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Resumen 

El presente trabajo de investigación denominada “Felicidad en el trabajo en 

colaboradores de la provincia de Trujillo: Evidencias de validez”, tuvo como 

objetivo general determinar las evidencias de validez de la escala de felicidad en 

el trabajo en colaboradores. El tipo de investigación fue instrumental, teniendo 

como muestra a un total de 351 colaboradores de ambos sexos, para ello se 

empleó un muestreo no probabilístico por conveniencia. Para obtener los 

resultados, se realizó el análisis de validez de contenido con cuatro jueces, 

encontrándose valores adecuados en la V de Aiken. Así mismo, se halló índices 

de ajuste satisfactorios en X2 =2.72, CFI = .93, TLI =.91, RMSEA = .07 y AIC = 

5985, la consistencia interna fue obtenida a través del coeficiente de Omega de 

McDonald, evidenciando un valor aceptable de .81. Además, se determinó la 

validez convergente con la escala de felicidad de Alarcón, obteniendo una relación 

directa y positiva.  Por lo que se concluye que, el cuestionario cuenta con un 

adecuado nivel de validez y confiabilidad. 

Palabras clave: Felicidad en el trabajo, consistencia interna, validez, 

confiabilidad. 
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Abstract 

The present research work called "Happiness at work in collaborators in the 

province of Trujillo: Evidence of validity", had as a general objective to determine 

the evidence of validity of the happiness scale at work in collaborators. The type 

of research was instrumental, having as a sample a total of 351 employees of both 

sexes, for which a non-probabilistic convenience sampling was used. To obtain 

the results, the content validity analysis was carried out with four judges, finding 

adequate values in Aiken's V. Likewise, satisfactory fit indices were found in X2 

=2.72, CFI = .93, TLI =.91, RMSEA = .07 and AIC = 5985, internal consistency 

was obtained through the McDonald Omega coefficient, evidencing a value 

acceptable of .81. In addition, the convergent validity was determined with the 

Alarcón happiness scale, obtaining a direct and positive relationship. Therefore, it 

is concluded that the questionnaire has an adequate level of validity and 

reliability. 

Keywords: Happiness at work, internal consistency, validity , reliability. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, el desafío para las empresas es aumentar la competitividad y 

resaltar el impacto de sus trabajadores, asimismo, implementar la gestión del 

talento humano en relación a sus comportamientos, la forma de realizar su trabajo, 

especialmente las decisiones que se tomen se alineen a las políticas y directrices 

de la compañía (Pineda, 2018). Sin embargo, pocas organizaciones se enfocan 

en el bienestar de sus empleados, dejando de lado el aspecto de comodidad, 

siendo importante para su salud mental (Ferrer, 2018). 

Ante esto, nuevos elementos se han ido abordando en los últimos años para la 

mejora de los colaboradores; como la felicidad, que es el medio principal, por el 

cual las personas evalúan el progreso de su vida (Gil & Muñoz, 2017). Así mismo, 

agiliza el desarrollo de mejores relaciones interpersonales, incrementa la 

persistencia en el logro de metas, innovación, productividad, satisfacción laboral, 

creatividad y la motivación intrínseca en la empresa (Fernández, 2015). 

Por otra parte, la pandemia COVID-19 impactó en el empleo peruano, generando 

una disminución de la población del 39% en los meses de marzo y junio del 2020, 

convirtiéndose en una problemática en el ámbito laboral (Instituto Nacional de 

Estadística e Informática, 2020). Por otro lado, entre julio y agosto del 2020 se 

aplicó una encuesta online a 19,516 individuos conectadas a Internet en 27 

países, para medir la felicidad del mundo, Perú y los países latinoamericanos en 

general presentaron un desplome en la felicidad, en comparación con el 2019, las 

bajas más destacadas son en Perú con un 26%, Chile 15% y México 13% (Ipsos, 

2020).  

En el último informe mundial de la felicidad, se manifiesta que los países europeos 

siguen ocupando los primeros puestos de la lista, Finlandia por quinto año 

consecutivo sigue ostentando el primer puesto (Red Española para el Desarrollo 

Sostenible, 2022). Asimismo, se aplicó una encuesta a colaboradores españoles 

por la inclusión de políticas enfocadas a su felicidad, el 58% opinan que aún no 

se está en desarrollo este tipo de medidas y el 96% de los encuestados cree que 

un trabajador feliz es mucho más productivo (Adecco, 2016). 
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Además, la encuesta realizada a los españoles, un 67% mencionan que los 

colaboradores con mayor salario no son más felices, también, el 62% de 

consultados estarían dispuestos inmolar su salario por felicidad laboral, asimismo, 

el 79% indican que, un cargo superior no garantiza una mayor satisfacción en su 

centro de trabajo (Innovating in Talent Communication, 2019).  

A nivel nacional, una encuesta realizada en el 2020, reveló que solo el 24% de 

empleados se sentían felices en su trabajo, demostrando que la felicidad es 

individual, y a la vez una necesidad de las organizaciones a los colaboradores 

(Celi, 2022). Así mismo, para que las empresas consigan crear una cultura de 

bienestar laboral interno en sus trabajadores, mantendrán el equilibrio entre sus 

actividades personales y laborales, sin embargo, lograr ello, es difícil de conseguir 

(El Comercio, 2022). 

Por lo mencionado anteriormente, es necesario contar con un instrumento 

psicométrico que mida felicidad en el trabajo, incluso, permita identificar, 

comprender y analizar el grado de felicidad en un contexto organizacional. 

Existen diferentes pruebas como, la escala de felicidad desarrollada por Alarcón 

(2006) presenta adecuada validez y confiabilidad, sin embargo, está dirigido a 

estudiantes universitarios. Como también, la escala de Hernández y Landero 

(2014) cuyo uso está destinado para ser empleado en mujeres diagnosticadas 

con cáncer de mama. De igual modo, se encuentra la escala de Arias et al. (2016) 

que busca medir la felicidad en estudiantes universitarios.  

En ese sentido, se determinó utilizar la escala de felicidad en el trabajo elaborada 

por Edmunds et al. (2009) en el Reino Unido, cuenta con 25 ítems. 

Posteriormente, Lutterbie y Pryce-Jones (2013) lo validaron en el mismo país, 

reduciendo su estructura a 10 ítems. Finalmente, para esta investigación se 

dispone de la versión argentina adaptada de Gabini (2017) debido a que, presenta 

adecuadas propiedades psicométricas, frente a esto, se considera una 

herramienta útil, que mide la felicidad un contexto organizacional, desde un 

enfoque teórico denominado PERMA, empleado para indicar cuando una persona 

es feliz en su trabajo; además, de ser una escala breve conformada por 9 ítems, 

esto permite que su aplicación sea más sencilla. 
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Ante esto, se formuló la siguiente pregunta de investigación ¿Cuáles son las 

evidencias de validez de la escala de Felicidad en el trabajo en colaboradores de 

la provincia de Trujillo, 2022? 

En ese sentido, el presente trabajo se justifica por una escasez de investigaciones 

referente a la felicidad en el trabajo, por ello, se ahondó los conocimientos de esta 

variable, aportando un marco referencial de interés para futuras investigaciones 

relacionadas al mismo tema. Además, se proporciona un instrumento válido y 

confiable a partir de los resultados y análisis extraídos para aplicar a la población 

en estudio. Así mismo, se puedan generar programas de intervención y 

promoción, contribuyendo a mejorar la convivencia entre empleado y empleador 

en relación a la felicidad en el trabajo. De igual manera, esta investigación es útil 

para el avance de la psicología organizacional, también, este instrumento puede 

ser utilizado por universitarios y profesionales interesados en estudiar la misma 

variable. 

Por otro lado, se suscita como objetivo general de la actual investigación: 

Determinar las evidencias de validez de la escala de felicidad en el trabajo en 

colaboradores de la provincia de Trujillo, 2022; como objetivos específicos se 

busca, analizar la validez de contenido de la escala mediante el criterio de jueces, 

realizar el análisis factorial confirmatorio y hallar la consistencia interna, 

establecer la validez basada en la relación con otra variable. 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
  

II. MARCO TEÓRICO 

Se realizó una búsqueda de investigaciones similares, entre ellas se encuentra la 

elaborada por Lutterbie y Pryce-Jones (2013) que busca medir la felicidad en un 

contexto laboral, esta escala cuenta con 10 ítems y fue aplicada en una muestra 

de 32, 606 participantes de diversas nacionalidades, cuyas edades oscilaron entre 

20 a 60 años. La confiabilidad fue obtenida mediante el método de consistencia 

interna, alfa de Cronbach igual a .92, además, ejecutaron la correlación ítem test, 

descartando valores no aceptables, también, realizaron una validez de criterio, 

correlacionando significativamente con indicadores de desempeño relevante para 

laborar, obteniendo un puntaje, en dedicación a la tarea de, r (26146) = .47, p < 

.001; en tiempo sintiéndose energizado de, r(25661) = .67, p < .000; y en 

sintiéndose comprometido de, r(25697) = .64, p < .0001. Por ende, el instrumento 

presenta adecuadas bondades psicométricas que lo convierten una herramienta 

útil para la medición. 

Del mismo modo, Gabini (2017) adaptó la escala de la felicidad en el trabajo en 

una muestra de empleados argentinos, integrada por una cantidad de 291 

colaboradores, el promedio de la edad fue a partir de los 38 años. Así mismo, en 

su análisis factorial exploratorio se propuso una solución unifactorial, presenta un 

KMO de .936, una prueba de esfericidad de Bartlett, de 1532.6; gl= 36; p < = .000. 

y una varianza del constructo de 62%. Adicionalmente, los índices GFI y CFI 

revelaron valores superiores a .90, un RMSA igual a .05 y el criterio AIC obtuvieron 

un puntaje de 8.19; como también, la consistencia se estableció por medio del 

coeficiente de confiabilidad compuesta generando un valor de .91, un Alpha 

ordinal de .91 y una validez convergente que se comprobó mediante la AVE con 

una puntuación de .56; por esta razón lo convierte en una escala valido para ser 

empleado en trabajadores trujillanos, por sus adecuadas propiedades 

psicométricas e índices de confiabilidad y validez.  
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En tal efecto, la felicidad en el trabajo, es un estado mental que permite ejercer 

acciones que aumenten el rendimiento del colaborador y lograr su propio potencial 

(Gabini, 2017). Como también, se trata de las acciones personales y relacionales 

que realizan los empleados en el ámbito laboral, para mejorar su percepción de 

bienestar que tienen en la empresa donde se desempeñan (Fernández, 2015).  

De igual manera, es un nuevo concepto que incluye a los antiguos constructos de 

motivación, satisfacción, calidad de vida laboral, compromiso, pasión por el 

trabajo y felicidad subjetiva (Sánchez et al., 2019). No obstante, es relevante pero 

no idóneo para predecir la satisfacción con la vida; ya que, un individuo necesita 

estar feliz de manera general y no solo en el aspecto laboral (Sanín et al., 2019). 

Por consiguiente, posee las siguientes características: circunstancias materiales 

de existencia, está vinculada con el entorno físico, la carga laboral, la 

remuneración generada y los beneficios percibidos. La relacional, hace referencia, 

al clima psicosocial de trabajo y la calidad de interacción entre los colaboradores. 

Lo espiritual, alude a los objetivos personales y profesionales, así como las metas 

organizacionales que se consideren significativos e importantes y la personal, 

relacionado con la personalidad, incluyendo su autoestima, autoeficacia, el 

optimismo, la esperanza y la resiliencia del individuo (Budde & Silva, 2020). 

Del mismo modo, para conseguir la felicidad laboral, primero debe existir 

satisfacción, esto se puede lograr invirtiendo en las fortalezas personales, en una 

formación continua que haga del trabajo una actividad placentera, incluso, si se 

ignoran los incentivos económicos (Méndez et al., 2020). Del mismo modo, está 

relacionada principalmente con factores contribuyentes al contexto laboral, estilos 

de liderazgo, interacciones sociales, recursos materiales y personales (Salas et 

al., 2018).  

Se sustenta bajo la teoría de Martin Seligman, del modelo PERMA, cuyas siglas 

representan, positive, emotion, engagement, relationships, meaning, 

accomplishment, concibe al ser humano libre y consciente, para alcanzar su 

bienestar; además, tiene como objetivos, potenciar al máximo sus posibilidades 

de las personas, buscar su felicidad y así contribuir a que sean felices (Gil, 2015). 

Cabe recalcar, que ninguno de los cinco elementos se compone por sí mismo al 
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bienestar, sino que cada uno de ellos favorece a conseguirlo (Domínguez e Ibarra, 

2017). 

Esencialmente es una teoría de nominación y una representación que prefieren 

los individuos libremente para desarrollar su felicidad; el mismo Seligman ha 

sustituido el objeto de investigación por esta teoría, pasando de indagar la 

felicidad (1999) a estudiar el bienestar (2010) así mismo, incluye 3 características; 

promover el bienestar del sujeto, ser elegido por convicción y ser autónomo, 

adicionalmente, argumenta que el comportamiento humano no se establece por 

medio de recompensas y castigos, sino que la causa radica en eventos mentales, 

como la madurez o la fuerza de voluntad (Pérez et al., 2019). 

Al respecto existen beneficios ya conocidos como, el aumento de la productividad 

laboral, la retención de colaboradores, la generosidad y el aprendizaje (Salas, 

2018). A la vez, los sujetos optimistas que realizan funciones de su agrado son 

felices en su organización y sobre todo están satisfechos con la vida (Sanín et al., 

2019). Por ello, mientras más altos sean los niveles de felicidad de los 

trabajadores y las emociones positivas, más sólido es el vínculo con la empresa, 

el desempeño, y los resultados (Moccia, 2016). 

A menudo, estas personas se distinguen por la pasión que sienten de algún 

emprendimiento importante o alguna ocupación de su agrado, ese entusiasmo 

conlleva a la satisfacción del individuo, actúa como una fuente de motivación y 

emociones positivas que le genera felicidad (Kozyreva & Smirnov, 2017). 

Además, las buenas relaciones interpersonales con los compañeros de trabajo 

otorgan un sentido positivo de felicidad en el trabajo (Duche & Rivera, 2019). 

De igual forma, se considera relevante el estado de felicidad, ya que guarda 

relación con el nivel de desempeño (Moreno e Ibarra, 2017). Además, cuando los 

colaboradores están felices, tienen un nivel de producción alto (Bellet et al., 2019). 

Por otro lado, la demanda laboral tiene un impacto negativo en el bienestar de los 

colaboradores y los recursos laborales tienen un impacto positivo en su felicidad, 

su vez genera altos niveles de productividad, reduce el ausentismo y la rotación 

(Wijngaards et al., 2019). 
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En ese sentido, la felicidad genera una actitud positiva, favorece a la satisfacción 

laboral, esto conlleva a una disminución del ausentismo, hay un mejor 

compromiso con las tareas encomendadas, existe buenas relaciones 

interpersonales, por tal razón, los colaboradores, tendrán una sensación 

gratificante y de placer al realizar sus funciones (Carbajal, 2020). Así mismo, 

demuestran un mejor avance en la productividad cuando realizan su trabajo en 

menos días de su horario habitual (Adnan, 2019). Además, evaluar al personal, 

brindar retroalimentación para mejorar su desempeño y los diálogos de 

evaluación también implican identificar claramente que causas felicidad a un 

colaborador en su lugar de trabajo (Melie et al., 2020). 

Del mismo modo, aquellos trabajadores con tareas de cierto grado de complejidad 

y un ímpetu por aprender experiencias novedosas están satisfechos con su vida 

y su trabajo, ya que, experimentan emociones positivas en su día (De Neve & 

Ward, 2017). Además, la felicidad es esencial en todos los tipos de trabajos 

(Javanmardnejad et al., 2021). Por lo tanto, crear una cultura en la que se valore 

y promueva la responsabilidad social empresarial, hará que aumente la felicidad 

en los trabajadores, demostrando un apego emocional a su organización, lo que 

es fundamental para el desarrollo sostenible de la empresa (Jeong et al., 2022). 

Por ende, las empresas que brindan mejores oportunidades a sus trabajadores 

en la realización de sus funciones laborales y familiares, obtendrán el beneficio 

de que su desempeño sea más productivo (Adnan, 2019). De igual manera, se 

sienten realizados identificándose con su compañía, son capaces de comprender 

correctamente la misión y tienen una fuerte relación con el proyecto empresarial 

(Fernández et al., 2017).  

Por ende, es importante plantear iniciativas para reducir el problema entre la vida 

familiar y lo laboral, flexibilizando el horario de trabajo (Díaz & Carrasco, 2018). 

Ya que, tiene un efecto positivo en los colaboradores, los resultados muestran 

que reduce los niveles de estrés y aumenta la felicidad laboral (Salas & Guerrero, 

2018). 
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Sin embargo, es difícil establecer los recursos que se deben brindar a los 

trabajadores para lograr la felicidad, ya que cada organización es distinta, como 

los individuos dentro de ella; los estímulos y objetivos de cada colaborador difieren 

entre sí, es decir, hay personas que se alegran cuando encuentran el trabajo 

anhelado, y otros que se desinteresan de las responsabilidades o el puesto que 

obtienen, igual se sienten disgustados e infelices (Pérez et al., 2019). 

Ante estos planteamientos, un clima laboral armonioso, favorece a la felicidad de 

los colaboradores, mejora las relaciones interpersonales, ayuda a fortificar las 

amistades y los ambientes de comunicación son agradables, cuando un individuo 

es feliz por propia decisión, posee la capacidad de desenvolverse de manera 

óptima, esto le permite afrontar sus adversidades y seguir con sus objetivos 

propuestos tanto al nivel personal como profesional (Moreno e Ibarra, 2017). 

Así mismo, aquellos colaboradores que no son felices, consideran al dinero como 

un factor que les conduce a la felicidad (Gabini, 2017). Por ese motivo, las 

relaciones con los compañeros, supervisores, las diferentes tareas y la estabilidad 

laboral se han identificado como los principales componentes de la felicidad 

laboral, además, los beneficios adicionales, un salario superior al mercado, la 

independencia y las oportunidades de aprendizaje son determinantes influyentes 

(Krause, 2014). 

Además, existen elementos influyentes para que las personas sean infelices en 

su trabajo, como, un ambiente inhóspito, realizar más funciones de las que 

debería, relaciones interpersonales hostiles y el horario de trabajo (De Neve & 

Ward, 2017). Mientras que, una cultura organizacional funcional reduce el estrés, 

promueve la salud y felicidad laboral; un clima disyuntivo genera riesgos en el 

lugar de trabajo (Díaz & Carrasco, 2018).  

Por tal razón, el pensar y reaccionar en el lugar de trabajo, reduce los conflictos, 

permite discusiones más maduras y conduce a un trabajo en equipo y a una 

productividad efectiva, así mismo, en una empresa los trabajadores que son 

constantemente reconocidos por hacer una buena labor tienden a estar más 

felices por tener éxito en su trabajo (Turaga, 2021). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La presente investigación fue de tipo aplicada, ya que, tiene como objetivo 

crear conocimientos aplicándolo directamente a los problemas de la sociedad, 

además, basándose en los descubrimientos técnicos de la investigación que 

se ocupa de conectar la teoría y el producto (Lozada, 2014).  

 

El diseño fue no experimental, puesto que, el investigador no va ejercer 

influencia o manipulación en la muestra (Álvarez, 2021). De igual forma, 

instrumental, porque, se analizó las propiedades psicométricas de un 

cuestionario de medición psicológica, considerándose los criterios de 

validación (Ato et al., 2013). 

3.2. Variables y operacionalización 

El atributo del instrumento es la felicidad en el trabajo, siendo, un estado 

mental que permite ejercer acciones que aumenten el rendimiento del 

colaborador y lograr su propio potencial (Gabini, 2017). 

Además, la operacionalización de una variable, está formada por una 

colección de indicaciones para realizar la medición de una variable definida 

conceptualmente, de igual forma, esta rigurosamente vinculada con la 

metodología o tipo de técnica empleada para la recolección de datos 

(Espinoza, 2019). En la presente investigación, se utilizará la escala de 

felicidad en el trabajo de Gabini (2017). 

La escala de medición, es ordinal, porque, no se otorga el orden de los datos 

sin que realmente se establezca el grado de variación, así mismo, suele 

mostrar su rango relativo y unos de sus principales beneficios es la facilidad 

de comparación que ofrece (Gamboa, 2022).  
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3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Hernández et al. (2014), refieren los siguientes conceptos de la población, la 

muestra y muestreo: 

La población es el conjunto de unidad de análisis que es esencial para llevar 

a cabo una determinada investigación, como: las personas, objetos o 

animales con rasgos similares; por otra parte, la muestra es una parte de la 

población, que añade información esencial donde se realizará la medición, 

manipulación u observación de la variable de estudio; por último, el muestreo 

es el proceso para recolectar un subconjunto, con el objetivo de comprender 

los criterios que definen a la población a analizar. 

• Criterios de inclusión: Colaboradores localizados en la provincia de 

Trujillo, mayores de 18 años, que estén laborando más de 3 meses, 

concernientes a organizaciones públicas y privadas.  

• Criterios de exclusión: Trabajadores no localizados en la provincia de 

Trujillo, personas que no se encuentren laborando y colaboradores 

independientes.  

Así mismo, el tamaño muestral para estimar la validación de un instrumento 

debe ser mínimo de 300 participantes (Roco et al., 2021), por ello la muestra 

de la presente investigación fue de 351 colaboradores, de edad que oscilan 

de 18 a 58 años.  

Tabla 1 

Características de la muestra 

Variables Modalidades Número Porcentaje 

Sexo 

Hombres 

Mujeres 

303 

48 

86 

14 

Distrito 

Trujillo 

El Porvenir 

260 

12 

74 

3 

https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Trujillo
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_El_Porvenir
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La Esperanza 

Victor Larco 

Huanchaco 

Moche 

Florencia de Mora 

Salaverry 

Laredo 

Alto Trujillo 

22 

12 

12 

8 

10 

3 

6 

6 

7 

3 

3 

2 

3 

1 

2 

2 

Se ejecutó el muestreo no probabilístico por conveniencia, se característica 

por una búsqueda de datos cualitativamente representativas, mediante la 

incorporación grupos típicos, es decir , personas que cumplan con los 

requisitos del investigador, esto implica a una selección focalizada de 

individuos de la población que se suele tener fácil acceso, o por medio de 

convocatorias abiertas donde las personas se ofrezcan de manera voluntaria 

a participar en la investigación, hasta lograr el número requerido para la 

evaluación (Hernández  &  Carpio, 2019). 

Por otro lado, la unidad de análisis, es un objeto o individuo definido por el 

investigador del cual se obtendrá información (Azcona et al., 2013). Por ende, 

está conformada por cada colaborador de la provincia de Trujillo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Referente a la técnica que se utilizó, fue la encuesta, ya que, es una 

recolección de información mediante un listado de preguntas estructuradas 

de diversas particularidades de una muestra representativa, para evaluar a 

una determinada población (Caballero, 2017). 

Por otro lado, se empleó como instrumento, el cuestionario, siendo utilizado 

para evaluar y obtener información, siendo aplicado de diferentes maneras, 

por medios digitales, teléfono o de manera presencial (Fábregues et al., 

2016). 

 

https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_La_Esperanza_(Trujillo)
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Así mismo, entre sus ventajas, no es necesario que los evaluados estén 

preparados para su aplicación, tienen más tiempo al no verse intimidado por 

un entrevistador; además, al tener mayor uniformidad, esto refuerza la 

confiabilidad y la confidencialidad provocando la honestidad, como también, 

los cuestionarios de escala, está constituido por preguntas, ante lo cual un 

individuo responde expresando los grados de acuerdo y desacuerdo, o alguna 

otra manera de respuesta (La Red, 2017). 

Por ello, se dispuso del cuestionario de felicidad en el trabajo, una versión de 

Argentina adaptada por Gabini en el año 2017, es un instrumento que cuenta 

con 9 ítems y tiene como objetivo determinar las propiedades psicométricas 

de la adaptación. Igualmente, posee una escala de tipo Likert de 5 puntos y 

este varía entre 1 = nunca y 5 = siempre. Así mismo, es unifactorial, presenta 

un KMO de .936, una prueba de esfericidad de Bartlett, de 1532.6; gl= 36; p 

< = .000. y una varianza del constructo de 62%. Adicionalmente, los índices 

GFI y CFI revelaron valores superiores a .90, un RMSA igual a .05 y el criterio 

AIC obtuvieron un puntaje de 8.19. 

Por consiguiente, se realizó la validez de criterio usando de la escala felicidad 

de Lima propuesta por Alarcón (Coronel & Medina, 2020) que mide felicidad 

como una sensación de satisfacción con la vida y realización personal, posee 

4 dimensiones, cuenta con una estructura de 27 ítems, aplicada a 380 

colaboradores entre mujeres y hombres de distintas empresas del Perú. Por 

otro lado, en sus medidas de bondad de ajuste, presenta, un alpha de 

Cronbach de .91, χ2 =1.94, sus dimensiones presentan un coeficiente alpha 

y omega por encima de los .70. Además, GFI y CFI presentaron valores 

superiores a .90 y un RMSA > .05. 

3.5. Procedimientos 

Para la presente investigación, se desarrolló los siguientes procedimientos, 

en primera instancia se realizó una búsqueda en diversas fuentes confiables 

acerca del instrumento de felicidad en el trabajo, logrando considerar cuatro 

herramientas similares a la variable, no obstante, se eligió el cuestionario 
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adaptado por Gabini en el año 2017, en una versión argentina y se basa en 

la teoría del modelo PERMA propuesta por Seligman. 

Posteriormente, se implementó la búsqueda de bases teóricas que sustentan 

la variable y principales conceptos adyacentes. Por otro lado, se contactó con 

las empresas, a quienes se les solicitó autorización, para aplicar el 

cuestionario de manera presencial; dicha aplicación se llevó a cabo, mediante 

un consentimiento informado explicando la finalidad y anonimato de los 

participantes encuestados, una breve ficha de datos personales e 

indicaciones precisas.  

3.6. Método de análisis de datos 

Se ejecutó la validez de contenido utilizando la V de Aiken tras la valoración 

de los ítems por medio del criterio de jueces, esto se concretó mediante el 

programa Microsoft Excel y del cual se consiguió un valor de V de Aiken de .8 

y .9. 

Por otro lado, mediante el Software Jamovi se realizó el AFC, en una muestra 

de 351 colaboradores, comprobándose el modelo teórico por medio de la 

información recogida, se evidencia la estructura propuesta unidimensional 

conformada por 9 ítems, muestra un índice de ajuste global, comparativo y 

parsimonioso adecuados.  

Posteriormente, para la fiabilidad por consistencia interna se utilizó el 

coeficiente Omega de McDonald, logrando un puntaje aceptable de .81; así 

mismo, aquellos valores superiores a .70 son confiables (Ventura & Caycho, 

2017). 

Finalmente, para identificar la validez de criterio en la relación con una 

variable convergente, se desarrolló un análisis de correlaciones, 

evidenciándose una relación directa entre el cuestionario de Felicidad en el 

trabajo y la escala de Felicidad de Lima.  
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3.7. Aspectos éticos 

Para el trabajo de investigación se asumió como principal referencia al artículo 

35°, 49° y 60°del, Código de Ética y Deontología del Colegio de Psicólogos 

del Perú (2017) indica que, se debe mantener el anonimato de los evaluados, 

su información se maneja como parte de la investigación, por lo que se debe 

brindar la información necesaria, el propósito y la finalidad del instrumento 

que se aplica, así mismo, cada psicólogo debe ocupar el rol competitivo con 

responsabilidad, ética y científica hacia la sociedad. Por tal motivo, se 

elaborará un documento donde firmen el consentimiento informado, esto 

permite a los colaboradores a decidir por propia cuenta la opción si desean 

ser partícipe de la investigación o no, además, la información conseguida es 

confidencial.  

 

Por otro lado, para redactar los resultados y proceso de la investigación, 

existen normas que contribuyen a tener un comportamiento ético y sobre todo 

respetar las ideas de los autores; en consecuencia, al hacer caso omiso a la 

normativa, en varios países, esto infringe con la ley establecida del derecho 

de autor (Salazar et al., 2018).  
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IV. RESULTADOS 

Tabla 2 

Validez de contenido por el resultado de criterio de jueces de la V de Aiken 

Ítems Pertinencia Relevancia Claridad 
V de Aiken 

total 

1 1 1 0.8 0.9 
2 0.8 0.8 0.8 0.8 
3 1 1 0.8 0.9 
4 1 1 1 1 
5 1 1 0.8 0.9 
6 1 1 1 1 
7 1 1 1 1 
8 1 1 1 1 
9 1 1 1 1 

 

En la tabla 2, se evidencia la validez de contenido por medio del criterio de jueces, 

utilizando como base la V de Aiken, en función a la pertinencia, relevancia y 

claridad del cuestionario; obteniendo que los ítems 1, 2, 3 y 5 muestran valores 

de 0.8. Por lo que, se evidencia que el cuestionario presenta validez de contenido.  
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Tabla 3 

Índices de cargas factoriales del cuestionario de Felicidad en el trabajo en 

colaboradores de la provincia de Trujillo: Evidencias de validez. 

Factor Ítem Cargas Factoriales 

Factor 1 

1 .33 

2 .59 

3 .48 

4 .64 

5 .71 

6 .54 

7 .59 

8 .56 

9 .63 

 

En la tabla 3, se muestran los índices de cargas factoriales correspondientes a 

los ítems; en cuanto a los indicadores evaluados a colaboradores de la provincia 

de Trujillo, se halló valores que oscilan entre .33 a .71.  
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Tabla 4 

Índices de ajuste del cuestionario de Felicidad en el trabajo en colaboradores de 

la provincia de Trujillo: Evidencias de validez 

A. Global 
A.  

Comparativo 

A.  

Parsimonioso 

Modelo X2 P SRMR RMSEA CFI TLI AIC 

Unidimensional 
(9 ítems) 

2.71 <.001 .04 .07 .93 .91 5985 

 

En la tabla 4, se evidencia la estructura propuesta unidimensional conformada por 

9 ítems, se muestra un índice de ajuste global, comparativo y parsimonioso 

adecuados. De la misma forma, Matute (2019) corrobora que, el CFI ≥ .90 y TLI ≥ 

.90, son confiables. 
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Figura 1 

Diagrama de la estructura factorial del cuestionario de Felicidad en el trabajo en 

colaboradores de la provincia de Trujillo: Evidencias de Validez. 

Diagrama 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En el diagrama se evidencia la variable unidimensional de felicidad en el trabajo, 

conformada por 9 ítems. 
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Tabla 5 

Consistencia interna del cuestionario de Felicidad en el trabajo en colaboradores 

de la provincia de Trujillo: Evidencias de validez 

Factor ítems ω 

Variable: Felicidad en el trabajo 9 .81 

Nota. ω = omega de McDonald 

 

En la tabla 5, se muestran los índices de fiabilidad, para la obtención de la 

consistencia interna mediante el Omega de McDonald, se alcanzó un valor de .81. 

De esta manera, se consiguió determinar que este cuestionario cuenta con una 

aceptable consistencia interna.  
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Tabla 6 

Validez convergente entre el cuestionario de Felicidad en el trabajo y Felicidad de 

Lima 

 
 

Felicidad de Lima 

 
Felicidad en el trabajo 

 
rs .41 

 

En la tabla 6, se muestra una relación directa entre el cuestionario de Felicidad 

en el trabajo y la escala de Felicidad de Lima.   
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V. DISCUSIÓN 

Actualmente, solo el 24% de los colaboradores se sienten felices en su trabajo y 

pocas organizaciones se enfocan en su felicidad, siendo indispensable, ya que, 

conlleva a una disminución del ausentismo, hay un mejor compromiso con las 

tareas encomendadas, existe buenas relaciones interpersonales; por tal razón, 

tendrán una sensación gratificante y de placer al realizar sus funciones; en ese 

sentido, es necesario contar con un instrumento válido y confiable que mida esta 

variable. Por ende, se planteó como objetivo general, determinar las evidencias 

de validez de la escala de felicidad en el trabajo en colaboradores de la provincia 

de Trujillo, 2022. 

Se realizó una prueba piloto a una muestra de 43 participantes, siendo un tamaño 

considerado para la realización del estudio (Felipe & Villanueva, 2018). Para la 

obtención de la consistencia interna mediante el alfa de Cronbach, se obtuvo un 

valor de .71, considerándose un puntaje adecuado para incrementar la muestra y 

continuar realizando la evaluación (Campo & Oviedo, 2008). 

Como primer objetivo alcanzado, se tuvo como finalidad analizar la validez de 

contenido de la escala mediante el criterio de jueces. Se contó con la participación 

de cuatro expertos en el tema, quienes brindaron su disertación sobre el contenido 

del instrumento en cuanto a sus ítems y estructura unidimensional en relación a 

la pertenencia, relevancia y claridad, determinando valores aceptables dentro del 

coeficiente de V de Aiken que oscila a partir de .80 a .98; por tal razón, valores 

que superan al .50 son válidos (Dominguez-Lara, 2017), existiendo un grado de 

dominio del instrumento con la variable de investigación (Pedrosa et al., 2013). 

De igual manera, resultados similares fueron encontrados por Gabini (2017), 

quienes también contaron con la participación de cuatro jueces, presentando 

valores adecuados en relación a los ítems. 

Como segundo objetivo específico, se propuso realizar el análisis factorial 

confirmatorio, contrastándose ante un modelo construido anteriormente, con el fin 

de determinar si existe la relación entre los elementos que forman la estructura, 

se utilizó el cuestionario planteado por Gabini (2017) cuyo cuestionario está 

conformado por 9 ítems y es unidimensional, presentando índices de ajuste 
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global, un X2 = 2.71, esto indica una buena relación con la variable, un SRMR = 

.04 y un RMSEA = .07, para el ajuste comparativo se presentó un CFI = .93 

mostrando que existe un buen ajuste de datos, un TLI = .91, lo cual indica valores 

aceptables del instrumento propuesto, y en el ajuste parsimonioso se obtuvo un 

AIC = 5985, considerándose aceptable para la teoría propuesta a través de la 

estructura. Evidenciando los resultados obtenidos, se puede interpretar que la 

estructura unidimensional presentada por los 9 ítems del Cuestionario Felicidad 

en el Trabajo, muestra adecuada validez para evaluar la variable en los 

colaboradores. Por otro lado, se comparó con Lutterbie y Pryce-Jones (2013) 

quienes también presentaron la misma estructura, pero con 10 ítems, mostrando 

valores aceptables para el instrumento.  

Por otro lado, en la estructura se evidenció las cargas factoriales, cuyos puntajes 

oscilan entre .33 a .71. Así mismo, aquellos valores que son mayores al .30 son 

aceptables (Ventura, 2019). Sin embargo, a comparación de Gabini (2017) 

quienes obtuvieron valores entre .58 a .86. De la misma forma, este análisis es 

relevante, ya que permite examinar la relación que existe entre los ítems y el 

instrumento; además, de discriminar el tipo de información adquirida (Ventura et 

al., 2018). 

Como tercer objetivo, se logró hallar la consistencia interna del cuestionario, 

mediante el Omega de McDonald obteniendo un valor de .81, así mismo, un 

puntaje tolerable de confiabilidad es cuando puntúan entre .70 a .90 (Ventura y 

Caycho, 2017). Por ende, un instrumento con valores aceptables, permite medir 

la felicidad en el trabajo en colaboradores de la provincia de Trujillo, porque 

presenta una confiabilidad satisfactoria. Por otro lado, en investigaciones 

anteriores, se halló la consistencia interna mediante el alfa de Cronbach, 

presentando un valor de .91 Gabini (2017); de igual manera, Lutterbie y Pryce-

Jones (2013) mostraron un valor de .92, siendo considerado un puntaje 

satisfactorio en otros contextos, no obstante, ambos métodos son útiles para la 

investigación.  

Como último objetivo específico, se propuso establecer la validez basada en la 

relación con otra variable, se utilizó la Escala de la Felicidad de Lima propuesta 
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por Alarcón y el Cuestionario de la Felicidad en el Trabajo para determinar la 

validez convergente, presentando una correlación moderada de Spearman de .41; 

dado que un valor superior positivo ≤.50 es moderado (Hernández et al, 2018). 

Del mismo modo, la felicidad en el trabajo permite desarrollar acciones que hacen 

aumentar el rendimiento del colaborador y lograr su propio potencial; por otro lado, 

cuando un individuo es feliz, posee la capacidad de desenvolverse de manera 

óptima, esto le permite afrontar sus adversidades y seguir con sus objetivos 

propuestos en distintos ámbitos de la vida (Moccia, 2016). 

En referencia a las limitaciones del estudio, se consideró el haber utilizado el 

muestreo no probabilístico por conveniencia, debido a que, los resultados no son 

generalizados para toda la población (Otzen & Manterola, 2017). Asimismo, no se 

encontró antecedentes a nivel nacional; esta prueba fue recién adaptada al 

español, generando una limitación en contrastar los resultados, también no se 

pudo tener acceso a algunas investigaciones por temas monetario y por la 

pandemia COVID-19 no se obtuvo acceso a todas las organizaciones que 

hubiéramos deseado.  

Finalmente, se comprueba que los valores obtenidos son satisfactorios, ya que 

implica una estructura adecuada con respecto a la validez y la confiabilidad, 

evidenciando, que la prueba es útil para medir la felicidad en el trabajo en 

colaboradores de la provincia de Trujillo. A pesar de ser elaborada el instrumento 

en otros contextos, logra adaptarse a las características de esta población. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. El instrumento de felicidad en el trabajo cuenta con adecuados valores de 

validez y confiabilidad, aplicado en una muestra de 351 colaboradores 

pertenecientes a la ciudad de Trujillo. 

2. Se realizó la validez de contenido por medio del criterio de jueces obteniendo 

un valor de Aiken que oscila entre 0.8 a 0.98, existiendo una adecuada relación 

en los ítems que conforman el cuestionario. 

3. Se desarrolló el análisis factorial confirmatorio del instrumento felicidad en el 

trabajo, replicándose la estructura original de unidimensional conformada por 9 

ítems, con adecuados índices de ajuste (X2= 2.71; CFI =.93; TLI .91; SRMR = 

.04; RMSA = .07; AIC = 5985). 

4. La confiabilidad fue obtenida a través del alfa de Omega de McDonald, 

presentando un valor de .81 lo que indica una apropiada consistencia interna 

en todo el cuestionario. 

5. En la validez basada en la relación con la escala de felicidad de lima, presentó 

una correlación positiva de r = .41, demostrando su relación convergente con 

la felicidad en el trabajo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

− Continuar con el análisis de las propiedades psicométricas del instrumento de 

felicidad en el trabajo, en otras provincias del Perú. 

− Se sugiere importante estimar la validez basada con otras variables, tales 

como motivación laboral, rendimiento, satisfacción y estrés. 

− Efectuar la confiabilidad por medio de la aplicación del test - retest con el fin 

de comprobar la estabilidad del instrumento a través del tiempo. 

− Se recomienda a partir de los resultados obtenidos de este instrumento, 

pueda ser utilizada por psicólogos organizacionales en distintas empresas 

con la finalidad de investigar la felicidad en sus colaboradores en beneficio de 

un buen clima y bienestar laboral.  

− Finalmente, es pertinente analizar la invarianza factorial, para lograr conocer 

las diferencias entre subgrupos pertenecientes a los aspectos 

sociodemográficos.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variable 
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estudio 
Definición Conceptual Definición Operacional Escala de Medición 
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La felicidad en el trabajo, es un estado mental que 

permite ejercer acciones que aumenten el 

rendimiento del colaborador y lograr su propio 

potencial (Gabini, 2017).  

Como también, se trata de las acciones 

personales y relacionales que realizan los 

empleados en el ámbito laboral, para mejorar su 

percepción de bienestar que tienen en la empresa 

donde se desempeñan (Fernández, 2015). 

La escala de felicidad en el trabajo 

(Gabini, 2017), consta de 9 ítems, 

adoptó en una muestra de 291 

colaboradores argentinos, de una 

edad promedia de 38 años, 

además, tiene como objetivo 

determinar las propiedades 

psicométricas de la adaptación.   

La clasificación es por escala de 

tipo Likert de 5 puntos. 

Ordinal con 5 valores 

categoriales: 

Variando entre 1= 

nunca y 5= siempre. 
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Anexo 2: Protocolo del cuestionario original  

CUESTIONARIO DE LA FELICIDAD EN EL TRABAJO 

(GABINI, 2017) 

El presente cuestionario tiene el fin de conocer su percepción acerca de cómo se 

sienten en el ámbito laboral. Te pedimos que respondas las preguntas con toda 

sinceridad, teniendo en cuenta que no hay respuestas buenas ni malas, por lo que 

debes marcar tu respuesta según tu realidad y no la que quisieras que fuera. 

Instrucciones: Para contestar las siguientes preguntas lea cuidadosamente el 

enunciado y escoja solo una respuesta marcando con una X en la casilla 

correspondiente a ¨Nunca¨, ¨Casi Nunca¨, ¨Tal vez¨, ¨Casi Siempre¨ o ¨Siempre¨, 

según sea tu respuesta. Conteste absolutamente todas las preguntas evitando 

hacerlo al azar. 

Ítem Contenido Nunca 
Casi 

Nunca 
Tal vez 

Casi 

Siempre 
Siempre 

1 
Siento que en mi trabajo 
estoy haciendo algo que 
vale la pena 

     

2 
Estoy de acuerdo con las 
normas de la empresa 

     

3 
Recomendaría a un amigo 
trabajar en mi organización 

     

4 
Creo que mi trabajo encaja 
con las expectativas 
iniciales sobre él 

     

5 
Me siento motivado/a en mi 
trabajo. 

     

6 Tengo interés en mi trabajo      

7 
Recibo apoyo de mi 
supervisor 

     

8 
Deseo permanecer en mi 
trabajo actual 

     

9 
En mi trabajo puedo 
desarrollar temas que son 
importantes para mí 
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Anexo 3: Protocolo de la escala Felicidad de Lima  

ESCALA DE LA FELICIDAD DE LIMA 

Instrucciones: Encontrará una serie de afirmaciones con las que puede estar 

"Totalmente de acuerdo (TA)", "Acuerdo(A)", "Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

(¿)", "Desacuerdo (D)" y "Totalmente en desacuerdo (TD)". Lea cada afirmación y 

marque su respuesta con X.  

 TD D ¿ A TA 

1. En la mayoría de las cosas mi vida está cerca de mi ideal.      

2. Siento que mi vida está vacía.      

3. Las condiciones de mi vida son excelentes.      

4. Estoy satisfecho con mi vida.      

5. La vida ha sido buena conmigo.      

6. Me siento satisfecho con lo que soy.      

7. Pienso que nunca seré feliz.      

8. Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mí son 
importantes. 

     

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

10. Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar.      

11. La mayoría del tiempo me siento feliz.      

12. Es maravilloso vivir.      

13. Por lo general me siento bien.      

14. Me siento inútil.      

15. Soy una persona optimista.      

16. He experimentado la alegría de vivir.      

17. La vida ha sido injusta conmigo.      

18. Tengo problemas tan hondos que me quitan la 
tranquilidad. 

     

19. Me siento un fracasado/a.      

20. La felicidad es para algunas personas, no para mí.      

21. Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado.      

22. Me siento triste por lo que soy.      

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

24. Me considero una persona realizada.      

25. Mi vida transcurre plácidamente.      

26. Todavía no he encontrado sentido a mi existencia.      

27. Creo que no me falta nada.      
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Anexo 4: Consentimiento informado 

Estimado (a) colaborador, usted ha sido invitado a participar en la presente 

investigación "Felicidad en el trabajo en colaboradores de la provincia de Trujillo: 

Evidencias de validez”.  

Este instrumento está conformado por un total de 9 ítems, dividido en cuatro 

dimensiones, cuenta con cinco alternativas de respuesta y le tomará de 2 a 3 

minutos de su tiempo responderla. Su participación en la investigación es 

completamente voluntaria y usted puede decidir interrumpirla en cualquier 

momento, sin que ello le genere inconveniente alguno. Asimismo, su participación 

no le generará ningún perjuicio académico ni personal. Es importante recalcar que 

la información recopilada se utilizará en un exhaustivo análisis del instrumento, 

manteniendo completa confidencialidad de los datos brindados. Si tiene alguna 

pregunta sobre la investigación, puede formularla a los investigadores Victor 

Alfaro (Vialfaropo@ucvvirtual.edu.pe) o Patricia Romero 

(romerorpa@ucvvirtual.edu.pe). Luego de conocer las condiciones, ¿acepta 

participar de la presente investigación? Marque con una “X” en la casilla, según 

sea su respuesta.  

 

• Sí, acepto. 

 

• No acepto. 
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Anexo 5: Solicitud de permiso del instrumento 
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Consejo Nacional de Investigaciones Científicas y Técnicas (CONICET) 

Universidad Nacional de Rosario (UNR) 

Universidad Abierta Interamericana (UAI) 

 

CARTA DE AUTORIZACIÓN PARA EL USO DE ESCALAS 

 

 

Estimados Alfaro Polo, Victor Manuel y Romero Rodríguez: 

 

Por medio de la presente autorizo a Ustedes al uso y/o adecuación (siempre que no se modifique 

sustancialmente la misma) de la escala para medir Felicidad en el Trabajo, publicada en la Revista 

Interamericana de Psicología Ocupacional (volumen 36, número 2, páginas 36-45), de la cual soy 

el autor principal. En este sentido, se solicita que la utilización de la misma se realice con fines 

académicos/investigativos, no lucrativos y que, en todos los casos, se haga referencia y brinde 

crédito a la fuente. 

 

Extiendo esta carta a pedido de la persona destinataria y para ser presentada ante quien corresponda. 

En caso de tener alguna consulta o sugerencia, no duden en comunicarse. Saluda Atte.: 

 

 

 Dr. Sebastián Gabini 
(CONICET-UNR-UAI) 
Tel. (0341) 4802673 

sebastian_gabini@live.com.ar 

 

 

 

Cómo citar la escala: 

Gabini, S. (2017). Adaptación y Validación de un Instrumento para medir Felicidad en el Trabajo. 

Revista Interamericana de Psicología Ocupacional, 36(2), 36-45. DOI: 10.21772/ripo.v36n2a03 
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Anexo 6: Prueba piloto de la escala de felicidad en el trabajo 

En la tabla 2, se muestran los índices de fiabilidad, para la obtención de la 

consistencia interna mediante el Alfa de Cronbach, se alcanzó un valor de .71 

 

Tabla 2 
 
Coeficiente de alfa de Cronbach de la escala de felicidad en el trabajo 

  

 Cronbach α   

Alfa Total  .71  

Nota.  α = alfa de cronbach 



FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SALIRROSAS CABADA RICHARD IRVIN, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGÍA de la UNIVERSIDAD CÉSAR

VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Felicidad en el trabajo en
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