 3.

Satisfaccion con la vida y compromiso organizacional en los colaboradores en

empresas de seguridad de la ciudad de Trujillo.

Nivel de Nivel de compromiso organizacional Total
satisfaccion Bajo Medio Alto
con lavida n % n % n % n %
Bajo 0 0.0% 6 82% 3 4.1% 9 12.3%
Medio 1 1.4% 29 39.7% 22 30.1% 52 71.2%
Alto 0 0.0% 6 82% 6 8.2% 12 16.4%
Total 1 1.4% 41 56.2% 31 42.5% 73 100.0%

Rho de Spearman = 0.210 p=0.074 > 0.01 no significativa

En la tabla 3 se evidencia que la correlacion entre la satisfaccion con la vida
y el compromiso organizacional es directa y no significativa (p>0.01), de grado
positivo bajo (Rho=0.210). Por otro lado, se observa que el 71.2% de los
colaboradores tienen un nivel medio de satisfaccion con la vida y un 56.2% tienen
un nivel de compromiso organizacional medio. Finalmente se identifico que el
8.2% de los colaboradores tienen un nivel medio y alto de satisfaccion con la vida
y también medio y alto en compromiso organizacional. Por tanto, la sensacién de
haber encontrado en la vida lo anhelado, esta relacionada con los pensamientos
y sentimientos del colaborador que conllevan a que se sienta decidido a

permanecer en la institucion donde labora.
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Tabla 4.

Realizacion personal y compromiso organizacional en los colaboradores en

empresas de seguridad de la ciudad de Trujillo.

Nivel de Nivel de compromiso organizacional Total
realizacion Bajo Medio Alto
personal n % n % n % n %
Bajo 0 0.0% 7 9.6% 1 1.4% 8 11.0%
Medio 1 1.4% 10 13.7% 6 82% 17 23.3%
Alto 0 0.0% 24 32.9% 24 32.9% 48 65.8%
Total 1 1.4% 41 56.2% 31 42.5% 73 100.0%

Rho de Spearman = 0.338* p=0.03 < 0.05 significativa

En la tabla 4 se evidencia que la correlacion entre la realizacion personal y
el compromiso organizacional es directa y significativa (p<0.05), de grado positiva
baja (Rho=0.338). Por otro lado, se observa que el 65.8% de los colaboradores
tienen un nivel alto de realizacién personal y un 56.2% tienen un nivel de
compromiso organizacional medio. Finalmente se identificé que el 32.9% de los
colaboradores tienen un nivel medio y alto de realizacion personal y también medio
y alto en compromiso organizacional. Por tanto, la sensacion de que los objetivos
propuestos se estdn cumpliendo, esta relacionada con los pensamientos y
sentimientos del colaborador que conllevan a que se sienta decidido a permanecer

en la institucién donde labora.
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Tabla 5.

Alegria de vivir y compromiso organizacional en los colaboradores en empresas

de seguridad de la ciudad de Trujillo.

Nivel de Nivel de compromiso organizacional Total

alegria Bajo Medio Alto

de vivir n % n % n % n %
Bajo 0 0.0% 4 5.6% 2 2.8% 6 8.3%
Medio 1 1.4% 36 50.0% 29 40.3% 66 91.7%
Total 1 14% 40 55.6% 31 43.1% 72 100.0%

Rho de Spearman = 0.203 p=0.042 < 0.05 es significativa

En la tabla 5 se evidencia que la correlacion entre la alegria de vivir y el
compromiso organizacional es directa y significativa (p<0.05), de grado positivo
bajo (Rho=0.203). Por otro lado, se observa que el 91.7% de los colaboradores
tienen un nivel medio de alegria de vivir y un 55.6% tienen un nivel de compromiso
organizacional medio. Finalmente se identificé que el 50.0% de los colaboradores
tienen un nivel medio de alegria de vivir y también medio en compromiso
organizacional. Por tanto, la capacidad para vivenciar las experiencias positivas
de la vida, esta relacionada con los pensamientos y sentimientos del colaborados
gue conllevan a que se sienta decidido a permanecer en la institucion donde

labora.
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V. DISCUSION

En la tabla 1 se evidencia que la correlacion entre la felicidad y el compromiso
organizacional es directa y altamente significativa (p<0.01), de grado positivo bajo
(Rho=0.357). Por otro lado, se observa que el 97.3% de los colaboradores tienen
un nivel medio de felicidad y un 56.2% tienen un nivel de compromiso
organizacional medio. Finalmente se identificé que el 54.8% de los colaboradores
tienen un nivel medio de felicidad y también medio en compromiso organizacional.
Los resultados son similares a los de Ledn (2019) corrobor6 que la felicidad y sus
dimensiones, se encuentran relacionada de forma moderada con el compromiso
laboral de los agentes de seguridad en la ciudad de Trujillo. Asimismo, con los de
Sain (2017) que encontrd en su investigacion sobre la felicidad y el compromiso
gue existe una relacion de mas de 0,50 entre las dos variables. Asimismo, con los
de Oblitas (2017) determinaron que la existe relacion significativa entre la felicidad
y el compromiso, con un grado de 0.820. La investigacion del autor es relevante
para este estudio, debido a que se pudo comprobar la correlacion de la felicidad
con algunas variables relacionadas al sentido del optimismo, el cual se encuentra
ligado al compromiso organizacional, en tanto el colaborador de la organizacion
se sienta motivado con las actividades que realiza en su entorno laboral. Por tanto,
la sensacion de alegria relacionada con el anhelo personal, esta relacionada con
los pensamientos y sentimientos del colaborador que conllevan a que se sienta
decidido a permanecer en la institucion donde labora. Desde la 6ptica tedrica,
entonces, se puede aducir que de acuerdo con Alarcon (2006), la felicidad,
entendida como un estado de alegria duradera que un individuo subjetivamente
considere lo que quiere. Se considera un estado de comportamiento, no un rasgo,
y sabemos que la felicidad es temporal y puede adquirirse a través de afos de
experiencia. Cuando tenemos buenas intenciones, encontramos satisfaccion y
alegria, es un factor de importancia para que se manifieste y materialice el

compromiso de colaboradores en su area de trabajo.

Ademas, la psicologia positiva, como teoria, crea una comprension del final
psicoldgico positivo que tiene como objetivo promover la filosofia y los
procedimientos de proteccion de muchas personas que han penetrado en el
mercado. Tampoco debe verse como una rama de la psicologia, ya que se basan

en la naturaleza y las caracteristicas humanas, por lo que la investigacién cientifica
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no debe verse como una rama. Al entender a los seres humanos como inactivos
con una tendencia a reactivarse bajo la influencia del medio ambiente, se enfoca
en como tratar la debilidad humana y los efectos del estrés (Vera, 2006); estas
caracteristicas propias de la felicidad, son propiciadoras de estados mentales de
compromiso de los trabajadores para con la organizacion, tomando la eleccion de
guedarse dentro de ella (Meyer y Allen, 1997).

En la tabla 2 se evidencia que la correlacion entre el sentido positivo de la
vida y el compromiso organizacional es inversa y no significativa (p>0.01), de
grado negativo bajo (Rho=,-0.023). Por otro lado, se observa que el 64.4% de los
colaboradores tienen un nivel bajo de sentido positivo con la vida y un 56.2%
tienen un nivel de compromiso organizacional medio. Finalmente se identifico que
el 4.1% de los colaboradores tienen un nivel medio de sentido positivo con la vida
y también medio en compromiso organizacional. Los hallazgos se corroboran con
lo encontrado por Sanchez (2018) en otro tipo de poblacién, quien determiné que
no hubo correlacién entre el sentido positivo de la vida y el compromiso en el
ambito hospitalario. Sin embargo, discrepan de los de Oblitas (2017), ya que si
encontrd relacion. Estas diferencias podrian deberse a las caracteristicas
poblacionales de las muestras comparadas en los dos estudios. Por tanto, la
capacidad basada en la generacion de pensamientos positivos y optimistas en la
vida, no esta relacionada con los pensamientos y sentimientos del colaborador
gue conllevan a que se sienta decidido a permanecer en la institucion donde

labora.

Ademas, crea una comprension del final psicolégico positivo que tiene como
objetivo promover la filosofia y los procedimientos de proteccion de muchas
personas que han penetrado en el mercado. Esta capacidad se basa en la
naturaleza y las caracteristicas humanas, por lo que la investigacion cientifica no
debe verse como una rama. Al entender a los seres humanos como inactivos con
una tendencia a reactivarse bajo la influencia del medio ambiente, se enfoca en

cémo tratar la debilidad humana y los efectos del estrés (Vera, 2006).

En la tabla 3 se evidencia que la correlacion entre la satisfaccion con la vida
y el compromiso organizacional es directa y no significativa (p<0.01), de grado

positivo bajo (Rho=0.210). Por otro lado, se observa que el 71.2% de los
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colaboradores tienen un nivel medio de satisfaccion con la vida y un 56.2% tienen
un nivel de compromiso organizacional medio. Finalmente se identifico que el
8.2% de los colaboradores tienen un nivel medio y alto de satisfaccion con la vida
y también medio y alto en compromiso organizacional. Los resultados discrepan
de los de Sain (2017), quien hall6 correlacién entre la satisfaccion con la vida y el
compromiso. Por tanto, la sensacion de haber encontrado en la vida lo anhelado,
no esta relacionada con los pensamientos y sentimientos del colaborador que
conllevan a que se sienta decidido a permanecer en la institucion donde labora.
En el andlisis del comportamiento individual, los rasgos psicolégicos positivos
dominan e influyen en su entorno de dos maneras diferentes: tiene un efecto
positivo en la educacién de la poblacién y crea un comportamiento de vida
coherente (Corral, 2012), que permite sentirse satisfecho con el medio y estar mas

comprometido con sus labores.

En la tabla 4 se evidencia que la correlacion entre la realizacion personal y
el compromiso organizacional es directa y significativa (p<0.05), de grado positivo
moderado (Rho=0.338). Por otro lado, se observa que el 65.8% de los
colaboradores tienen un nivel alto de realizacion personal y un 56.2% tienen un
nivel de compromiso organizacional medio. Finalmente se identificé que el 32.9%
de los colaboradores tienen un nivel medio y alto de realizacidon personal y también
medio y alto en compromiso organizacional. Estos resultados son similares a los
de Oblitas (2017), porgue encontrd que la realizaciéon personal, condiciona el
compromiso de los trabajadores. Por tanto, la sensacién de que los objetivos
propuestos se estan cumpliendo, esta relacionada con los pensamientos y
sentimientos del colaborador que conllevan a que se sienta decidido a permanecer

en la institucién donde labora.

Se pusieron a disposiciéon los resultados de un estudio sobre los efectos
psicoldgicos positivos sobre el crecimiento personal y el bienestar. Los eventos
adversos también pueden reforzarse en el lado positivo para crear cambios
relevantes, que dependen de la capacidad de recuperacion y el crecimiento

posterior a la lesién de la persona afectada (Corral 2012).

En la tabla 5 se evidencia que la correlacién entre la alegria de vivir y el

compromiso organizacional es directa y significativa (p<0.05), de grado positivo
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bajo (Rho=0.203). Por otro lado, se observa que el 91.7% de los colaboradores
tienen un nivel medio de alegria de vivir y un 55.6% tienen un nivel de compromiso
organizacional medio. Finalmente, se identificé que el 50.0% de los colaboradores
tienen un nivel medio de alegria de vivir y también medio en compromiso
organizacional. Los resultados se asemejan a los de Sanchez (2018), dado que
determiné que la alegria de vivir, es un factor de la felicidad que permite un
incremento del compromiso en colaboradores en otro tipo poblacional. Por tanto,
la capacidad para vivenciar las experiencias positivas de la vida, esta relacionada
con los pensamientos y sentimientos del colaborados que conllevan a que se
sienta decidido a permanecer en la institucion donde labora, se manifiesta,

independiente de las caracteristicas poblacionales.

Finalmente, sélo pueden explicar la correlacion de las variables en la
poblacion estudiada, debido a que se utiliz6 un muestreo no probabilistico y no se
pueden estimar generalizaciones, por lo cual, deberian confirmarse la relacion

entre las variables utilizando muestreos probabilisticos.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind que la correlacion entre la felicidad y el compromiso

organizacional es directa.

Se establecié que no existe correlacion entre el sentido positivo de la vida

y el compromiso organizacional.

Se establecio que no existe correlacion entre la satisfaccion con la vida y el

compromiso organizacional es directa.

Se establecid que la correlacion entre la realizacion personal y el

compromiso organizacional es directa.

Se establecié que la correlacién entre la alegria de vivir y el compromiso

organizacional es directa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al Gerente de las empresas de seguridad, se recomienda el disefio y
desarrollo de un plan de mejora para propiciar el compromiso
organizacional de los colaboradores y fortalecerlo, a razon de los intereses
personales y motivacionales ligados con sus aspiraciones e intereses que

posibilitan sentirse felices.

Al Jefe de Recursos Humanos de la empresa, disefar, implementar y
ejecutar talleres acerca de los factores motivacionales que permitan a los
trabajadores, sentirse realizados, con el fin de que descubran sus intereses
profesionales y personales, y puedan incrementar su capacidad de sentido
positivo con la vida, satisfaccion y realizacion personal, lo cual a su vez

posibilitara sentirse mas comprometidos en el ambito laboral.

A futuros investigadores, se sugiere desarrollar mayores estudios de las
variables en otro tipo de poblaciones, aplicando muestreos probabilisticos,
con el objetivo de confirmar la correlacion entre la felicidad y el compromiso

organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia
FORMULACIO TECNICAS E - | POBLACIO
N DEL OBJETIVOS HIPOTESIS V’?‘_‘E?B DIMENSSIONE INchgDORE INSTRUMENT METOIZOLOGI NY
PROBLEMA 0s MUESTRA
¢Cual es la | General: General: Sentido -1deal Técnica: Tipo: Poblacion:
relacion entre | Determinar la | Hi: Existe positivo de la |-Excelencia Encuesta. No 217
la felicidad y el | relacion entre la | relacion positiva vida -Gozo experimental trabajadore
compromiso felicidad y el | entre la Satisfaccion -Personal Instrumentos: s de la
organizacional | compromiso felicidad y el con la vida - Profesional Instrumento 1: | Disefio: empresa de
en los | organizacional compromiso Felicida - Asistencial Escala de | Transversal seguridad.
colaboradores | en los | organizacional d Realizacion -Alegria Felicidad de | Correlacional
en empresas | colaboradores en los personal - Justicia Lima de Muestra:
de seguridad | en empresas de | colaboradores -Exito Reynaldo 217
de la ciudad de | seguridad de la | en empresas de Alegria de |-Alegria Alarcon. trabajadore
Trujillo? ciudad de | seguridad de la vivir -Vocacion s de la
Truijillo. ciudad de -Placer Instrumento  2: empresa de
Trujillo. Compromiso |- Identificacién | Escala de seguridad.
Especificos: afectivo - Involucramie | Compromiso
Ol1 Establecer | Especificas: nto Organizacional
la relacion entre | Hil: Existe Compromiso |- Lealtad de Meyer vy
el sentido | relacion positiva normativo -Sentido  de | Allen.
positivo de la | entre el sentido obligacién
vida 'y el positvo de la Compromiso |- Oportunidad
compromiso vida 'y el de laboral.
organizacional | compromiso Compro | continuidad |- Vinculacion
en los | organizacional miso hacia la
colaboradores | en los | organiz organizacion.
en empresas de | colaboradores acional -Inversion de
seguridad de la | en empresas de tiempo
ciudad de | seguridad de la
Truijillo. ciudad de
02 Establecer | Trujillo.
la relacion entre | Hi2: Existe
la satisfaccion | relacion positiva
con la vida y el | entre la
compromiso satisfaccion con




organizacional
en los
colaboradores
en empresas de
seguridad de la
ciudad de
Truijillo.

O3 Establecer
la relacion entre
la  realizacion
personal y el
compromiso
organizacional
en los
colaboradores
en empresas de
seguridad de la
ciudad de
Trujillo.

O4 Establecer
la relacion entre
la alegria de
vivir y el
compromiso
organizacional
en los
colaboradores
en empresas de
seguridad de la
ciudad de
Trujillo.

la vida y el
compromiso
organizacional
en los
colaboradores
en empresas de
seguridad de la

ciudad de
Truijillo.

Hi3: Existe
relacién positiva
entre la
realizacion
personal y el
compromiso
organizacional
en los

colaboradores
en empresas de
seguridad de la

ciudad de
Truijillo.
Hi4: Existe

relacién positiva
entre la alegria
de vivir y el
compromiso
organizacional
en los
colaboradores
en empresas de
seguridad de la
ciudad de
Truijillo.




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicion
La felicidad esun Se medira Sentido Ideal items: Ordinal
estado de gozo mediante positivo de la Excelencia 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 y
de duracion en los puntajes vida Gozo 11
tiempos no tan obtenidos Satisfaccion Personal items: 12,13,14,15,16
extendidos que el enla Escala con la vida Profesional y 17
individuo de Felicidad Asistencial
Felicidad _ . i
experimente de de Alarcon.  Realizacion Alegria ltems: 18,19,20,21,22
manera subjetiva personal Justicia y 23
en tenencia de Exito
una posesion Alegria de Alegria ftems: 24,25,26 y 27
anhelada. vivir Vocacion
(Alarcon 2006). Placer




Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional de

medicion

Se precisa Mediante los Compromiso Identificacion 1,2345y6 Ordinal

como el talante puntajes afectivo Involucramiento

psicolégico que obtenidos en

deslinda el la Escala de Compromiso Lealtad 7,8,9,10,11y

enlace entre el Compromiso normativo Sentido de 12

trabajador y la  Organizacional obligacion

Compromiso  organizacion. de Meyer y Compromiso Oportunidad laboral. 13,14,15,16,17
organizacional La cual tendra Allen. de Vinculacion hacia la y18
continuidad organizacion.

como finalidad
decidir la
permanencia
del individuo
(Meyer y Allen,
1997).

Inversion de tiempo




Anexo 3. Instrumentos de recoleccidn de datos

ESCALA DE LA FELICIDAD DE LIMA

(Reynaldo Alarcén, 2006)

Edad: Tiempo de servicio:

INTRUCCIONES: Examine cuidadosamente cada oracion y luego marque con una
X, en la columna de la derecha, el nimero que corresponda en base a la siguiente

escala.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

RIN|W (A~ |01

En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi

Siento que mi vida esta vacia.

Las condiciones de mi vida son excelentes.

Estoy satisfecho con mi vida.

La vida ha sido buena conmigo.

Me siento satisfecho con lo que soy.

Pienso que nunca seré feliz.

Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi son

© 0N A WNE

Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada en mi vida.

Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que

La mayoria del tiempo me siento feliz.

Es maravilloso vivir.

Por lo general me siento bien.

Me siento inutil.

Soy una persona optimista.

He experimentado la alegria de vivir.

La vida ha sido injusta conmigo.

Tengo problemas tan hondos que me quitan la

Me siento un fracasado.

N R R R R R R R R R e
OV XN GA~WNEO

La felicidad es para algunas personas no para mi.

21. Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado.
22. Me siento triste por lo que soy.

23. Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos.

24. Me considero una persona realizada.

25. Mi vida transcurre placidamente.

26. Todavia no he encontrado sentido a mi existencia.

27. Creo gue no me falta nada.

(GGG GGG GGG G GGG GGG GGG OGO IO OGO IS G 6]

S I SN [ N Y N [ SN [ SN N N [ SN [ SN N N [ SN N SN [ SN N N [ SN [ SN N [ SN [ SN N N I N N S

WWWWWWWWWWWWWWWwWwWwWwWwwwwwwwwww
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE MEYER Y ALLEN
(Adaptacion de Jiménez, 2018)

Edad: Tiempo de servicio:

INTRUCCIONES: Examine cuidadosamente cada oracion y luego marque con una
X, en la columna de la derecha, el nimero que corresponda en base a la siguiente
escala.

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

Levemente de Acuerdo

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
Levemente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

RINW|~ OO |N

PREGUNTAS 716l 514 3

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de esta organizacion
fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si
deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar
esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacién, yo
podria considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacidn de permanecer en mi trabajo

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacion ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de
obligacion con las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.




Anexo 4: Ficha técnica de los instrumentos

Instrumento 1: Escala de Felicidad de Lima:
Ficha técnica:

1. Datos generales

Titulo original : Escala de Felicidad de Lima.

Autor (es) : Reynaldo Alarcon.

Afo de publicacion  : 2006.

Procedencia : Lima, Peru.

2. Administracion

Edades de aplicacion: Nifios, adolescentes y adultos.

Tiempo de aplicacion: 10 a 15 minutos.

Aspecto que evalua: Nivel de felicidad de la persona.

- Sentido positivo de la vida, el cual se basa en generar pensamientos
positivos que nos ayuden a descubrir a las actividades que realizamos

- Satisfaccion con la vida, que se basa en anclar a adquirir el bien anhelado
gue buscamos a llegar

- Realizacién personal es la sensacién de propdsito que esta obteniendo en
Sus proyecciones

- Alegria de vivir, referida a saber vivir los acontecimientos positivos de la
vida.

3. Validez y confiabilidad del instrumento:
Validez

Se realiz¢ la validez de constructo mediante la correlacion item test, mediante
el coeficiente de correlacion de Pearson que entre la escala general y los
factores de la misma se hallaron correlaciones positivas-altas y muy
significativas con el factor Sentido positivo de la vida (r=0,850; p=0,00),
Satisfaccion con la vida (r=0,823; p=0,00) y Realizacion personal (r=0,762;
p=0,00). Asimismo, el factor Alegria de vivir (r=0,674; p=0,00) mostré una



correlacién positiva moderada y estadisticamente muy significativa con la

escala general de felicidad.
Confiabilidad

Se determind una confiabilidad fue muy alta. Asi, en la escala general el
coeficiente Alpha de Cronbach resultd 0.89, en el primer factor Sentido
positivo de la vida este coeficiente fue 0.83 y en el segundo factor Satisfaccion
con la vida el coeficiente fue 0.88 que corresponden a una confiabilidad muy
alta, en el tercer factor Realizacion personal fue 0.58 que indica una
confiabilidad moderada y en el dltimo factor Alegria de vivir se obtuvo un

coeficiente de 0.67, que corresponden a una confiabilidad alta.

4. Descripcién del instrumento:
Se evaltan 4 factores para determinar el nivel de felicidad; y son los
siguientes:
Sentido positivo de la vida (items 2, 7,11, 14, 17, 18, 19, 20, 22, 23, 26).
Satisfaccion con la vida (items 1, 3, 4, 5, 6, 10)
Realizacion personal (items 8, 9. 21, 24, 25, 27)
Alegria de vivir (items 12, 13, 15y 16)
El cuestionario consta de 27 preguntas con una escala de medicién de tipo
Likert: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni acuerdo ni en
desacuerdo (3), en Desacuerdo (2) y Totalmente en Desacuerdo (1)
Mientras que la distribucion por items es:
Sentido positivo de la vida (11 items)
Satisfaccion con la vida (7 items)
Realizacion personal (6 items)

Alegria de vivir (4 items)



Tabla 6.

Baremos de interpretacion para la felicidad.

DIMENSIONES
. o Sentido . ' o
Nivel Felicidad o Satisfaccion Realizacion  Alegria de
positivo _ -
_ con lavida personal vivir
de lavida
Bajo 27-63 11--25 7--16 6--13 4--9
Medio 64-99 26--40 17--26 14--21 10--15
Alto 100-135 41--55 27--35 22-30 16--20

Fuente: Elaboracion propia.

Cuestionario de Compromiso Organizacional
Ficha técnica:
1. Datos generales
Titulo original : Escala de Compromiso Organizacional
Autor (es) : Meyer y Allen
Afo de publicacion 1997
Procedencia : Estados Unidos
2. Administracion
Edades de aplicacién: 17 afios en adelante.
Tiempo de aplicacion: 10 minutos, aproximadamente.
Aspecto que evalta: Nivel de compromiso organizacional.

- Compromiso afectivo, que es la conexion afectiva de un individuo que
surge cuando la organizacion satisface sus necesidades a plenitud

- Compromiso de continuidad, incluso considerado como la dimension
calculada; basada en costos y necesidad del individuo por el tiempo

invertido en la organizacién



- Compromiso normativo, es la estima moral que la persona va adquiriendo

y desarrollando al ser recompensado en todo momento de su crecimiento.

3. Validez y confiabilidad del instrumento:
Validez

Se realizé la validez de constructo segun el Analisis Factorial Confirmatorio
reportd que el indice de ajuste comparativo GFI alcanzé el valor de .945 y el
AGFI el valor de .930; indice de ajuste parsimonioso sin ajustar de .882, y el
ajustado de .628, con valores aceptables, calificAndose como una validez

aceptable, con cargas factoriales superiores a .40.
Confiabilidad

Se calculd la confiabilidad mediante el método de consistencia interna, con un
intervalo del 95% de confianza; presentando el coeficiente omega un valor de

.817, que califica a la confiabilidad como de nivel muy bueno.

4. Descripcion del instrumento:
La escala consta de 18 preguntas que se distribuyen de la siguiente
manera:
Compromiso afectivo (items 1,2,3,4,5 y 6)
Compromiso normativo (items 7,8,9,10,11 y 12)
Compromiso de continuidad (items13,14,15,16,17 y 18)
Descripcién
El instrumento que consta de 18 preguntas con una escala de Likert que
varia desde totalmente de acuerdo (7), de acuerdo (6), levemente de
acuerdo (5), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), levemente en desacuerdo
(3), en desacuerdo (2) y totalmente en desacuerdo (1). Asimismo, el
cuestionario posee items tanto positivos (1,2, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 16,
17 y 18) como negativos (3, 4, 5y 13).
Compromiso afectivo (6 items)
Compromiso normativo (6 items)

Compromiso de continuidad (6 items)



Tabla 7.

Baremos de interpretacion para el compromiso organizacional.

' DIMENSIONES

] Compromiso

Nivel o _ . o

organizacional C. Afectivo . C. Continuidad
Normativo

Bajo 18-54 6---17 6---17 6---17
Medio 55-90 18--29 18--29 18--29
Alto 91-126 30--42 30--42 30--42

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 5: Pruebas de normalidad de datos
Tabla 8.

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov de la variable felicidad en los

colaboradores en empresas de seguridad de la ciudad de Trujillo.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Sentido
positivo
dela Satisfaccion Realizacion Alegria
vida conlavida personal de vivir Felicidad

N 73 73 73 73 73
Parametros Media 24.12 22.99 21.48 16.41 85.00
normales®P Desviacion
] 7.701 4.535 5.393 3.562 8.549
estandar
Maximas Absoluta 71 .205 214 .303 152
diferencias Positivo 71 .089 .098 157 .069
extremas  Negativo -.094 -.205 -.214  -.303 -.152
Estadistico de prueba A71 .205 214 .303 152
Sig. asintética
,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

(bilateral)

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

En la tabla 8 se observa que la distribucién de datos de la variable felicidad y sus
dimensiones es no normal, debido a que la significancia (p) es menor a 0.05, por

lo cual se procedio a utilizar el coeficiente Rho de Spearman.



Tabla 9.

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov de la variable compromiso

organizacional en los colaboradores en empresas de seguridad de la ciudad de

Trujillo.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Compromiso organizacional
N 73
Parametros Media 84.30
normalesP Desviacion
estandar 12.142
Maximas Absoluta .140
diferencias Positivo .093
extremas Negativo -.140
Estadistico de prueba .140
Sig. asintotica (bilateral) ,001¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

En la tabla 9 se observa que la distribucién de datos de la variable compromiso
organizacional es no normal, debido a que la significancia (p) es menor a 0.05, por
lo cual se procedi6 a utilizar el coeficiente Rho de Spearman.



