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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal estudiar la relacion existente entre
la felicidad, el compromiso y la satisfaccion laboral en un grupo de
colaboradores millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de
Trujillo. El estudio se desarroll6 dentro del enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo-correlacional y de disefio no experimental, la muestra fue de 73
colaboradores de una empresa y se utilizaron los instrumentos: Escala de la
Felicidad, Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) y SL-SPC -
Escala de Satisfaccion Laboral. Los hallazgos de la investigacion demostraron
que existe correlacion positiva entre las variables de estudio en los
trabajadores millennials de una consultora de tecnologia en la ciudad de
Trujillo. En el andlisis de dimensiones se identificd una correlacion positiva de
la felicidad con el compromiso afectivo de los trabajadores y entre el
compromiso organizacional con la felicidad y alegria de vivir de los

colaboradores.

Palabras clave: Felicidad, Compromiso organizacional, Satisfaccion laboral,
Millennials.
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Abstract

The main objective of the research was to study the relationship between
happiness, commitment and job satisfaction in a group of millennial
collaborators of a technology consulting firm in the city of Trujillo. The study was
developed within the quantitative approach, descriptive level- correlational and
non-experimental design, the sample was 73 employees of a company and the
instruments were used: Happiness Scale, Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) and SL-SPC - Job Satisfaction Scale. The research
findings showed that there is a positive correlation between the study variables
in the millennial workers of a technology consulting firm in the city of Truijillo. In
the analysis of dimensions, a positive correlation of happiness with the affective
commitment of the workers and between the organizational commitment with

the happiness and joie de vivre of the collaborators was identified.

Keywords: Happiness, Organizational commitment, Job satisfaction,

Millennials.
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones de la actualidad tienen nuevos retos, no solo estan
los cambios producidos por la pandemia mundial y los conflictos
internacionales cuya amenaza es cada vez mas creciente, sino esta también el
reto de adaptarse a nuevas formas de vida, que estd despidiendo a las
antiguas concepciones y formas de pensar. Las nuevas formas de cultura y
generaciones que estan surgiendo en la actualidad y son un nuevo reto para
las organizaciones, despedirse de las antiguas concepciones y formas de
trabajo y dar apertura a las nuevas generaciones, por lo que sera importante
aprender de cada generacion para adaptar a las politicas y la cultura y
enfrentar los desafios que originan dicho cambio.

Ciertos autores, como Zavala y Frias (2018) en su investigacion y
basados en antecedentes histéricos nombraron a estas diferencias
generacionales, definiéndolos en arquetipos asociados a valores y rasgos de
comportamiento que en la actualidad se han definido en cinco grupos
identificados como: Veteranos, Baby Boomers, Generacion X, Millennials y
Generacion Z, acufiado por Robert Capa, describiendo a los millennials con
un arquetipo de héroe, correspondiente a todas aquellas personas nacidas
entre 1981 a 1997 calificandolos como jovenes dinamicos y proactivos, que
valoran ciertos contextos laborales como la flexibilidad, equilibrio entre vida
profesional y personal, desarrollo de competencias, estabilidad y mayores
oportunidades de crecimiento. Dentro de una compafia los millennials aportan
ideas innovadoras, que provocan desarrollo y cambios, que le aportan un valor
agregado para competir en un mercado cada vez mas desafiante.

Un estudio realizado en Chile a millennials peruanos de la region Arica y
Parinacota de una muestra de jovenes de nivel socioeconomico alto, nacidos
entre 1978 y 1990, resume que dentro de sus caracteristicas principales estaba
ser multitarea, entender la satisfaccion laboral desde la busqueda de armonia
entre la vida personal y laboral, demuestran dar mayor valor a la empleabilidad,
no siendo la remuneracion un elemento central para lograr la satisfaccion
laboral millennials (Zavala y Frias, 2018).

La pandemia COVID-19 ha impactado notablemente a nivel mundial. En

el Perd segun la ENAHO realizada en el 2020, para el segundo trimestre, se



indica que la poblacibn econdmicamente activa disminuydé en cerca de 6
millones entre personas de 25 a 44 afios, tasa que en el area urbana alcanzo el
49% en comparacion con la rural de 6.5%. Los millennials que corresponden el
35% de la poblacion economicamente activa, reflejan dentro de sus
caracteristicas resiliencia y determinacion, con valores y creencias claras,
esperan que los gobiernos y las empresas reflejen el compromiso por cuidar de
la sociedad, poniendo a las personas y sus familias por encima de las
ganancias. En el Peru, segun el CEPLAN PERU indicé que en 10 a 15 afios la
Poblacion Economicamente activa estard principalmente conformada por
Millennials y el 60% estard conformada por talentos digitales (Begazo y
Fernandez, 2020).

Los millennials se reconocen por no estar satisfechos por las
condiciones actuales que ofrecen las empresas, por lo que optan por trabajos
temporales, esto se ha visto reflejado en la tasa de rotacién de personal, que
ha impactado en los costes de los procesos de las diferentes areas de gestion
del talento humano, colocando a las compafias en peligro de cierre.

Gonzales (2011) menciona que se requiere de un conjunto de requisitos
para lograr que un millennials se comprometa con su organizacién estos
pueden ser: crecimiento profesional y planes de carrera, equilibrio entre la
familia-trabajo, clima laboral positivo, estabilidad laboral, uso de tecnologia
acorde a las necesidades, feedback de su rendimiento. Estudios realizados
sugieren que los millennials necesitan de lideres que ofrezcan expectativas
claras, sean justos y tengan en manos un buen plan de reconocimiento. Es
importante el estudio del comportamiento de los millennials, no solo porque en
el 2025 constituiran el 50% a 75% de la fuerza productiva, sino que, al no tener
informacion precisa al respecto para poder proponer alternativas validas, es
necesario explorar su comportamiento respecto a la felicidad, compromiso
organizacion y satisfaccion laboral (Vasquez, Inostroza & Acosta, 2021). Del
mismo modo, las organizaciones estan obligadas a cambiar sus estructuras y
adaptarse a esta nueva generacion para el logro de sus objetivos, estudiando
las necesidades y motivaciones que se relacionen con la felicidad, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Dentro de los cuales se
recomienda dar oportunidades para apoyarse entre compafieros, interaccion

fuera de la compafiia, retroalimentacion por parte de sus lideres, entre otros
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(Pujol y Dabos, 2018).

La felicidad ha sido definida por Alarcon (2006) como una manifestacion
de los estados de animo que experimentan los seres humanos cuando logran
obtener lo que desean. En el Pert aun no se ha profundizado en los estudios
relacionados al papel que cumple las organizaciones para contribuir con el
sentirse bien, la autorrealizacién, y el estar satisfecho con la vida y su relacion
con la comunidad y la convivencia. Yamamoto (2013) comenta que las
organizaciones se han concentrado en la parte financiera, en proponer nuevas
leyes y reglas y la seguridad corporativa, dejado de atender las necesidades de
sus colaboradores en este nivel (Martines, Mendoza y Parina, 2016).

La preocupacion por la incertidumbre politica ha hecho que los
inversionistas dejen de ver al Perd como un pais seguro para su capital. Diario
gestion (2017) indica que las empresas top invierten en cultura, capacitacion y
entrenamiento y clima, sin embargo, al realizar el comparativo se le califica
como conservador, lo que indica que en comparacién con otras empresas
consideradas como no Top, la inversion esta por debajo de estas, lo que indica
gue no se le esta tomando la atencién que se requiere. De igual forma la falta
de conocimiento de las gerencias en cuento a como identificar a los talentos
claves de la compafiia retrasan los objetivos (Ruiz, Gonzalez y Alba, 2018).

Las investigaciones relacionadas con la felicidad indican que las
personas que no son felices pueden tener una distorsion en la capacidad para
tomar decisiones, se pudo comprobar que puede afectar la percepcion de los
detalles, habilidad persuasiva y por lo tanto al desempeiio laboral. Carver
(2003) sefiala que las personas que son catalogadas como felices presentan la
tendencia a ser mas positivas, se embarcan en nuevos y grandes proyectos,
hacen amigos y relaciones perdurables y estan buscando su crecimientos y
desarrollo personal. Ademas, este tipo de personas es posible que puedan
experimentar mayores indices de satisfaccién con lo que hacen y en el lugar de
trabajo donde estan, segun estudios realizados se menciona la correlacién
entre la satisfaccion con el experimentar emociones positivas (Gonzales, Ponce
y Rios, 2018). Ademas, estudios en diversas partes del mundo indican que el
rendimiento y desempefio laboral esta relacionado con la gestion del talento
humano y sus areas de reclutamiento, capacitacion, disefio de puesto y

remuneracion, entre otros (Vatankhah, Javid y Raoofi, 2017)



Otra variable relevante en este estudio es el compromiso organizacional,
en este mundo cada vez mas competitivo se necesitan colaboradores que se
comprometan con sus actividades, de buen animo y que sean ejemplo para los
nuevos ingresos, sin embargo, ha sido todo un reto para las organizaciones
lograr generar un ambiente laboral que genere compromiso dado que los
colaboradores no siempre son la prioridad para una organizacion. Un
colaborador mas comprometido genera mayor permanencia, reduce la rotacion
y mejora la eficiencia. Es un reto lograr la identificacion del colaborador con su
cultura, demostrando incrementos en la calidad y desempefio.

Con la finalidad de que las empresas mejoren sus resultados, es
importante que los lideres tengan informacion sobre la situacion de sus
colaboradores, saber si estan satisfechos o no dado que esto se refleja en el
desemperio. Los decisores han comprendido que los colaboradores de ahora
buscan mejorar de forma integral, ya no estan interesados en ver los resultados
a largo alcance, sino que estan buscando el aqui y el ahora (Canario, Meza y
Ortiz, 2019). La satisfaccion contribuye a la retencién y la atraccion del talento,
mejorar el clima y lograr incrementar el compromiso (Chinchillaa y Sanchez,
2017).

La comprensién sobre la forma en que las variables se relacionan entre
si y complementan, resulta importante para la investigacién, tanto la felicidad,
compromiso y satisfaccion laboral al ser cuantificadas permite apreciar hasta
qué punto se puede valorar el rol de las organizaciones y los lideres para
desarrollar al ser humano y al mismo tiempo a la organizacién. Nos ayuda a
segmentar las diferencias generacionales encontradas a generar nuevas
estrategias basadas en posibles formas de comportamiento relacionadas a los
cambios globales y sus desafios.

El problema general de la investigacion sera esclarecer: si ¢Existe
relacion entre la Felicidad, compromiso y satisfacciéon laboral en colaboradores
Millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo?, los
problemas especificos seran: ¢existe relacion entre felicidad y las dimensiones
de compromiso organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores
millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de Truijillo?, si ¢existe
relacion entre satisfaccion laboral y las dimensiones de felicidad y compromiso

organizacional en colaboradores millennials de una consultora de tecnologia de
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la ciudad de Trujillo? y si ¢existe relacidn entre compromiso organizacional y
las dimensiones de felicidad y satisfaccion laboral en colaboradores millennials
de una consultora de tecnologia de la ciudad de Truijillo

Respecto a la justificacion del presente estudio. Primero se busco
sefalar la implicancia en el ambito practico lo que resulta Gtil, tanto para aplicar
los conocimientos y experiencias en el campo de gestion del talento humano.
Respecto a su valor tedrico, dicho estudio contribuyé a profundizar el estudio
de la relacién existente de las variables felicidad, compromiso y satisfaccion
laboral, ayudando a la comprension de las mismas. Y finalmente como tercer
punto, permitié sugerir estrategias para abordar futuros conflictos en el entorno
laboral.

Teniendo en consideraciéon lo planteado se precis6 como objetivo
general: Identificar relacion entre felicidad, compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en colaboradores millennials de una consultora de
tecnologia de la ciudad de Trujillo. Y como objetivos especificos se busco:
Conocer la relacion entre felicidad y las dimensiones de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo. Conocer la relacion entre
satisfaccion laboral y las dimensiones de felicidad y compromiso organizacional
en colaboradores millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de
Trujillo. Conocer la relacién entre compromiso organizacional y las dimensiones
de felicidad y satisfaccion laboral en colaboradores millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo.

Se planteé como hipoétesis general: Existe relacion entre felicidad,
compromiso organizacional y satisfaccién laboral en colaboradores millennials
de una consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo; respecto a la hipotesis
especifica: Existe relacion entre felicidad y las dimensiones de compromiso
organizacional en colaboradores millennials de una consultora de tecnologia de
la ciudad de Truijillo. Existe relacion entre satisfaccion laboral y las dimensiones
de felicidad y compromiso organizacional en colaboradores millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo. Existe relacion entre
compromiso organizacional y las dimensiones de felicidad y satisfaccién laboral
en colaboradores millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de

Truijillo.



II. MARCO TEORICO

Se precisan los antecedentes nacionales e internacionales, a continuacion, el
detalle:

Kustiawan y col. en su estudio en el 2022 sobre la relacion y el efecto
entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso de
los empleados en la felicidad y el desempefio laborales, realizado en 33
empresas de manufactura en Indonesia. La finalidad de este estudio es
examinar la relacion entre la felicidad y el rendimiento laborales. La muestra
constituy6 de 275 colaboradores, la permanencia fue mayor a 2 afos. La
investigacion fue cuantitativa, usando el método SEM Structural Equation
Model. El instrumento usado fueron la escala de compromiso de Waal, la
escala de satisfaccion laboral de Sarmiento, la escala de compromiso de Saks,
la escala de felicidad de Czerw y escala de desempefio laboral de Ramos. Los
resultados indican que existe una relacion entre la satisfaccion, compromiso
organizacional y que desempefan un rol importante e influye en la felicidad de
los colaboradores. Esta investigacion concluye en que la felicidad laboral esta
influenciada por el compromiso, satisfaccion y empleado comprometido. El
desempefio de los colaboradores se ve influenciado por la satisfaccion,
compromiso Yy felicidad. Asi mismo, se demostré que el compromiso ha tenido
un nivel alto, seguido de la satisfaccion laboral y que esto afecta la felicidad y el
desempefio laboral. La presente investigacion busca aportar al &rea de gestion
de talento humano sobre la felicidad y desempefio de los colaboradores con la
finalidad de mantener y crear un ambiente de comodidad donde se atiendan las
necesidades psicoldgicas y materiales, lo que, segun el estudio realizado, esa
sensacion de placer aumento la conciencia de las tareas ejecutadas percibidas
como vitales para la empresa.

En el 2021, Rodriguez y Raga realizaron un estudio en Colombia sobre
la felicidad, satisfaccion y compromiso organizacional en una institucion
educativa. La finalidad del estudio fue el analisis de la felicidad percibida por la
plana docente y su relacién con la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional. El método fue el andlisis cuantitativo, descriptivo y exploratorio,
la muestra fue de 24 profesores universitarios. Los instrumentos usados en

este estudio fueron The Pemberton Happiness Indez (PHI) en espafiol, Escala



de Satisfaccion Laboral, adaptada a profesores (ESL-VP) de Anaya & Suarez
adaptada con molares externas de Anaya y Lopez (2015) y Utretch Work
Engagement Scale (UWES) Version en espafol Schaufeli & Bakker. Los
resultados arrojaron las variables se relacionan significativamente de moderada
a alta. La felicidad percibida y satisfaccion laboral se encuentra correlacionados
significativamente en un nivel moderado y finalmente las puntuaciones bajas
pertenecen a la correlacion entre las variables. Finalmente se concluye que las
variables demograficas y socioecondémicas no determinan el nivel de felicidad
por si solas, pero estos mismos si pueden influir en las variables de estudio. A
pesar de que los docentes puntuaron alto en satisfaccion laboral, pueden tener
niveles significativos de insatisfaccion en realizacion personal y salario y esto a
la vez impactar en el compromiso laboral, por lo tanto, las variables y sus
dimensiones estan vinculas con la felicidad.

Rodriguez y Sanchez en la investigacion realizada en el 2020 sobre la
relacion entre la satisfaccion y el compromiso en el ambito laboral aplicado en
profesores universitarios en México. Con la finalidad de determinar los niveles y
la correlacion entre la satisfaccion y compromiso de los profesores de una
Institucion universitaria. Su método fue tipo cuantitativo con enfoque mixto, su
disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional. Con una
muestra de 59 docentes. Se uso la escala de Barraza Macias, Multidimensional
de satisfaccién laboral y la Escala de Hernandez-Molinar para Compromiso
Laboral (CL). Los resultados muestran que la mayoria se ubican en nivel algo
satisfecho (nivel 3), este resultado se considera minimo aceptable. Respecto a
la satisfaccion laboral se ubica por encima de 4, no se considera apropiado,
ademas de la variabilidad de las repuestas de los docentes. Se concluye que,
existe la correlacion no significativa entre satisfaccion y compromiso laboral,
ademas se anima a considerar el factor demografico como influyente en la
satisfaccion.

Dias y Carminda realizaron un estudio en el 2022 denominado
satisfaccion y compromiso, repensar la salud y el bienestar en un grupo de
enfermeras de diferentes centros hospitalarios en Portugal. El objetivo principal
fue realizar una evaluacién e identificar las variables que se vinculan con la
satisfaccion laboral y el compromiso de las enfermeras. EI método usado fue

transversal, descriptivo, y transversal, se trata de una investigacion cuantitativa.
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La muestra lo conforman 663 enfermeros de 3 centros hospitalarios. Los
instrumentos usados fueron la Escala de Satisfaccion laboral dirigido a
enfermeras y Escala de Utrercht de compromiso laboral. Los resultados
obtenidos fueron que mostraron mayores niveles de satisfaccion lo obtuvieron
los enfermeros que tenian jornada estable y que ejercian una especialidad. Y
los enfermeros con horarios fijos mostraron mayores niveles de compromiso.
Se concluye que los enfermeros que tuvieron mayor cantidad de afios de
servicios, con horario estable, ejercian una especialidad se mostraron con
mayores niveles de satisfaccion, asi mismo los enfermeros que trabajan en
horario estable su nivel de compromiso es mayor.

En un estudio realizado por Duche y Rivera en el 2019 sobre
satisfaccion y felicidad en el ambito laboral en una muestra de profesionales de
la salud en Peru, se plante6 como objetivo identificar la relacion entre
satisfaccion laboral y felicidad. Su estudio fue cuantitativo y con disefio no
experimental, transversal-correlacional. La muestra fue de 83 enfermeras,
edades oscilan entre 25 a 65 afos, nombradas, bajo modalidad CAS vy
suplencia temporal, con mas de 6 meses de servicio. Los instrumentos
aplicados fueron la escala de SL-SPC de Sonia Palma y la Escala de felicidad
de Reynaldo Alarcon. Los resultados de estudio indicaron que las dimensiones
que tuvieron mayores puntuaciones en la Escala de SL-SPC, fue en de
desarrollo personal y desempefio de tareas. El estudio identifico que existe
correlacion directa e inversa entre satisfaccion laboral y felicidad. El estudio
concluye la existencia de una correlacion positiva entre las dimensiones de las
variables de estudio, especialmente en el factor de alegria de vivir y la de
relaciones sociales y desarrollo personal, esto principalmente dado que
presentan deficiencias a nivel de politicas retributivas que son un obstaculo
para su crecimiento profesional y desarrollo personal, complementando este
vacio con vinculos afectivos que afianzan el sentido de la felicidad.

Del mismo modo, un estudio realizado en Pera sobre el rol del
engagement en el trabajo, como estrategia para incrementar la satisfaccion de
los colaboradores, en una compafiia agroexportadora, determind la relacion de
ambas variables, la investigacion fue correlacional, cuantitativo, con disefio no
experimental. La poblacién es de 420 constituye el personal operativo con una

muestra de 210 colaboradores. Los instrumentos usados fueron el cuestionario
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Uwes de Schaufeli & Bakker y cuestionario de satisfaccion laboral S1/S26 de
Melia y Peird. De los resultados se puede decir que gracias a la aplicacion de
un programa para incrementar el engagement laboral se incremento la
satisfaccion de los colaboradores, indicando una correlacion positiva. De los
201 colaboradores el 62.7 presentan un nivel moderado en compromiso laboral
y 37.3% niveles bajos, lo que significa que el programa podra servir a futuro
para mejorar estos indicadores. En conclusion, podemos decir que existe una
relacion adecuada entre el programa de engagement ocupacional y la
satisfaccion de los colaboradores y que esta iniciativa contribuy6 con la mejora
en los niveles de satisfaccion de los colaboradores de la empresa
agroexportadora (Agurto, Mogollon y Castillo, 2020).

Martinez, Cassaretto y Tavera (2020) quienes realizaron un estudio
sobre las variables predictores del compromiso laboral y académico aplicado a
docentes, administrativos y estudiantes de una institucion de estudios
superiores en Lima, Peru. El objetivo fue analizar las variables que predicen el
compromiso tanto a nivel personal, psicologico y laboral. El método usado fue
descriptivo-correlacional. La muestra fue de 512 colaboradores y 1078
estudiantes de la institucion de estudios superiores en Lima. Como
instrumentos usaron SF-36, escalas de Afectividad y Florecimiento, UWES-9
laboral o académica, la Escala de Eficacia Profesional del MBI (colaboradores)
y la de Autoeficacia de los estudiantes. El resultado del estudio sefiala que la
variable que destaca para compromiso laboral es satisfaccion con el trabajo,
luego se encuentran la variable florecimiento, compromiso académico,
satisfaccion con la carrera y autoeficacia académica. Finalmente se concluyo
que los hallazgos revelan que tanto los trabajadores como estudiantes estan
satisfechos con el trabajo y la profesion escogida, las dimensiones predictores
fueron sentirse eficaz en la tarea, realizacion personal, florecimiento. El grupo
de trabajadores quien demostré una correlacion mayor entre las dimensiones
de compromiso, posiblemente por la edad, entendiendo que el compromiso se
incrementa con la edad.

Castilla, Caycho y Ventura (2016) quienes estudiaron las diferencias de
la variable felicidad teniendo en cuenta el sexo y edad aplicado en estudiantes
de una institucién de estudios superiores en Lima, Perd. Se plantearon como

finalidad comparar como experimentan la felicidad de acuerdo con sexo y la
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edad, donde participaron 402 estudiantes entre varones y mujeres, las edades
oscilaron entre 16 y 35. El método usado fue descriptivo comparativo,
investigacion de corte transversal. Usaron la Escala de la felicidad de Alarcon,
adaptada para Lima, Perd. Finalmente, resulto que las mujeres demostraron
experimentar mayores grados de felicidad. Ademas, que mientras mayor edad
tienden a experimentar mas altos niveles de felicidad que los de menor edad.

Vargas y Callata (2021) basaron su estudio en la felicidad en el tiempo
de la pandemia y la educacién en linea, aplicado a los alumnos de la facultad
de educacion de una universidad nacional del Altiplano de Puno, Peru. El
objetivo que consideraron fue la identificacion de los niveles de felicidad dentro
de un contexto atipico por la pandemia y educacién virtual, dentro de una
poblacion de 2265 universitarios matriculados (semestre 2020-l) siendo la
muestra 224 estudiantes universitarios de las edades de 16 a 26 afios. Se uso
la escala de la Felicidad de Alarcén adaptada al Perd. La investigacion fue
realizada usando método no experimental, descriptivo, cuantitativo, transversal.
De los resultados podemos resaltar que de la muestra el 33.9% tiene un nivel
bajo segun la forma en que percibe la felicidad, 38.8% percibe a nivel medio y
su nivel fue alto. De igual forma respecto a las clases virtuales el 67.9 % siente
constante estrés relacionado con las clases virtuales, entendiendo los factores
que determinan la felicidad se relacionan con los sentimientos respecto a la
virtualidad de los estudiantes. Se concluye que la emergencia sanitaria a
influido notablemente en los que perciben los estudiantes como felicidad. De
igual forma, las mujeres sentian niveles mas altos de felicidad dado que tienen
mayor resistencia a situaciones dificiles.

Considerando el estudio de cada una de las variables, a continuacion, se
sustentan tedricamente a fin de comprender la problematica.

La felicidad tiene diverso valor para hombres y mujeres, pudiendo
idealizarse a lo largo de la vida, incluso para Alarcén en 2003, se ha percibido
como lejana. La felicidad es definida por Alarcon (2009) como estado de
satisfaccion plena, relacionado con los afectos, que podemos experimentar de
forma personal cuando obtenemos algo deseado. Eso ha llevado a poder
analizarla desde cuatro puntos, Yamamoto en 2007 lo ha explicado en cuatro
factores, el primero que la felicidad implica ausencia o falta de dolor,

relacionado con rasgos de depresion, negativista, ansiosa entre otros aspectos
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relacionados con personas que sufren. El segundo factor implica estar
contentos con la vida, gracias a los logros o metas que han alcanzado a lo
largo de su vida. Un tercer factor engloba el proceso de desarrollarse de forma
personal, relacionado con las metas, este espacio se relaciona a nivel
sociocultural y aspectos relacionados con su personalidad y finalmente el
cuarto factor se relaciona con la alegria, felicidad, optimismo, es decir la actitud
con el que nos enfrentamos a la vida, el esperar buenos resultados.

Alarcon y Caycho en 2015 definen que la felicidad es un fase o periodo,
dinamico, dado que esta en constante cambio e influenciado por variables del
contexto y las circunstancias que impactan sobre las personas, lo que genera
respuestas afirmativas y optimistas respecto a la vida. Podemos sefialar la
variable biologica, como es lo biogenético, epigenético, etc. Dentro de los
psicolégico se encuentra rasgos de la personalidad, creencias limitantes,
afectos, etc. Y finalmente socioculturales como es ambiente, estereotipos,
prejuicios, familia, etc. Por lo tanto, la felicidad es un conjunto de habitos que
forman la experiencia de cada persona, dado que cada uno responde de forma
distinta al contexto, lo que hace que cada persona refleje diversos grados o
niveles de felicidad. Los autores agregan que buscaban esclarecer las causas
influyen en que una persona demuestre un comportamiento considerado como
feliz, independientemente de los rasgos personales y culturales.

Segun Millan y col. (2021) la felicidad puede entenderse como un estado
emocional, resultado de la interaccion de una variedad de condiciones que
actlan sobre el sujeto tiene un efecto positivo en diferentes areas de la vida vy,
en Ultima instancia, provoca una reaccion que beneficia a la sociedad. Jiménez,
Ortiz, Mosalve y Gomez (2020) mencionan que la felicidad en el trabajo es
importante porque se experimenta sentimientos positivos. Alienta a las
personas a ser exitosas en su ambiente laboral y a persistir hasta lograr sus
objetivos al fortalecer y comprender las relaciones interpersonales en el trabajo,
lo que en posterior impacta en lo que perciben como felicidad. Por lo tanto, las
comparfiias estan tratando de evitar la insatisfaccion con su trabajo, ya que una
menor insatisfaccion con su trabajo conduce a una reaccidn mas positiva
orientada al trabajo. Foncubierta y Sanchez (2019) hacen referencia de la
importancia de la felicidad en el trabajo, pues es fundamental para mantener

una fuerte relacién con el desempefio y la productividad. Por lo tanto, bajo

11



ciertas condiciones, se mantiene relaciones entre empleados felices que
mejoran los resultados laborales. En otras palabras, esto se considera
especialmente importante para tareas complejas que requieren soluciones
creativas.

Respecto a que se pueden encontrar diferencias entre los grados de
felicidad expresados entre varones y mujeres, siendo el sexo femenino mas
propenso a manifestar y experimentar grados de felicidad superiores que los
varones. En su investigacion, realizada en Peru, Castilla, Caycho y Ventura en
2016, menciona que las mujeres tienen propension a experimentar grados de
felicidad mayores que los varones, lo que concuerda con otros hallazgos donde
mencionan que las mujeres pueden experimentar conductas consideradas
positivas, sin dificultad, asi mismo aquellas que experimentan niveles mas altos
cuentan con rasgos de autonomia y pertenencia. Las mujeres al tener
puntuaciones mas altas estan relacionadas con conductas dirigidas hacia el
optimismo y estar satisfecho con la vida, estos resultados pueden estar
relacionados con los aspectos socioculturales, dado que de acuerdo al contexto
donde viven se esta permitido las expresiones de afectos, lo que indica que el
rol cultural tendria relacion con la expresion de lo que muchas personas
consideran como felicidad. Desde la perspectiva psicobiologica, las mujeres
morfolégicamente han desarrollado mayor sensibilidad y son mas vulnerables
dado que hormonalmente segregan estrogenos y progesterona, asi como
cortisol y en menor grado de glucosa en la sangre, lo que da como resultados
experimentar la felicidad de forma positiva. Al mismo tiempo Basabe, Paez,
Valencia, Gonzélez, Rime, Pennebaker, y Diener (1999) afiaden que mujeres
pueden sentir con mayor intensidad las emociones.

En cuanto a la edad, Castilla, Caycho y Ventura en 2016 indicaron que
no encontraron diferencia significativa, salvo entre los 30 afios y 50 afos, asi
mismo, encontraron que se puede experimentar mayores niveles de felicidad
entre los afios 50 y 60, los autores refieren un estudio realizado por Mroczek y
Kolarz en 1998, en participantes entre 25 afios y 73 afios, que a mayor edad
las personas mostraron mayor nivel de felicidad y en menor grado
experimentan las emociones negativas. Paradojicamente en diversos estudios
realizados en adultos jovenes se puede apreciar que experimentan mayores

emociones negativas, como son la tristeza, melancolia, negativismo, etc. Las
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personas conforme avanzan en edad pueden experimentar sentimientos de
valoracion social, que les orienta a resolver los problemas sociales de forma
positiva dado que aprenden a regular con mayor facilidad las emociones.

Respecto al compromiso o llamado engagement, los estudios han
despertado el interés de diversos investigadores, tanto en temas dentro de una
organizacion, como académicos y de salud, dando un giro sorprendente que
permite usarlo en basqueda de lograr el bienestar, hacia el desarrollo personal
y profesional. Tal es asi que se define al compromiso como una construccion
en donde estan en juego las actitudes y los comportamientos, lo que convierte
en toda actividad a realizarse como algo que genera satisfaccion enriquece y
hace sentir bien. Meyer y Allen (1997) definen el compromiso como un estado
mental que nace en el conjunto de interrelaciones dentro de una organizacion e
influye en la permanencia de los colaboradores. Meyer y Allen (1990) indica
que lo conforman tres componentes que son el vigor, que implica el esfuerzo
que le pone una persona a la actividad, donde invierte energia y constancia. La
segunda es el dedicarse a realizar la actividad, con emocion, pasion y afan,
mostrandose positiva. Y finalmente el sumergirse en la actividad, colocando su
energia y tiempo para terminarlo. Zecca et al. (2015 en Rodriguez y Sanchez,
2020) indica que la persona que se compromete se caracteriza por ser activa,
estable emocionalmente, sociable y extrovertida, entre otros.

Martinez, Cassaretto y Tavera en 2020, sefialan que el compromiso es
un componente con elementos de actitud y accion que significan entusiasmo,
pasion, energia y esfuerzo. En otras palabras, quiere decir que estos estados
tienen una experiencia laboral y de estudio positiva y gratificante. Perogini y
Castro (2018) hacen referencia al compromiso en los colaboradores es un
estado mental, que deviene de la relacién entre los empleados y la compafiia.
En el que se basa en tres factores distintos, los cuales son el apego emocional
a la organizacion, la conciencia de los costos asociados con la terminacion y la
obligacion de continuar en el empleo. Considerados como compromiso
afectivo, calculativo y normativo. Para Gabini (2020) el compromiso laboral es
considerado como el modo en que las personas se identifican, estén
dispuestas a seguir trabajando en su organizacion. EI compromiso motiva a los
empleados a estar contentos con su trabajo y hacer lo que sea necesario para

realizar el trabajo, estableciendo una cultura de alto rendimiento y
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productividad.

Un estudio realizado en Perl, sobre las variables que predicen el
compromiso indicO que tanto el sentimiento de ser eficaz en el trabajo,
realizarse a nivel personal, crecimiento, son, en suma, los que pueden
asegurar el compromiso laboral. Asi mismo, la edad resulta ser un predictor
muy Util, dado que en el estudio se pudo constatar que con forme se
incrementa la edad aumenta el compromiso. Tal es asi que los autores sefialan
que al tener mayor estabilidad sobre las diferentes facetas de la vida y eso se
logra conforme la edad aumenta, relacionado a todos los aspectos de la vida
(Rodriguez y Sanchez, 2020). De igual forma se encontré correlacion con los
afectos positivos, lo que indica que, en un ambiente agradable y placentero,
donde predominen afectos positivos.

La satisfaccion Laboral segun Palma en el 2005 involucra la capacidad
del ser humano para encontrar deleite contante en las actividades que realiza
diariamente, esta accion estad basada en aspectos internos de valor y
autorrealizacion. Esta actitud esta directamente influenciada por el ambiente, lo
gue impacta sobre su rendimiento y desempefio en el trabajo y la produccion
de este. Se hablan de dimensiones claramente medibles como son: La tarea es
decir que el colaborador le ha dado significado y valor a las actividades que
realiza y lo considera importante, reconociendo su esfuerzo, aporte mental,
realizacion y actitud positiva. Una segunda dimension es el ambiente en el que
se desarrolld, tanto a nivel de personas como de materiales y herramientas con
el que hace su labor, por lo que para los colaboradores es de suma importancia
como la compafiia se involucra en brindarle un espacio adecuado para su
desarrollo personal, profesional y familiar, que sea seguro y que le permita
concentrarse en su labor. Y finalmente, como se reconoce su aporte hacia la
compafiia, los colaboradores evalltan los beneficios que reciben en
contraposicion al esfuerzo que dan. Segun estudios revelan que las
organizaciones al gestionar acciones a favor de los empleados eso incrementa
los niveles de satisfaccién (Parra y Arce, 2018).

Para De la Villa y Ganzo (2018) la satisfaccion de los colaboradores
tiene implicancia en el éxito dentro de una organizacién, esto le permite
reconocer relaciones con habilidades emocionales en la actualidad y crear un

buen clima organizacional para desarrollarlas en las tendencias actuales. En
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otras palabras, la satisfaccion laboral es como un factor clave para lograr sus
objetivos planificados. Vallejo (2018) menciona que la satisfaccion se refleja en
la calidad del empleo. Es decir, se concreta tanto en las relaciones como en los
entornos personales y sociales. En otras palabras, se percibe como un acto
positivo de vida gracias al cumplimiento de las expectativas planificadas. En el
caso de Gutiérrez, Olivera, Bastida y Castillo (2022), la satisfaccion laboral se
define como positiva y confortable porque es el resultado de una valoracion
individual del cargo o experiencia laboral, es decir, se ve como una valoracion

positiva o negativa del trabajo o situacion laboral.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

La investigacion fue de tipo basica, precisa el uso de variables en la
investigacion, la fundamentacion de cada una ayudd a identificar la
problematica y medir cada una de las variables estudiadas, su finalidad fue
mejorar y aportar al conocimiento cientifico, abordando problematicas de
ciertas comunidades, obteniendo informacién que pueda beneficiar en el futuro
a la sociedad (Hernandez y col., 2003). El disefio de investigacion es no
experimental, dado que las variables de estudio, felicidad, compromiso y
satisfaccion laboral, no se modificaron, se Ilimit6 a la observacion del
comportamiento en su forma natural y en determinado contexto y momento.
Ademas, obedecié a un tipo descriptivo correlacional, se desarroll6 en el
contexto donde se encuentran las variables felicidad, compromiso vy
satisfaccion laboral, de las cuales se buscd conocer la correlacién o grado de
conexion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). De corte transversal, por
que usa la temporalidad, es decir que se registran los datos de un momento o
tiempo determinado para analizar su relacion, aplicando los instrumentos por
Gnica vez (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se aplicé un enfoque cuantitativo dado que para su estudio se necesitd
de recoleccion y andlisis de datos, pruebas estadisticas como la estadistica
descriptiva e inferencial para comprobar hipétesis (Hernandez, Mendoza y
Gonzales 2007).

3.2 Variables y operacionalizacién

Definicion Conceptual

La felicidad se definio conceptualmente como el estado donde como
personas nos sentimos plenamente satisfechos, dicha sensacién de plenitud se
llega gracias a que esa vivencia se interpreta desde la subjetividad, hacia la
obtencion de algo que se anhela y que tiene un valor distinto en cada persona
(Alarcon, 2006).
Definicion Operacional

Operacionalmente se midi0 mediante la Escala de Felicidad de Lima,
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creado por Reynaldo Alarcén en 1996, consta de 27 items, dividida en cuatro
dimensiones a través de una escala tipo Lickert las cuales cuentan con
opciones de respuesta. La escala presenta como valor minimo 27 y maximo
135 puntos.
Definicion Conceptual

La variable compromiso organizacional conceptualmente se definié
como el proceso de filiacion de una persona con la empresa, que se refleja en
el tiempo de permanencia, lo cual puede estar motivado por tres factores:
sentimiento de bienestar, seguridad y correspondencia hacia la organizacion
(Meyer y Allen, 1991).
Definicién Operacional

Operacionalmente el compromiso laboral se midi6 mediante la escala
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) de Meyer y Allen elaborado
en 1991, la cual estd compuesta por veinticuatro items que miden tres
dimensiones. Para medir la variable se usa una escala psicométrica de tipo
Likert considerando nueve opciones de respuesta. Se cuentan con
interrogantes positivas y negativas, 6 preguntas contienen puntaje invertido.
Para la medicion general de la variable se precisa que el puntaje minimo es 18
y el maximo es mayor a 126 puntos.
Definicion Conceptual

La variable satisfaccion se definié contextualmente como la actitud del
colaborador hacia su propio desempeiio, motivados por un conjunto de factores
vinculadas con el proceso de crecimiento profesional y personal, beneficios
sociales, normas y politicas de la empresa, comunicacion interna, condiciones
laborales, etc. (Palma, 2005).
Definicion Operacional

Operacionalmente la satisfaccion laboral se midié6 mediante la escala de
Satisfaccion Laboral (SL-SPC) elaborado por Palma en el 2005, la cual esta
compuesta por veintisiete items que miden cuatro dimensiones. Para medir la
variable se usa una escala psicométrica de tipo Likert las cuales cuentan con
cinco opciones de respuesta, que incluye interrogantes positivas y negativas.
Para la medicién general de la variable se precisa que el puntaje minimo es 27

y el maximo es de 135 puntos.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

La poblacion estuvo conformada por colaboradores de una consultora de

tecnologia de la ciudad de Trujillo. con un total de 150 personas.
Muestra

La muestra lo constituyen 73 colaboradores Millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo y se seleccioné utilizando el
método de muestreo no probabilistico de tipo intencional (Herndndez et al.,
2014).

Muestreo

El muestreo fue no probabilistica intencional, dado que los participantes
fueron seleccionados por el investigador, teniendo en cuenta que, dentro de los
sujetos de estudio, se eligieron a aquellos participantes que cumplan los
criterios de inclusién (Hernandez et al., 2014).

o Criterios de inclusioén

Trabajadores de la compafiia que aceptaron la invitacién de formar parte
del estudio. Se tuvo en cuenta ambos sexos y las edades de 26 y 41 afios
(generacién Millennials), considerando a los colaboradores de diversas areas
tanto administrativas, analistas, asistentes y operativos, que actualmente estén

en la planilla de la consultora.
¢ Criterios de exclusiéon

Colaboradores con nacionalidad distinta a la peruana, los ex
colaboradores de la compafia, directivos o decisores de la compafiia y los

colaboradores cuya edad no comprende el rango de 26 y 41 afos.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica que se aplicé en el estudio es la encuesta, relacionadas con
la variable de estudio. Aplicada de forma individual (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).
Se utilizd los siguientes instrumentos las siguientes escalas: Escala
Factorial para Medir la Felicidad (Alarcon, 2006) Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ) (Meyer y Allen, 1991) Escala de Satisfaccion Laboral (SL-
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SPC) (Palma, 2005).
Ficha Técnica: Escala de la Felicidad

Este instrumento creado por Reynaldo Alarcon en 2006 consta de
veintisiete items tipo Likert con 5 alternativas, su consistencia de Alfa de
Cronbach es de 0=.916, altamente significativo, con un rango de .909 - .915. Se
administra individual o colectiva, con un tiempo de aplicacion de
aproximadamente 10 minutos. La escala lo constituyen 4 factores. La escala de
Alarcon ha sido adaptada en la region La Libertad, alcanzando una
confiabilidad de 0,88, 0,79, 0,76 y 0,72. Para el primero, segundo, tercer y
cuarto factor respectivamente. La escala ademas cuenta con adecuadas

evidencias de validez de contenido y constructo (Leén, 2019).
Ficha Técnica: Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)

Escala creada por Meyer y Allen, en 1991, consta de 24 items con 7
alternativas, su consistencia de Alfa de Cronbach es de a=.916, altamente
significativo, por 15 minutos aproximadamente. La escala esta conformada por
3 factores. La escala fue adaptada en trabajadores de la provincia de Chepén,

alcanzando adecuados indices de confiabilidad de .941 (Mendoza, 2021).
Ficha Técnica: SL-SPC — Escala de Satisfaccion Laboral

La escala creada en el Peru por Sonia Palma en el 1999, conformada
por veintisiete items con 5 alternativas de respuesta, respecto a su fiabilidad,
su consistencia de Alfa de Cronbach es de a=.84 y validez de contenido dada
por Lawshe: de 1. La aplicacion dura 15 minutos, la escala esta conformada
por cuatro dimensiones que son: significacion de la tarea, condiciones de
trabajo, reconocimiento personal y social y beneficios econdmicos. Segun
Garcia (2020) en una nueva revision psicométrica del instrumento, se obtiene
una puntuacién de consistencia interna en la escala total de 0.701 y adecuados

indices de validez.

Validez y Confiabilidad
Para la obtencion de la confirmacion de la validez de contenido, se
gestion6é la prueba de jueces, pidiendo la evaluacion de 3 profesionales

expertos de la especialidad y que tenian conocimiento respecto a las variables
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de estudio, quienes confirmaron que el estudio mide la definicion teorica que
sustenta cada escala. Para examinar la validez del constructo, se elaboro una
prueba piloto, donde la muestra representativa lo conformaran 30 participantes,
y mediante el uso de la correlacion item-test se obtuvo resultados positivos que
corroboran y confirman la teoria.

Tras la prueba piloto se pudo analizar la confiabilidad de la escala
Felicidad de Lima obteniendo .852 siendo adecuado para la prueba si
comparamos con las investigaciones antes realizadas donde la confiabilidad
fue de .855 y su validez, se confirmd considerando 2 expertos, calificaron de
forma positiva el instrumento (Chervellini, 2019), lo que demuestra que el
instrumento es confiable.

En relacion con la escala de compromiso organizacional se obtuvo una
confiabilidad de .823 siendo adecuado para la prueba si comparamos con las
investigaciones antes realizadas donde la confiabilidad fue de .676 y su validez
fue verificado por 4 expertos que finalmente indicaron una opinion favorable
respecto al instrumentos. Lo que demuestra que es sumamente confiable usar

dicho instrumento en la presente investigacion (Garcia, 2020).

El andlisis de la escala de satisfaccion laboral brindé una confiabilidad
de .813 resultando adecuada al comparar con las investigaciones antes
realizadas donde la confiabilidad fue de .626 siendo su validez comprobada por
juicio de expertos conformado por 4 profesionales que indicaron que el
instrumento resulta aplicable. (Garcia, 2020). Finalmente se concluye que el

instrumento es valido y confiable para la investigacion.

3.5 Procedimientos

Para la investigacion se realizo la invitacion personal de colaboradores
de una consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo, que cumplan con los
criterios de inclusibn o exclusion propuestos anteriormente. Se solicitd la
autorizacion de los participantes del estudio, quienes fueron informados que los
fines del estudio son estrictamente académicos, dieron su aprobacién a través
del consentimiento informado. Para optimizar la aplicacion de los instrumentos
se decidi6 el uso de una encuesta virtual, creando un formulario de google

desde una hoja de calculo, donde se anexd el consentimiento informado. Para
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el manejo de los datos obtenidos se us6 la base en Excel, ofrecida por el
formulario, teniendo en consideracion las dimensiones y puntacion general de
cada variable de estudio. En el analisis de los datos, se empled el software

estadistico SPSS version 26.

3.6 Método de analisis de datos

La recopilacion de datos y procedimiento de la informacion se obtuvo de
una muestra representativa de 73 participantes, distribuidos y analizados
mediante la codificacion en Excel, posterior a ello se procedié a invertir
aquellos puntajes negativos de las escalas y ser trasladados a SPSS versién
26. Mediante la distribucién de frecuencias se determiné el porcentaje de
participantes por sexos. Asi mismo, mediante la prueba de normalidad de
Kolmogorov — Smirnov dado que el presente estudio estd conformado por 73
colabores; ademds, se evidencia que las variables Felicidad, Compromiso
organizacional y Satisfaccion laboral mantienen una Sig. Asintotica (bilateral)
de 0.200; 0.086 y 0.200 respectivamente; por lo cual, se procede aceptar la Ho
concluyendo que la distribucién de la muestra es normal, por lo que se empled
estadisticos paramétricos (R de Pearson) para comprobar las hipétesis

planteadas

En funcién a los resultados obtenidos de la normalidad, se usoé la prueba
paramétrica de coeficiente de correlacion de Pearson. Se buscéd obtener
percentiles que nos ayudaran en el proceso de interpretar los resultados y los

puntajes que arroje el instrumento.

3.7 Aspectos éticos

Respecto a los participantes y los datos que se obtendran de sus
respuestas a los instrumentos, se respetd la libertad de decision (Palencia &
Ben, 2019) por lo que cual se redactd un consentimiento informado, donde los
participantes aceptan de forma voluntaria a colaborar con el estudio, teniendo
sus datos personales en estricta confidencialidad. Los datos obtenidos seran
de uso estrictamente académico, sin ningdn interés en perjudicar a los

participantes del estudio.

De la misma forma se respeté los derechos de autor de cada
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instrumento psicologico usado en la presente investigacion, obteniendo los

permisos debidos de cada autoria.

Por lo tanto, se respetd los resultados obtenidos en el estudio, sin
alterar las respuestas de los participantes, con un detallado analisis y con
base a diversas teorias cientificas que den valor a los hechos, lo que

contribuird a darle autenticidad al estudio.
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V. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Felicidad vs Compromiso organizacional

Respecto a la figura 1, de los 73 colaboradores Millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo, se puede describir que un
11.8% presenta un porcentaje muy bajo de felicidad, de los cuales un 2.0%
percibe un puntaje promedio sobre compromiso organizacional y un 9.8%
manifesté un puntaje alto; un 9.8% indicé un porcentaje bajo sobre su felicidad,
de lo cual 3.9% indicO un puntaje promedio sobre su compromiso
organizacional y un 5.9% atribuy6é un puntaje alto; un considerable 58.8% de
los encuestados indicé un porcentaje promedio de felicidad, de los cuales un
23.5% manifesté un puntaje promedio de su compromiso organizacional y un
35.3% considerd un puntaje alto; por otro lado un 11.8% indicié un porcentaje
alto de felicidad, de los cuales un 7.8% consider6 un puntaje promedio del
compromiso organizacional y un 3.9% se sintié representado con un puntaje
alto; finalmente, un 7.8% de los encuestados indica un porcentaje muy alto

felicidad y a la vez un puntaje alto de compromiso organizacional.

Figura 1
Gréfico de barras entre la felicidad y el compromiso organizacional
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Felicidad vs Satisfaccion laboral

Respecto a la figura 2, de los 73 colaboradores Millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo, se puede describir que un
9.2% presenta un porcentaje muy bajo de felicidad, de los cuales un 1.5%
percibe una parcial insatisfaccion laboral y un 7.7% manifesté una regular
satisfaccion laboral; un 7.7% indicé un porcentaje bajo sobre su felicidad, de lo
cual 4.6% indic6 un porcentaje regular de satisfaccion laboral y el 3.1%
manifestd una parcial satisfaccion laboral; un 64.6% presenta un promedio de
felicidad, de los cuales un 1.5% indicdé una parcial insatisfaccion laboral, un
40.0% percibe una regular satisfaccion laboral, un 20.0% consideré un
porcentaje parcial de satisfaccion laboral y un 3.1% percibe una alta
satisfaccion laboral; por otro lado, un 9.2% presenta un porcentaje alto de
felicidad, de los cuales un 3.1% consider6 una porcentaje regular de
satisfaccion laboral, 4.6% percibe una parcial satisfaccion laboral y 1.5% indico
una alta satisfaccion laboral; finalmente, un 9.2% presenta un porcentaje muy
alto de felicidad, de los cuales 1.5% indicO un porcentaje regular y alta de

satisfaccion laboral, y un 6.2% considera una parcial satisfaccion laboral.

Figura 2
Gréfico de barras entre la felicidad y la satisfaccion laboral
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Compromiso vs Satisfaccion laboral

Respecto a la figura 3, de los 73 colaboradores Millennials de una

consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo, se puede describir que un

37.5% presenta un puntaje promedio, de los cuales un 1.8% percibe una alta

satisfaccion laboral, un 3.6% manifesté una parcial insatisfaccion laboral, un

7.1% indicé una parcial satisfaccion laboral y un 25.0% considera una regular

satisfaccion laboral; y finalmente, un 62.5% presenta un puntaje alto, de los

cuales un 7.1% considera un alta satisfaccion laboral, asi mismo un 17.9%

indic6 una parcial satisfaccion laboral y un 37.5% indica una

satisfaccion laboral.

Figura 3
Gréfico de barras entre el compromiso laboral y la satisfaccién laboral
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4.2 Analisis inferencial

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion entre felicidad, compromiso y satisfaccion laboral en
colaboradores millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de
Truijillo.

Ha: Existe relacion entre felicidad, compromiso y satisfaccién laboral en

colaboradores millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de

Truijillo.
Tabla 1
Correlacién entre la felicidad, compromiso organizacional y satisfaccion laboral
V2: Compromiso V3: Satisfaccion
organizacional laboral
N R ,255" 657"
V1: Felicidad P 0.030 0.000
V2: Compromiso R 1 454”
organizacional p 0.000

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
N: 73

De acuerdo con la tabla 1 se evidencian correlaciones positivas entre la
felicidad, compromiso organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores
millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo. Respecto a
la correlacion entre las variables felicidad y compromiso organizacional se
determind una correlacion débil (r: 0.255** p=0.05). En tanto la correlacion
entre las variables felicidad y satisfaccidon laboral se determiné una correlaciéon
moderada (r: 0.657** p=0.01). Asi mismo, la correlacion entre las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral se determin6 una correlacién
deébil (r: 0.454* p=0.01).

Finalmente, se puede determinar que en todas las combinaciones de
correlacion entre variables evidencian que existe relacion entre felicidad,
compromiso y satisfaccion laboral en colaboradores millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo confirmandose la hipotesis

general.
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Prueba de hipotesis especifica 1
Tabla 2
Correlacion entre la felicidad y las dimensiones de compromiso organizacional

y la satisfaccion laboral

V2: COMPROMISO

ORGANIZACIONAL V3: SATISFACCION LABORAL

D1V2: : : : : : : - : -
VARIABLE D2v2:  D3V2: D1v3: D2V3: D3V3: D4v3: D5V3: D6V3: D7V3:

1- *k - *k Kk Kk K%k *k *k *
FELICIDAD ' 429 0.133 0.021 ,618 ,304 ,466 ,626 ,562 ,554 ,242

p ,000 ,261 ,859 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,039

D1V2: Compromiso afectivo, D2V2: Compromiso normativo, D3V2: Compromiso continuidad, D1V3: Factor I:
Condiciones Fisicas y/o Materiales, D2V3: Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos, D3V3: Factor IlI:
Politicas Administrativas, D4V3, Factor IV: Relaciones Sociales, D5V3, Factor V: Desarrollo Personal, D6V3: Factor
VI: Desempefio de Tareas, D7V3: Factor VII: Relacion con la Autoridad

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

N: 73

De acuerdo con la tabla 2, se evidencia que existe correlacion entre las
variables de felicidad y compromiso organizacional solo en la dimension del
compromiso afectivo con una correlacion débil. Respecto al analisis entre la
variable felicidad y las dimensiones de la satisfaccion laboral, se hallé
correlaciones moderada y fuerte entre la felicidad y los factores | (r: 0,618,
p=0,00), IV, (r: 0,626, p=0,00), V (r:0,562, p=0,00), y VI (r: 0,554, p=0,00). Por
otro lado, la felicidad tiene correlacion débil con los factores 1l (r: 0,304,
p=0,00), y lll (r: 0, 466, p=0,00). Finalmente, la correlaciéon entre el factor VIl y
la felicidad es débil (r: 0,242, p=0,039).

Prueba de hipétesis especifica 2
Tabla 3
Correlacion entre el compromiso organizacional y las dimensiones de la

felicidad y la satisfaccion laboral

V1: FELICIDAC V3: SATISFACCION LABORAL

D1v2: D2v2: D3v2: D1v3 D2v3 D3Vv3 D4Vv3 D5V3 D6V3 D7V3:

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL ¢ 0.193 ,262* 0.203  ,292* ,392** ,304** ,305** ,319** ,406** ,441**

p 0.102 0.025 0.084 0.012 0.001 0.009 0.009 0.006 0.000 0.000

D1V1: Sentido positivo de la vida, D2V1: Satisfaccién con la vida, D3V1: Realizacién personal, D4V1: Alegria de vivir,
D1V3: Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales, D2V3: Factor Il: Beneficios Laborales y/o Remunerativos, D3V3:
Factor IlI: Politicas Administrativas, D4V3, Factor IV: Relaciones Sociales, D5V3, Factor V: Desarrollo Personal,
D6V3: Factor VI: Desempefio de Tareas, D7V3: Factor VII: Relacién con la Autoridad

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

N: 73
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De acuerdo con la tabla 3, se evidencia que la correlacion entre la
variable compromiso organizacional y las dimensiones de la felicidad solo en la
dimensién “Satisfaccion con la vida” que se obtuvo correlacion débil. Respecto
la correlacion entre la variable compromiso organizacional y las dimensiones de
la satisfaccion laboral, se hall6 en los factores | (r: 0,292, p=0,012), 1l (r: 0,392,
p=0,001), Il (r: 0,304, p=0,009), IV (r: 0,305, p=0,009), V (r: 0,319, p=0,006), VI
(r: 0,406, p=0,000) y VII (r: 0,441, p=0,000), correlacion débil.

Prueba de hipotesis especifica 3
Tabla 4
Correlacién entre la satisfaccion laboral y las dimensiones de la felicidad y el

compromiso organizacional

V2: COMPROMISO

V2: FELICIDAD ORGANIZACIONAL
[DUAVAN
- D3V1: D4V D2V2:  D3V2:
Senti D2V1: . X D1V2:
do  Satisfac Rela,llza L Compro Compro  Compro
A cion Alegr . miso miso
positi  cién con . miso . S
persona iade normativ  continuid
volade la vida | vivip  arectivo o ad
vida
Coeficiente de ,561* - o 1D84* x %
correlacion Pearson * 609 586 * 565 258 0209
0.00
VARIABLE 3: Sig. (bilateral) 0000 0000 0000 “,7 0000 0028 0075
SATISFACCION 73 73 73 73 73 73 73

LABORAL N

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De acuerdo con la tabla 4, se evidencia que la correlacion entre la
variable satisfaccion laboral y las dimensiones de la felicidad, se hall6 en las
dimensiones “Sentido positivo de la vida”, “Satisfaccibn con la vida”,
“Realizacion personal” y “Alegria de vivir’ correlaciones moderadas y fuertes.
Respecto la correlacion entre la variable satisfaccion laboral y las dimensiones
del compromiso organizacional, se hall6 para la dimensiéon “Compromiso
afectivo” (r: 0,565, p=0,000), una correlacion moderada y fuerte. En tanto la
dimension “compromiso normativo” (r: 0,258, p=0,028), se halldé una correlacién
débil. Finalmente, la dimension “Compromiso de continuidad” (r: 0,209,

p=0,075), no se hall6 correlacién alguna,
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V. DISCUSION

La investigacion realizada se planted identificar si existen relaciones
entre felicidad, compromiso y satisfaccion laboral en colaboradores millennials
de una consultora de tecnologia en la ciudad de Truijillo; de igual manera, se
propuso objetivos secundarios, en las cuales se busco conocer la relacion entre
las variables y sus dimensiones.

Se propuso como hipotesis general la existencia de relacion entre
felicidad, compromiso y satisfaccion laboral en colaboradores millennials de
una consultora de tecnologia en la ciudad de Trujillo. Resultados que fueron
confirmados en el estudio, lo cual a partir de la satisfaccion de los
colaboradores millennials en niveles altos generara un mayor esfuerzo y
persistencia en el ejercicio de sus funciones, lo cual propiciara un escenario de
compromiso laboral.

Estos resultados concuerdan con la investigacion de Rodriguez y Raga
(2021) cabe sefalar que esta variacion entre los niveles de correlacion de las
variables puede ser explicado por el perfil de participantes de la muestra de
estudio y la organizacién donde se aplicé el instrumento; de la tal manera que,
en el estudio de Rodriguez y Raga (2021) por desarrollarse en una institucion
educativa publica, los docentes se sienten mucho mas felices por instruir a la
nueva generacion, generando mayor compromiso en sus funciones y ademas
despierta satisfaccion en sus funciones; a diferencia, del presente estudio, los
millennials valoran mas las condiciones de ambientes y la oportunidades de
crecimiento laboral para sentirse mas comprometidos, satisfechos y felices en
el ejercicio de su deberes; tal y como los respaldan Foncubierta y Sanchez
(2019).

Estos hallazgos evidencian que, si existe relacién entre las variables
felicidad, compromiso y satisfaccién laboral, independientemente en donde se
apliqgue el estudio, lo que conlleva a que las organizaciones propicien
condiciones laborales orientadas al bienestar, fortalezas y el trabajo en equipo,
ocasionado el apego psicolégico al lugar de trabajo, tal como lo respalda Millan
y col.(2021). De igual forma estudios indican que actividades de ocio dentro de

la jornada laboral eleva el estado de &nimo de los colaboradores y por lo tanto
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la felicidad por el disfrute de estas (Hernandez, Osorio y Rodriguez 2018).

De acuerdo con la primera hipétesis especifica, se establecié que la
felicidad se relaciona con las dimensiones del compromiso organizacional y de
la satisfaccion laboral, se hall6 que la felicidad solo se relaciona con la
dimensién compromiso afectivo y si mismo, la felicidad se relaciona con todas
las dimensiones de la satisfaccion laboral, destacando con mayor intensidad de
relacion con la dimensién desempefio de tareas. Por lo cual, podemos
comprender que los colaboradores millennials al sentirse optimistas en el
ejercicio de sus funciones manifiestan un mayor compromiso afectivo, donde su
motivacion a seguir en la organizacion va mas alla de un salario. Asi mismo se
demuestra que los millennials al tener relaciones sociales entre sus
compafieros de trabajo obtiene una mayor satisfaccion laboral y ello propicia un
crecimiento en su felicidad (Vasquez, Inostroza & Acosta, 2021)

Los mencionados resultados se asemejan a lo que Gomez (2021),
demostré al realizar una correlacién positiva y moderada entre el compromiso
organizacional y la felicidad de los colaboradores de wuna tienda por
departamento de Chimbote, de tal manera que un colaborador feliz es mas
propenso a sentir compromiso hacia su organizacién. En esa misma idea, el
estudio de LOpez y Vélez (2021) demostraron una correlaciéon positiva y
moderada del compromiso afectivo con la felicidad en una compafia financiera
de Arequipa. En ese contexto podemos confirmar que existe una estrecha
relacion entre la felicidad y el compromiso afectivo de los colaboradores
indistintamente de su rango de edad y del tipo de organizacion donde laboren,
tal como lo menciona Perogini y Castro (2018). Asi mismo se tiene semejanza
al estudio de Gonzales, Ponce, Rios y Vargas (2018) quienes concluyeron que
la felicidad se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral en una
consultora de Lima Metropolitana y el Callao; es decir, felicidad afecta mas
fuertemente la percepcion de satisfaccion de los colaboradores, lo cual es
respaldado por Foncubierta y Sanchez (2019). Del mismo modo Kustiawan y
col. (2022) resalta que la felicidad abarca tanto la vida laboral como personal,
de tal forma que los colaboradores al sentirse comodos en su ambiente laboral
y percibir su trabajo como algo importante eso influye en la satisfaccion laboral
y la felicidad, lo que a su vez tiene efecto positivo sobre el compromiso, en

especial sobre el afectivo, lo que denota una necesidad de motivar
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constantemente a los colaboradores buscando el bienestar psicolégico, lo que
finalmente indica que la felicidad provoca profunda satisfaccién y eso se logra
mediante las interacciones entre compafieros, un trabajo reconocido por los
lideres de la organizacion.

De acuerdo a la segunda hipétesis especifica, se establecié que el
compromiso de los colaboradores se relaciona con las dimensiones de la
felicidad y la satisfaccion laboral, se hall6 que el compromiso organizacional
solo se relaciona con la dimension satisfaccion con la vida, asi mismo, el
compromiso organizacional se relaciona con las dimensiones de condiciones
fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas,
relacion con la autoridad de la satisfaccion laboral y desempefio de tareas. Por
lo cual, podemos comprender que los colaboradores millennials al sentirse
comprometidos con su centro laboral, despiertan una mayor sensacion de
felicidad con la satisfaccion y alegria de vivir al desempefiar sus tareas. Estos
hallazgos son semejantes al estudio de Garcia (2018), quienes demostraron
que el compromiso organizacional se relacionada positivamente con la
satisfaccion que tienen los colaboradores de un servicio médico privado en
Lima, toda vez que a medida que se mejora el compromiso del personal
mejorara la satisfaccidén que sienten los colaboradores, lo cual es coherente por
lo propuesto por Martinez, Cassaretto y Tavera (2020).

Considerando la tercera hipétesis especifica, se establecié que la
satisfaccion de los colaboradores se relaciona con las dimensiones de la
felicidad y el compromiso organizacional, dicha hipoétesis al ser corroborada se
hall6 que la satisfaccidén se relaciona con todas las dimensiones de la felicidad
y siendo la dimension satisfaccion con la vida la mas aclamada; y asi mismo, la
satisfaccion laboral se relaciona con las dimensiones del compromiso
organizaciéon tanto a nivel afectivo y normativo. Por lo cual, podemos
comprender que los colaboradores millennials valoran la felicidad como un
componente importante que influye en su vida; si su nivel decrece arrastra al
trabajador al umbral de la insatisfaccion; pero si esta en constante crecimiento,
la satisfaccion laboral se percibe la satisfaccibn como buena, lo cual tendra un
efecto positivo en su compromiso tanto afectivo con la organizacion y su

necesidad de permanecer en el ejercicio sus funciones (Rodriguez y Raga,
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2021).

Estos hallazgos son similares al estudio de Curo (2020), quien demostré
gue se relacionan positiva y moderada de la satisfaccion de los colaboradores
con el compromiso de los trabajadores del establecimiento penitenciario de
Trujillo. Este hallazgo al compararlo con la presente investigacion se evidencia
que los trabajadores de un establecimiento penitenciario sienten un deber
moral de sus funciones hacia la sociedad, dado que en ellos recae la obligacion
de cuidar y resguardar el complimiento del derecho de privar la libertad de
aquellos individuos que cometieron actos delictivos, lo cual genera satisfaccion
y felicidad; este argumento es coherente con lo afirmado por Gabini (2020). Del
mismo modo las organizaciones ya son capaces de darse cuenta por si mismo
que el compromiso es un indicador mas que deben alcanzar, y que impacta
directamente sobre las ganancias, y que el recurso humano necesita de
afianzar su compromiso y eso se logra midiendo cuan feliz puede sentirse en el
trabajo. Por lo que hay que trabajar en las condiciones psicolégicas que creen
apegos Y sinergia entre los objetivos personas y de la compafia que equivale a
estar satisfecho con lo que hace (Kustiawan y col., 2022).

Finalmente se recomienda para aumentar la felicidad, compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, construyendo un ambiente de trabajo
calido y atractivo que le permita su desarrollo, apoyo y reconocimiento
(Tepayakul R, y Rinthaisong, 2018).
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VI. CONCLUSIONES

Existe correlaciones positivas entre las variables de felicidad,
compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los
millennials de una consultora de tecnologia en la ciudad de
Trujillo, lo cual indica que a medida que los trabajadores
experimenten placer y emociones positivas en sus deberes,
como también oportunidades de crecimiento, autorrealizacion y
autonomia, lo que ocasionara de forma positiva un compromiso
hacia la empresa.

Existe correlacion positiva de la felicidad con el compromiso
afectivo de los trabajadores, asi como también con la
satisfaccion laboral de los millennials de una consultora de
tecnologia en la ciudad de Trujillo; por lo cual, los trabajadores
gue se encuentren felices y satisfechos en el ejercicio de sus
funciones tienden a una mayor apertura a las experiencias
positivas.

Existe correlacion positiva del compromiso organizacional con
la felicidad y alegria de vivir de los colaboradores, asi mismo la
satisfaccion laboral de los millennials de una consultora de
tecnologia en la ciudad de Trujillo; por lo cual, aquellos
trabajadores que se sientan mas comprometidos en sus
deberes se sentirAn mas optimistas y esperanzadores a
resultados positivos futuros, lo cual genera satisfaccion al
ejercer sus cargos.

Existe correlacion positiva de la satisfaccion laboral con la
felicidad, compromiso afectivo y normativo de los millennials de
una consultora de tecnologia en la ciudad de Truijillo; por lo
cual, a medida que los colabores se encuentran satisfechos al
ejercer sus funciones, se sentiran felices con alcanzar sus
metas personales y/o profesionales, en un ambiente que
presente oportunidades de desarrollo y experiencias que sean
gratificantes para su vida.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda que para efectos de investigaciones futuras, los
académicos y/o interesados en analizar las variables felicidad,
compromiso y satisfaccion laboral aborden un nivel de
investigacion mas profundo, pudiendo ser un estudio
explicativo, donde demuestren un modelo estadistico que
pueda medir el nivel de influencia cada variable sobre la otra, lo
cual proporcione estrategias mas precisas para elevar la
felicidad, satisfaccion y compromiso de los trabajadores en un
sector tan importante como es tecnologia y que mantiene una
tendencia alta en el mercado.

Es sugerible a los académicos replicar el presente estudio con
otros instrumentos hacia diferentes industrias de mercado y asi
mismo hacia instituciones publicas, ya que en esta ultima la
administracion de talento humano auln es insipiente y es
importante saber las causas determinan la felicidad,
compromiso y satisfaccion de nuestros servidores publicos, ya
gue con ellos se puede atraer talento humano joven que pueda
innovar en este sector pocamente analizado.

Para aquellas organizaciones que se centren en contratar
talento humano que este segmentado en millennials, es
recomendable que sus organizaciones representen un lugar
atractivo en términos desarrollo de carrera y la flexibilidad
laboral (teletrabajo y flex time), ya que son factores que valoran
mucho los millennials.

Es sugerible que se aflade otra perspectiva al enfoque de
investigacion; es decir, utilizar un enfoque cualitativo, lo cual
abordaria en enriquecer el conocimiento de correlacion entre
variables mediante entrevistas, donde se pueda descubrir
nuevos factores que explican mas profundamente la relacién
entre las variables y las cuales sea de interés para los
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directivos de la empresa y quien desempefie el rol de gerente

de recursos humanos.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NIVEL DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Felicidad La felicidad es el Operacionalmente Sentido Sensacién de vacio Total desacuerdo (1)
estado donde como se medird mediante positivo En desacuerdo (2)
personas nos sentimos la  escala  de de la  Optimismo/negativismo Ni de acuerdo ni en
plenamente satisfechos, felicidad de Lima, vida Durabilidad de la sensacién g?:gﬁgrrgg 83
dicha creado por Sensacion de ser util Totalmente de
sensacion de plenitud  Reynaldo  Alarcon Sensacion de justicia acuerdo (5)
se llega gracigs a que en 1996, la cual Sensacion de intranquilidad
esa vivencia se esta compuesta por .
. e ) Sensacioén de fracaso
interpreta desde la veintisiete items, o .
subjetividad, hacia la dividida en cuatro Merecimiento de la felicidad
obtencién de algo que dimensiones.
se anhela y que tiene
un valor distinto en
cada persona (Alarcon, Satisfac
2006). cién con
la vida
Realizac
ion Sensacion de
personal realizacion
Sensacion de placidez
Sensacion de tener todo lo necesario
Aleg.r|.a Alegria con la circunstancia de la vida
de vivir

Sensacion de bienestar
Experiencias positivas
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

NIVEL DE
MEDICION

Compromiso
organizacional

El compromiso es el
proceso de filiacién de
una persona con la

empresa, que se
refleja en el tiempo de
permanencia, lo cual
puede estar motivado
por tres factores:
sentimiento de
bienestar, seguridad y

correspondencia hacia
la organizacion (Meyer
y Allen, 1991).

Operacionalmente  se
mediraA mediante la
escala de felicidad de

Lima, creado por
Reynaldo Alarcon en
1996, la cual esta
compuesta por
veintisiete items,
dividida en cuatro
dimensiones.

Compromiso afectivo

Compromiso de continuidad

Compromiso normativo

Lazos emocionales
Percepcion de
satisfaccién
Necesidades.

Orgullo de
pertenencia
Necesidad de
trabajo

Opciones laborales
Evaluacién de

permanencia
Pertenencia

Lealtad/valoracion
Gratitud/identidad

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre

(4)
Siempre (5)
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NIVEL DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Satisfaccion La satisfaccion es la Operacionalmente la Condiciones Fisicas y/o Condiciones Fisicas Muy satisfecho
laboral actitud del colaborador satisfaccién laboral se Materiales ylo Materiales (117 -135)
hacia su propio define  mediante la Satisfecho
desempefio, motivados escala de Satisfaccion Beneficios Laborales y/o Beneficios (103-116)
por un conjunto de Laboral (SL-SPC) R EIEE Laborales . ylo Promedio (89-
. . Remunerativos
factores vinculadas con elaborado por Sonia 102)
el proceso de Palma en el 2005, la cual pgliticas Administrativas Politicas Insatifafecho
crecimiento profesional esta compuesta por Administrativas (75-88)
y personal, beneficios veintisiete items que Desarrollo Personal Desarrollo Personal Muy
sociales, normas Yy miden cuatro Insatisfecho
politicas de la empresa, dimensiones. Desempefio de Tareas Desempefio de (27-74)
comunicacién interna, Tareas
condiciones laborales,

etc. (Palma 2005).

Relacién con la Autoridad

Relacibn con la
Autoridad
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Felicidad, Compromiso y Satisfaccion Laboral en Colaboradores Millennials de una consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: | VariableI: Felicidad
Dimensiones Indicadores items Ej;lag?ege Niveles o rangos
Total Muy bajo: 0 a 38 Bajo: 27 —
] - Ideal 12345 desacuerdo (1) Bajo: 39 a 43 68.99 Medio:
Sentido positivo . e a En desacuerdo Promedio: 44 a 69 — 102.99
: : I de la vida Excelencia & 18910 15 Nide 53 Alto: 103 -
;,COmo se relaciona Identificar si existen i i6 . )
‘ la felicidad relaciones entre EXIStef r(Ie'le'lc(j:lodn ene coze ' acuerdo ni en Alto: 54 119.99  Muy
o L - eliciaad, desacuerdo (3) Muy alto: 55 alto: 120 - 135
compromiso y felicidad, compromiso y compromiso De acuerdo (4) | Muy bajo: 0 a 16
satisfaccion laboral satisfaccion laboral en organizacional y Totalmente de Bajo: 17 a 20
en colaboradores colaboradores satisfaccion laboral Satisfaccion con la Personal 12, 13, 14, acuerdo (5) Promedio: 21 a
illennials d illennials d en colaboradores vida Profesional 15 16 17 o5
millennials de una millennials de una millennials de una Asistencial , 16, 17, o o0 828
consultora de consultora de ltora d Alto: 26 a
. ; i consultora de Muy alto: 29 a 30
tecnologia de la tecnologia de la ciudad tecnologia de la Muy baio: 0a 14
ciudad de Trujillo? de Truiillo. ciudad de Trujillo dy bajo: Ua
L Bajo: 15a 17
Realizacion Alegria y éxito 18, 19, 20, Promedio: 18 a
personal Justicia 21, 22, 23. 24
Alto: 25 a 26
Muy alto: 27 a 30
Muy bajo: 0 a 13
Problemas Objetivos especificos Hipotesis Alegria Bajo: 14
Especificos _ ___| especificas Alegria de vivir Vocacién 24,25, 26, Promefho: 15
¢ Existe relacién | Conocer la relacién | Existe relacion entre Placer 27. Alto: 16
entre felicidad y las | entre felicidad y las fglicidac_i y las Muy alto: 17
dimensiones de | dimensiones de dlmenS|or_1es de Variable Il: Compromiso Organizacional
compromiso COMpromiso compromiso ' P 9
organizacional en
organizacional y | organizacional Y | colaboradores
satisfaccién laboral satisfacciéon laboral en | millennials de una
en  colaboradores | colaboradores consultora de
; ; ; ; tecnologia de la
millennials de una millennials de  una ciudad de Trujillo _ . _ i Escala de .
consultora de | consultora de Dimensiones Indicadores ltems valores Niveles o rangos
tecnologia de la | tecnologia de la ciudad
ciudad de Trujillo? de Truijillo.
si ¢existe la relacién | Conocer la relacion | Existe relacion entre
entre  satisfaccion | entre satisfaccion | satisfaccion laboral Compromiso Lazos emocionales | 6,9,12,14,15 | Totalmente en Baio:0-28 Bajo: 18-0
laboral y las | laboral y las | ¥ las dimensiones afectivo Percepcion de ,18 desacuerdo Prom ej dio-29.3g | Promedio: 19 -
dimensiones de | dimensiones de | de felicidad 'y satisfaccion 1) Alto: 3941 125 Alto: 126 -
compromiso Necesidades. Moderadamen : +
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felicidad y | felicidad y compromiso organizacional  en Compromiso de Orgullo de 2,7,8,10,11, te en
compromiso organizacional en | colaboradores continuidad pertenencia 13 desacuerdo Bajo:0-24
organizacional en | colaboradores m|IIenR|aIs de U”Z NeCteSti)de de (Z)dDébIImer:jte Pfifned;gii%-ﬂ
; . consultora e rabajo en desacuerdo 0:35-
co.labor.adores millennials de  una tecnologia  de  la Opciones Iajlborales (3) Ni de
millennials de una | consultora ~de | Giudad de Truiillo. Compromiso Evaluacion de 1,3,4,5,16,1 | acuerdo nien
consultora de | tecnologia de la ciudad normativo permanencia 7 desacuerdo
tecnologia de la | de Trujillo. Pertenencia (4) Débilmente Baio:13-24
ciudad de Trujillo? Lealtad/valoracién de acuerdo (5) ProrﬁjeodiO'-ZS-37
Gratitud/identidad Moderadamen Alto-42- +
te de acuerdo )
(6) Totalmente
de acuerdo (7)
si ¢existe la relacion | Conocer la relaciéon | Existe relaciéon entre | Variable Ill: Satisfaccion laboral
entre  compromiso | entre COmpromiso | compromiso ) . . P Escalade .
organizacional y las | organizacional y las | organizacional y las | Dimensiones Indicadores ltems valores Niveles o rangos
dimensiones de | dimensiones de felicidad | dimensiones de [ Condiciones fisicas y Infraestructura, 1,13,21,28,3 Total Alta: a + Baja: 92-0
fellg:ldad_’ y | y satisfaccion laboral en | felicidad 5 y materiales Materiales 2 desacuerdo Parcial Parcial
satisfaccién laboral | colaboradores satisfaccion laboral (1) En satisfaccion insatisfaccion
en colaboradores | millennials de una | en colaboradores Laboral: 20a22 | laboral : 93 —
millennials de wuna | consultora de tecnologia | millennials de una desacuer.do Regular: 15 al 111 Regular:
consultora de | de la ciudad de Trujillo. consultora de (2) Indeciso 19 112 — 148
tecnologia de la tecnologia de la (3) De Parcial Parcial
ciudad de Truijillo ciudad de Truijillo acuerdo (4) insatisfaccion satisfaccion
Totalmente de | Laboral: 11a14 | labora: 149-
acuerdo (5) Baja:10 - 0 167 Alta: 168-
Beneficios laborales y Incentivos 2,7,14,22 Alta: 18 a + +
remunerativos Parcial
satisfaccién
Laboral: 15a 17
Regular: 9 al 14
Parcial
insatisfaccion
Laboral: 7a 8
Baja:6 - 0
Politicas Normas 8, 15, 17, Alta: 23 a +
administrativas Institucionales 23,33 Parcial
satisfaccién
Laboral: 20 a 22
Regular: 15 al
19
Parcial
insatisfaccion
Laboral: 11 a 14
Baja:10 - 0
Relaciones sociales Relaciones 3,9,16,24 Alta: 19 a +
interpersonales Parcial

satisfaccion
Laboral: 17 a 18
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Regular: 12 al
16

Parcial
insatisfaccion
Laboral: 8a 11
Baja:7 - 0

Desarrollo personal

Sensacion de
crecimiento y
tranquilidad en la
empresa

4,10, 18, Alta: 29 a +

25, 29, 34 Parcial
satisfaccion
Laboral: 26 a 28
Regular: 19 al
25

Parcial
insatisfaccién
Laboral: 14 a 18
Baja:13 -0

Desempefio de tareas

Disposicion para
realizar el trabajo.

5,11, 19, Alta: 29 a +

26, 30, 35 Parcial
satisfaccion
Laboral: 26 a 28
Regular: 20 al
25

Parcial
insatisfaccién
Laboral: 14 a 19
Baja:13 -0

Relacién con la
autoridad

Comunicacion y
trato de los jefes.

6, 12, 20, Alta: 29 a +
27,31, 36 Parcial
satisfaccion
Laboral: 25 a 28
Regular: 19 al
24

Parcial
insatisfaccion
Laboral: 14 a 18
Baja:13 -0

Disefio de investigacion:

Poblacién y
Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basico

Método: Cuantitativo

Disefio: No experimental transeccional
correlacional.

Poblacion: 100
Muestra: 73

Técnicas: Encuesta
Instrumentos:

Escala de la Felicidad, Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ) y SL-SPC
— Escala de Satisfaccion Laboral

PE-SPSS:

Andlisis de la confiabilidad
Validez

Andlisis estadisticos
Correlacionales

49




Anexo 3. Validacién de instrumentos

Certificado de validez de contenido del instrumento Escala de la Felicidad

de Lima

| i\\” UCV MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA

ESCUELA DE POSTGRADO

Pertinencia1 | Relevancia 2 | Claridad 3 OBSERVACION
SI NO S| NO SI NO

DIMENSIONES / items

z
s

DIMENSION I: Sentido positivo de la vida

Las condiciones de mi vida son excelentes.
Pienso que nunca seré feliz.

La mayoria del tiempo me siento feliz.

Me siento inutil.

La vida ha sido injusta conmigo.

* I WX [

Tengo problemas tan hondos que me quitan la tranquilidad.

Me siento un fracasado.

La felicidad es para algunas personas, no para mi.
Me siento triste por lo que soy.

Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos.
Todavia no he encontrado sentido a mi existencia.

DIMENSION II: Satisfaccion con la vida

XA K (XX X

5| A

=}

A B ] s [ (X

7

XXX

12 |En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi ideal.

13 |Las condiciones de mi vida son excelentes.
14 |Estoy satisfecho con mi vida.

15 | La vida ha sido buena conmigo

16 | Me siento satisfecho con lo que soy

X|X| ¥

N XXX Y

v KPP
<

17 [Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar.

DIMENSION IlI: Realizacién personal

18 Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi son
importantes.

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

20 |Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado
21 |Me considero una persona realizada.

22 |Mivida transcurre placidamente.

23 |Creo que no me falta nada.

DIMENSION IV: Alegria de vivir

24 |Es maravilloso vivir.

KIXIX K |~
¥ [X[xlx X
KX K| X

X[X

25 |Porlo general me siento bien.
26 [Soy una persona optimista.
27 |He experimentado la alegria de vivir.

X N |
XX KPR

A

Opinion de aplicabilidad: Aplicabilidad (> Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del Juez validador: Corren Cﬁ‘m“ ‘ﬂ".m‘f"y DNI: UM(?J ysil
Especiaidad delvaiidador: (5 eion [Ublica

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

N v 5 AT
Firma-del experto informante
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



ﬁ !‘,va MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA

SAR VALLEXO

ESCUELA DE POSTGRADO

. Pertinencia 1| Relevancia2 | Claridad 3 OBSERVACION
DIMENSIONES / items
Si NO Si NO sl | NO
N° |DIMENSION I: Sentido positivo de la vida
1 |Las condiciones de mivida son excelentes X X X
2 |Pienso que nunca seré feliz X X X
3 |Lamayoria del tiempo me siento feliz. X X X
4 | Me siento indtil X X X
5 |Lavida ha sido injusta conmigo X X X
¢ X X X
6 |Tengo problemas tan hondos que me quitan la tranquilidad.
Me siento un fracasado. X X X
8 |Lafelicidad es para algunas personas, no para mi. X X X
9 | Me siento triste por lo que soy. X X X
10 |Para mi, lavida es una cadena de sufrimientos. X X X
11 | Todavia no he encontrado sentido a mi existencia. X X X
DIMENSION II: Satisfaccién con la vida
. < y X X X
12 |Enla mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi ideal.
13 |Las condiciones de mivida son excelentes X X X
14 |Estoy satisfecho con mi vida X X X
15 | La vida ha sido buena conmigo X X X
16 | Me siento satisfecho con lo que soy X X X
X X X
17 |Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar.
DIMENSION lii: Realizacion personal
18 Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi son X X X
importantes.
19 |Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada en mi vida x T X
20 |Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado X X X
21 |Me considero una persona realizada X X X
22 |Mivida transcurre placidamente. X X X
23 |Creo que no me falta nada. X X X
DIMENSION IV: Alegria de vivir
24 |Esmaravilloso vivir X X X
25 |Por lo general me siento bien X .4 X
26 |Soy una persona optimista. X X X
27 |He experimentado la alegria de vivir. X X X
Opinién de aplicabilidad: Aplicabilidad ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del Juez validador: EDITH LORELEY VASQUEZ CORREA DNI:17869961
Especialidad del validador: PSICOLOGA
/_\ l
TPertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado. >< 25 de mayo del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente Vi
o dimension especifica del constructo //

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo.

Firma del experto informante
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

51



Apellidos y bres del Juez validador:
Especialidad del validador: M aestro o

Beaavte F/o/u’ Cesar /Juéuj*fo
paterven o f)}:a;bé;c:

‘Pertinencia:El item de 2l tedrico
R El item es apropiado para rep al componente

odi;n-ni;nmdiaddmo . @

*Claridad; Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, Mg

DI P /| Vo
e =
T x— = T
X X -2 B
X b3 X ’
X X :
x Y » =
X X X ~
3 X b B
, X X X
o i T L T T I~ 2 ®
praarten X X X :
- 2 U "y T8
3 X A "yl
—! el ] <L Y 2 B
o . AP OOy s g 4
| 3 7 < | I N
 DMENSION W Resbiacion pessinal
g [y p——— v
_' ¥ ~ N P, 7'
| 19 |sivolviese a nacer, no cambiaria casi nada en mi vida. % v %
| 20 [Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado X x %
|21 [Me considero una persona realizada. X o2 X
22 |Mi vida transcurre piacidamente. e X X
23 |Creo que no me falta nada. X Y * :
DIMENSION IV: Alegria de vivir
24 |Es maravilloso vivir. % % X
25 |Porlo general me siento bien. X X e
26_|Soy una persona optimista. X X x
27_|He experimentado la alegria de vivir. X X X
Opinion de aplicabilidad: Aplicabilidad ( )_0 Aplicable despuds de corregir () No aplicable ( )

DNI: Yozezou3z

0 .. .de...05.  del2022

P s
es conciso, exacto y directo 2
[ Fima d
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planleados
son suficientes para medir [a dimensién
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Certificado de Validez de Contenido del Instrumento Escala Satisfaccion
Laboral SL-SPC

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCLA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

. Pertinencia1 | Relevancia 2 | Claridad 3 OBSERVACION
DIMENSIONES / items :
S| NO S| NO S| NO

N° |[DIMENSION I: Significacion de la tarea

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de .
! ser. P e P
2 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. > = X
3 |Me siento (til con la labor que realizo. P e .
4 |Me complace los resultados de mi trabajo. X B X,
5 |Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. K >, ~¢
6 |Me gusta el trabajo que realizo. X Bl e
7__|Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
8 |Me gusta la actividad que realizo. ), R

DIMENSION II: Condiciones de trabajo

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
2 i 1 de mis labores. " X X
10 |El ambiente donde trabajo es confortable. ¢ > =
11 |Me disgusta mi horario. P b4 e
12 |Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. g4 b3 X
13 |La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. b > b4
14 |El horario de trabajo me resulta incomodo. 59 o5 &
15 |En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo. x b4 N4

Existen las comodidades para un buen desempeno de las 5{
"6 |iabores diarias. X RS
17 |Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. P4 X

DIMENSION lll: Reconocimiento personal y/o

social
18 |Sinto que recibo de parte de la empresa"mal trato”. X X

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
L trabajo. =< X ><
20 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. )( 5'd ><

Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta
21 |aburrido. X X X

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las ><
22 horas extras. x X

DIMENSION IV: Beneficios econémicos

23 |Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. W % e
24 |Me siento mal con lo que gano. e B4 <
25 |El sueldo que tengo es bastamte aceptable. K Pa X

La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan
= explotando. x >< A
27 |Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas economicas. 7( >< 7\

Opinién de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del Juez validador: Corpea €Y
Especialidad del validador:  (eq] .7 () e

TPertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir |a dimension

rinov 3\\»’\'\1\!\7

Aplicabilidad (7\) Aplicable después de corregir ( )

No aplicable ( )

|

ONE - YYE 345 3

............ LDA.“.de.‘M.‘C\}//,Q‘..deI 2021

o AT F
Firma de} experto informante
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N YSY  MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCLA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

ESCUELA DE POSTGRADO

A Pertinencia 1| Relevancia2 | Claridad 3 OBSERVACION
DIMENSIONES / items
sl NO Ell NO Ll NO
N° |DIMENSION I: Significacion de la tarea
1 |Sientoque el trabajo que hago es justo para mi manera de X b3
ser
2 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier oira X X x
3 |Me siento Gtil con la labor que realizo. X X X
4 |Me complace los resultados de mitrabajo. X x X
5 |Mitrabajo me hace sentir realizado como persona X X X
6 |Me gusta el trabajo que realizo. X X X
7 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X X X
8 |Me gustala actividad que realizo. X X X
DIMENSION II: Condiciones de trabajo
9 Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la X X X
realizacion de mis labores
10 |El ambiente donde trabajo es confortable. X X X
11 |Me disgusta mi horario. X X X
" . B . . X X X
12 |Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo
X X X
13 |La didad del de trabajo es
14 |El horario de trabajo me resulta incomodo X X X
% X X
15 |Enel ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.
1% Existen las i para un buen fiodelas X X X
labores diarias
17 | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. X X X
DIMENSION lil: Reconocimiento personal y/o
Social
18 |Sinto que recibo de parte de la empresa”mal trato” X X X
19 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes X X X
trabajo.
- Hi = X X x
20 |Las tareas que realizo |as percibo como algo sin importancia
1 |Compartiref trabajo con otros compafieros me resulta % % X
aburrido
5z | Me desagrada que fimiten mi trabejo para no reconocer las X X X
horas extras
DIMENSION IV: Beneficios econémicos
23 |Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo X X X
24 |Me siento mal con lo que gano. X X X
25 |Elsueldo que tengo es bastamte aceptable. X X X
o |L@sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan X X X
explotando
5 , P = X X X
27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.
Opinién de aplicabilidad: Aplicabilidad (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()
Apellidos y nombres del Juez validador: EDITH LORELEY VASQUEZ CORREA DNI: 17869961
Especialidad del validador: PSICOLOGA
P 5 =
Pertinencla:El ftem carresponde al concepto tedrico formulado. [
"Relevancia: E| ilem es apropiado para representar a componente o dimension | '/’
especifica del constructo %
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, / ~ 25 de mayo del 2022
exacto y directo.
rf_’—/

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items son suficiente

para medir la dmension

Firma del experto informante
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Pertinencia 1| Relevancia 2 | Claridad 3
£l NO S| NO S| | NO
N° [DIMEN N |: Significacién de la tarea ¥ 5 et
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
e X < x
2  |La tarea que realizo es tan valicsa como cualquier otra. x x E i
3 |Me siento util con la labor que realizo. X < >
4 |Me complace los de mi trabajo. X x e
5 |Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. < X >
6 |Me gusta el trabajo que realizo. o s >l -
7 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. NG x N
8 |Me gusta la actividad que realizo. > et <
DIMENSION Ii: Condiciones de trabajo
a L2 distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacion de mis labores. X X D3
10 |EI donde trabajo es confortable. N < >
11 |Me disgusta mi horario. X 7 2
12 |Uevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabaijo. X x x
13 |La del ambiente de trabajo es X X I's
14 |El horario de trabajo me resulta incomodo. e X 5
15 |En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comoado x X >
Existen las comodidades para un buen desempeno de las
| it x X %
17 _|Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. X Y ¥
DIMENSION III: Reconocimiento personal ylo
|social
18 _|Sinto que recibo de parte de la empresa“mal trato”. i X ~
tomar distancia con las personas con qUIeNes, s |
= X X >
20 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. | x ¥ )
2 X &l trabajo con olros compaheros me resulta X " << )
[Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
= extras. 2.4 0.4 yad
DIMENSION IV: Beneficios econémicos
23 | sueido es muy bajo para la labor que realizo. b4 _< <
24 |Me siento mal con ko que gano. < ESe <
25 sueido gue tango es bastamte aceptable. > >~¢ x
26 L2 sensacion gue 1enpo de mi trabajo, es que me estan X x =
27 M trabaso me parmite cubnr mes expeciativas econdmicas < )‘ ¥
Opmidn de aplicabilidad Aplicabilidad (>4, Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
B y del Juez ;. Beagiie Floes . Criar Aupvsio ONE  YZZ2ZeyRe

Esoecaiidad del validador: s, 75 (> /25

Pertinencia £ tem comesponce 3l CIRCED tetren lomulaso
Felovancia: £ e es epropecs pars regresentan o components o dimension

-~
epechcs o8 constructo Q ave PN ‘wuo ‘
Clarided: Se ertense un SAcula? Wiguns o eruncedo dol lem, 63 Coneso ‘2} AL D
e y emce

<Benaute Floreg
Ny Sulcenca 0 Son suloencs Cusnds s e plantesdons son sulos = FSICOLOGO
s e s Geverasy
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Certificado de Validez de contenido del Instrumento Escala de

Compromiso Organizacional

g

ESCUELA DE POSTGRADO

ucv

Untveasiong
v A

% MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia 1

Relevancia 2

Claridad 3 OBSERVACION

Si

NO

S|

NO

S| | NO

N° |DIMENSION I: Componente Afectivo

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

momento

organizacion. >< .>(
Real: siento los de mi organizacién como
2 propios. X ><
3 Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion X X
personal.
. n . . . N
4 [No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion. S 4
5 No leljgn un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi «, ><
organizacion.
g |No me siento “emocionalmente vinculado"con esta X ><
organizacion.
DIMENSION II: Componente De Continuidad
7 Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora.
8 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este

9 |Esta organizacion merece mi lealtad.

No siento ninguna obligacién de permanecer con mi
actual

Yo no renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento
obligado con la gente en ella.

12 | Le debo muchisimo a mi organizacion.

X| x| X %X [¥] 5 X

XXX | )PP X KX K PAPS X [ %

> | XX I [PIX [ x| = | %

14 Renunciar a mi organizacion actuaimente es un asunto tanto
de necesidad como de deseo.
15 Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.
16 Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy
pocas opciones alternativas. x
17 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a ><
esta organizacion seria la escasez de alternativas
18 Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi x
|organizacion incluso si lo deseara. \
Opinién de Apli il ) A después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del Juez validador:

Especialidad del validador: G “ ; 0
edlion (1ol ic

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Correan Colrina Ihimmy

DNE 11634S 31

/\

Firnkd dkl e;{p\eﬁo informante
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ﬁ !va MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

SAR VALLESD

ESCUELA DE POSTGRADO

DIMENSIONES / items Pertinencia 1| Relevancia2 | Claridad 3 OBSERVACION
Sl NO Bl NO SI NO
A Z X X X
N° |DIMENSION I: Componente Afectivo
1 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta X X X
organizacion.
2 R siento los de mi on como e = x
propios
I e, X X X
3 Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
personal.
X X X
4 |Nome siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
5 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi x x x
organizacion.
6 No me siento “emocionalmente vinculado” con X % x
estaorganizacion.
DIMENSION II: Comp De Continuidad
7 Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea % x X
correcto renunciar a mi organizacion ahora
8 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este X X X
momento
9 |Estaorganizacion merece milealtad. X X X
10 No siento ninguna obligacion de permanecer con mi x x x
empleador actual
41 |Yonorenunciaria a miorganizacion ahora porque me siento X X X
obligado con la gente en ella
12 | Le debo muchisimo a mi organizacion X % x
DIMENSION Ill:Componente Normativo
X X X
13 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte.
14 Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto x % &
de necesidad como de deseo.
45 |Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto ® o i
tanto de necesidad como de deseo
X X X
16 Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy
pocas opciones alternativas.
X X X
17 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a
esta organizacion seria la escasez de alternativas
X X X
18 Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi
organizacion incluso si lo deseara.
Opinidn de aplicabilidad! Aplicabilidad ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()

Apellidos y nombres del Juez validador: EDITH LORELEY VASQUEZ CORREA
DNI: 17869961

Especialidad del validador: Psicél /—\
Perti ia:El item D al pto tedrico 2 25 de mayo del .2022

ia: El item es apropiado para rep! al /
o di i0 ifica del

3Claridad: Se erntiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo Firma del experto informante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién.
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i \T‘&%& MATRIZ DE VALIDACION DE LA ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIC
mmmn

P
DIMENSIONES | items ‘ertinencia 1| Relevancia 2 | Claridad 3

SI NO Si NO | SI | NO

N° |DIMENSION I: Componente Afectivo

|seria muy feic si trabajara el resto de mi vida en esta
|organizacion.

% %
X

2 sier demi como

|propios.

X

3 Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
|personal.

4 |No me siento como “parte de Ia familia® en mi organizacion.

[No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
|organizacion.

[No me siento “emocionaimente vinculado®con esta
|organizacion.

< 7ol i< 2o ¢
X [br |20l

DIMENSION II: C DeC

7 Aungue fuera ventajoso parz mi, yo no siento que sea
correcio renunciar a mi organizacion ahora

1<
X

Me sentiria culpable si renunciara 3 mi organizacion en esle
|momento

9 |Esta organizacién merece mi lealtad.

10 No siento ninguna obligacibn de permanecer con ml
lempleador actual.

Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me slonto
obligado con ia gente en ella,

XX X R|X |
X

12 | Le debo muchisimo a mi arganizacion.

X
B

DIMENSION lll:Componente Normativo

13 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
|organizacion, yo consideraria trabajar en ofra parte.

X

14 ami s un asunto tanto
|de necesidad como de desec.

15 enmi es un asunto

[tanto de necesidad como de deseo.

KX |™® [x

s Si renunciara 2 estz organizacion pienso que tendria muy

X X Ix
X || A e

17 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a
|&stz organzacdn senz s escasez de allemalivas

X
=

|Seriz muy dificl para mi en este momento dejar mi

78 |organzacion incluso si fo deseara b b

0%

Opinion de

és de corregir () No aplicable ( )

Aplicabie d

= y
Especiaidad delvalidador. Mg . Priclogo
2

*Pertinencia-El item comesponde a conceplo tedrico formulado
R €l ftem es apropiado para rep a compr
i del

Claridad: S entiende sin dificultad alguna el enunciado del ltom

(
del Juez ECjo)f‘/L F/Qlca/ (osar ﬁv[-1/-= DN

yezzey3zz

- PEPTINY
5 conciss, exacio y directs Firma del experto nformante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Hems planteados
son suficientes para medir |a dimension
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Anexo 3. Instrumentos

Escala de Opiniones SL-SPC

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo. Le agradecemos que responda
marcando con un aspa el recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni
mala, ya que todas son opiniones.

Total acuerdo De acuerdo Indeciso En desacuerdo Total
desacuerd
o]
TA A | D TD
TA A | D TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

. Me siento mal con lo que gano.

. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

. Me siento (til con la labor que realizo.

. El ambiente donde trabajo es confortable.

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estéan
explotando.

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
12. Me disgusta mi horario.

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
17. El horario de trabajo me resulta incémodo.

18. Me complace los resultados de mi trabajo

19. Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.
20. En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

23. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores

diarias.

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas

extras.

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo.

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

0 ~NOO O~ W
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL - SPC

Palma Carrillo (1999)

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinién acerca de su ambiente
laboral. A continuacion, le presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos
nos responda con total sinceridad marcando la alternativa que considere exprese mejor su punto
de vista.

Recuerde la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo
opiniones.

Alternativas:

1. Total Desacuerdo (TD)
2. En Desacuerdo (D)

3. Indeciso ()

4. Acuerdo (A)

5. Total Acuerdo (TA)

Preguntas TD|D|I |A|TA

1) La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién
de mis labores.

2) Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3) El ambiente creado por mis comparieros de trabajo es el ideal
para desempefiar mis funciones.

4) Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5) La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6) Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

7) Me siento mal con lo que gano.

8) Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9) Me agrada trabajar con mis companieros.

10) Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11) Me siento realmente util con la labor que realizo.

12) Es grata la disposicién de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13) El ambiente donde trabajo es confortable.

14) Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15) La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan
explotando.

16) Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.

17) Me disgusta mi horario.

18) Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.




19) Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20) Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.

21) La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

22) Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas.

23) El horario me resulta incomodo.

24) La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25) Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26) Mi trabajo me aburre.

27) Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.

28) En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29) Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

30) Me gusta el trabajo que realizo.

— o == || =

31) No me siento a gusto con mi jefe.

32) Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

33) No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34) Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

35) Me siento complacido con la actividad que realizo.

36) Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Muchas Gracias
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacién, encontraréd una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se

solicita su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada

enunciado marquecon una X el numero que corresponda a su opinion.

1 2 3 4 5 3 7

Totalmente | Moderadamente | Débilmente | Nide | Débilmente | Moderadamente | Totalmente

eh desacuerdo | desacuerdo | @cuerdoni | de acuerdo | de acuerdo | de acuerdo

desacuerdo desacuerdo
1. Siyo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, b B b 5 6 I7
yo consideraria trabajar en otra parte.
2. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto b B Uk 5 617
renunciar a mi organizacion ahora.
3. Si deseara renunciar a la organizacion actualmente es un asunto b B Uk 5 6 I7
tanto de necesidad como de deseo.
4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto b B U4 5 617
de necesidad como de deseo.
5. Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas b B s 6 7
opciones alternativas.
6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion. i ol 8 7
7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizaciéon en este
momento. 2 B fp &l
8. Esta organizacion merece mi lealtad. 2 B U4 5 6 7
9. Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios. 2 3 4 B 6 (7
10. No siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador
sictiel. 2 B 4 5 6 7
11. Yo no renunciaria a mi organizacién ahora, porque me siento b B U s 6 17
obligado con la gente en ella.
12. Disfruto hablando de mi organizacién con gente que no b B k5 6 I7
pertenece a ella.
13. Le debo muchisimo a mi organizacion. 2 3 4 B 6 (7
14. No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion. 2 3 4 b 6 7
15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion. i 6
16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta b bk Uk 5 6 I7
organizacion seria la escasez de alternativas.
17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion > 5
incluso si lo deseara.
18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion. 2 B3 4 5 6 7




Anexo 4. Autorizacion de uso del instrumento: Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalma50@hotmail.com
CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacién exclusiva a: Jael Lezama Paredes - DNI 44993533
Institucidén: Universidad Cesar Vallejo.
Motivo: Tesis: “Felicidad, Compromiso y Satisfaccién

Laboral en colaboradores millennials de una
consultora de tecnologia de la ciudad de Trujillo”

Asesora: Mg. Jenny Raquel Torres Malca.
Instrumento que se autoriza: Escala Satisfaccién Laboral SL-SPC (1999)

Muestra de investigacion: 70 colaboradores millenials de una consultora
de tecnologia de la ciudad de Trujillo.

La presente autorizacién es para uso de la solicitante para los propdsitos de
tesis y en la muestra especificada. La solicitante ha cumplido con los requisitos
solicitados para usar la Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC (1999). La
calificacion de las escalas, andlisis e interpretacion de resultados es de exclusiva
responsabilidad de la solicitante.

Junio 19, 2022

A

Sonia Paloa Lamdllo, PID

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacién a personas no autorizadas
o excederse del limite del nimero de aplicaciones indicadas en la muestra, es sujeto a acciones legales
pertinentes.

Esta autorizacion es exclusiva para la prueba que se menciona en esta autorizacion y no se extiende a
otras pruebas de la autora.




Anexo 5. Prueba de normalidad

Se realiz6 la prueba de normalidad para determinar el tipo de estadistico

(paramétrico o no paramétrico).

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

V2: Compromiso

V3: Satisfaccion

V1: Felicidad o

organizacional laboral
N 73 73 73
Parametros Media 108.59 78.38 146.18
normales?? Desv. 15.458 14.618 16.003

Desviacion

Maximas Absoluto 0.086 0.097 0.073
diferencias Positivo 0.086 0.097 0.043
extremas Negativo -0.068 -0.061 -0.073
Estadistico de prueba 0.086 0.097 0.073
Sig. Asintética (bilateral) ,200¢4d ,086¢ ,200¢¢d

Fuente: Elaboracion propia
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