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RESUMEN 
 
 

 

Esta investigación tuvo como finalidad evaluar la magnitud con la que se asocia la 

felicidad y la satisfacción laboral en colaboradores de empresas aseguradoras de 

Lima Metropolitana. El tipo de investigación puesta en práctica fue la empírica y de 

diseño correlacional simple, mediante el cual se determinó el tipo de relación existente 

entre ambas variables, se llevó a cabo sobre una muestra de 185 colaboradores 

mayores de 18 años de ambos sexos. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de 

Felicidad de Lima y la escala de Satisfacción laboral. Los resultados permitieron 

concluir que existe parámetros de correlación con estimaciones aceptables (r= .43, 

p<.001). Esto significa que, a niveles más altos de felicidad, la satisfacción laboral 

tiende a ser mayor entre los colaboradores de las empresas de seguros en la muestra 

del estudio. Finalmente, se logró evaluar la magnitud en que se correlacionan las 

variables de estudio obteniendo parámetros de significancia estadística respecto a la 

felicidad y satisfacción laboral y se discuten los resultados con mayor detalle. 

 

 
Palabras clave: Felicidad, Satisfacción laboral, empresas de seguros. 
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ABSTRACT 

 

This research aimed to assess the extent to which happiness is associated with job 

satisfaction among employees in insurance companies in Metropolitan Lima. The 

implemented research type was empirical and had a simple correlational design, 

through which the nature of the relationship between both variables was determined. 

The study was conducted on a sample of 185 employees aged 18 and above, of both 

genders. The tools used were the Lima Happiness Scale and the Job Satisfaction 

Scale. The results led to the conclusion that there are correlation parameters with 

acceptable estimates (r= .43, p<.001). This implies that, at higher levels of happiness, 

job satisfaction tends to be higher among employees in the insurance companies in 

the study sample. Finally, the magnitude of the correlation between the study variables 

was successfully evaluated, obtaining statistically significant parameters regarding 

happiness and job satisfaction, and the results are discussed in greater detail. 

Keywords: Happiness, Job satisfaction, insurance companies. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
El sistema organizacional en los últimos años se ha interesado por conocer 

más sobre el comportamiento de sus colaboradores, ya que no basta con solo 

entender las causas del bajo desempeño laboral, si no, en reconocer aquellos factores 

relevantes para el colaborador, que fomenten estados emocionales positivos como 

felicidad, satisfacción y otros (Sanin, 2017), ya que, la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT, 2022) revela que un 25% de trabajadores no sienten que valoren su 

trabajo, mostrando la necesidad por sentirse valorado, respetado, tratado con equidad 

y justicia en el ámbito laboral, acciones que en su conjunto promueven la satisfacción 

del personal. 

En ese sentido, se estudiará a la felicidad, la cual es definida como el estado 

de satisfacción que vive un individuo ante el cumplimiento de una meta o deseo, ésta 

predispone que el individuo exprese un conjunto de comportamientos o actitudes 

positivas hacia su medio (Alarcón, 2009); asimismo, Jiménez et al. (2020) manifiestan 

que en la actualidad a nivel mundial el concepto de felicidad va más allá de una 

postura filosófica, ya que dentro del campo organizacional se demuestra que presenta 

categorías que inciden de manera positiva y consistente al bienestar del trabajador; 

pero, a pesar de lo ya mencionado, en países de Latinoamérica, gran parte de sus 

empleados poseen altos niveles de insatisfacción laboral, estando en la delantera 

Brasil con un 90%, Colombia con un 80% y México con un 75%, experimentando en 

su gran mayoría síntomas como estrés, desgaste emocional y presión laboral 

(Ascendo, 2023). 

En Colombia los asesores de seguros enfrentan problemas como: recortes de 

personal, abusos de las jefaturas y presión constante por el logro de metas, 

registrando en el año 2020 más de 1000 colaboradores que cambiaron de trabajo y 

jornadas laborales excesivas, lo cual demuestra la inestabilidad laboral que presenta 

esta población y cómo esta situación repercute en su salud mental y física, así como 

en sus relaciones interpersonales y familiares (Vargas, 2022). Por ello, Paredes 

(2020) menciona que se descuida demasiado al colaborador, no se reconocen sus 

necesidades ni dan la importancia que merecen, evidenciado en los altos niveles de 

rotación y un elevado gasto de recursos, ante esto, Rodríguez (2014) expresa es 
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importante mejorar la comunicación, promover un buen clima laboral y liderazgo, 

criterios fundamentales para mejorar la satisfacción laboral de los asesores. 

Achor (2013) en su obra revela que una empresa feliz logra mejorar su 

producción, desarrolla mejor sus funciones y tiene una mejor calidad de vivir, pues la 

felicidad a nivel endocrino promueve el desarrollo de hormonas como la serotonina y 

la oxitocina que fomenta la confianza y relación social, por ende un grupo que se 

relacione mejor y siente confianza, mejora el 50% del engagement y mejora 35% de 

la calidad (Ascendo, 2023), sin embargo, en México un estudio demostró que a pesar 

que el 74% de su población presentan adecuados niveles de bienestar emocional, 

solo el 24% considera que presenta un alto rendimiento de productividad, es decir 

más allá de tener condiciones personales favorables también existen condiciones 

laborales que fomentan el estrés (Morales, 2023). 

A nivel nacional, Harrison (2018) estudió a un grupo de trabajadores y 

determinó que un 51% no se sentían satisfechos con su trabajo, de igual manera la 

Agencia Peruana de Noticias Andina (2018) revelo que el 44% de colaboradores no 

se sienten satisfechos, el 74% cambiaría de trabajo, 12% no encuentra oportunidad 

laboral y el 48% no percibe que su empresa promueve acciones a favor del 

colaborador, por último el diario la República (2020), también mediante un estudio de 

satisfacción laboral, refiere que solo el 24% de colaboradores peruanos son felices en 

el trabajo y que dentro de las acciones para promover la satisfacción es importante 

evaluar aspectos laborales como personales; ya que la persona constantemente crea 

juicios de valor con respecto a lo que desea en su vida y lo que está percibiendo de 

su trabajo (Baltazar, 2016). 

Siendo la satisfacción laboral, la sensación positiva de agrado o gusto que 

posee el colaborador por las diversas características y condiciones que presenta la 

empresa donde trabaja las cuales cumplen con sus expectativas socio-psico- 

económicas (Charaja y Mamani, 2014), también es vista como el punto de equilibrio 

entre el trabajo y el cuidado personal (Chacon, 2016), por ello Chiavenato, (2017) 

menciona que una persona satisfecha tiende a mayor cumplimiento de sus objetivos 

personales como laborales. 

Es por ello, que se presenta la iniciativa de realizar el presente estudio en la 

población de colaboradores que forman parte de algunas aseguradoras, ya que 
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existen investigaciones que precisan que éste grupo pasa por diversos factores que 

afectan su satisfacción, como el bajo nivel de recompensas, no estar conforme con su 

pago y beneficios laborales, además de la falta de condiciones dadas en su puesto 

representada por un inadecuado ambiente físico, sobrecarga de tareas y 

disconformidad (Murga, 2018), situación que afecta al colaborador y su desempeño 

(Castillo y Vilcapoma, 2021), a pesar que el mercado asegurador en el cierre del año 

2022 ha demostrado un crecimiento del 5.9% en el total de las 17 empresas de 

seguros que existen a nivel nacional (Pacífico seguros, 2022), siendo éste estudio 

novedoso ya que hasta la actualidad no existen estudios que correlacionen ambas 

variables en éste tipo de empresas, lo que permitirá conocer el impacto de la felicidad 

en la satisfacción laboral de esta muestra. 

Ante lo mencionado, se plantea la incógnita: ¿Cuál es la magnitud con la que 

se asocia la felicidad y satisfacción laboral en colaboradores de empresas de seguros 

de la ciudad de Lima Metropolitana? 

La conveniencia de la presente indagación, a nivel teórico, ante la ausencia de 

estudios a nivel internacional y nacional que correlacionan ambas variables en 

empresas aseguradoras, la presente investigación brindará mayor aporte teórico y 

antecedentes para empresas de dicho rubro y del área organizacional, contribuyendo 

en futuras investigaciones, dando mayor valor científico a la variable de felicidad, así 

como, determinar la magnitud en la que incide en la satisfacción laboral y ampliar el 

panorama en la población de colaboradores de las empresas de seguros de Lima 

metropolitana. 

Su implicancia práctica, otorgará cifras estadísticas que permitan conocer la 

realidad de los colaboradores de las empresas de seguros de Lima Metropolitana, 

con ello evidenciar qué criterios intrapersonales potencian la satisfacción en el ámbito 

laboral, establecer un conjunto de pautas y recomendaciones que busque la mejora 

continua del colaborador para las organizaciones que cumplan con estas 

características, a través de profesionales como los psicólogos organizacionales 

desarrollen una mejor intervención, propongan planes de acción que promuevan la 

estabilidad del trabajador, por ende a la sociedad. 

Además con respecto a su base metodológica, se evidencia que la mayoría de 

estudios previamente encontrados, no cuentan con procedimientos como, la previa 
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autorización de instrumentos psicológicos y muestras reducidas que limitan sus 

resultados para grupos con las mismas características, aspectos que permiten 

cuestionar los resultados precedentes, por ello que con la presente investigación se 

busca realizar un meticuloso análisis estadístico que respete los aspectos éticos de 

investigación, para obtener un resultado con un alto valor de fiabilidad y base 

metodológica para su desarrollo. 

La finalidad del presente estudio es evaluar la magnitud con la que se asocia 

la felicidad y satisfacción laboral en colaboradores de empresas de seguros de Lima 

Metropolitana, así mismo, como objetivo específico se busca establecer la asociación 

entre las dimensiones de ambas variables y determinar su incidencia. 

Objetivos que en su conjunto tienen la finalidad de verificar la magnitud en que 

las variables en mención, es decir felicidad y satisfacción laboral se asocian en la 

muestra estudiada. Asimismo, se espera verificar la magnitud con la que se asocian 

las dimensiones de ambas variables. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

 

La investigación inició considerando diferentes bases de datos como Alicia, 

Scielo, Redalyc, Google académico y diferentes repositorios de universidades 

peruanas. En el procedimiento de búsqueda, se utilizó la siguiente ecuación: 

“Felicidad AND Satisfacción laboral”, considerándose los últimos 5 años de estudios. 

Al realizar la búsqueda en el exterior del país se encontró los siguientes 

estudios, encontrando ciertas limitaciones para recopilar información debido a la 

escasez de estudios que correlacionen ambas variables. 

Bribiesca (2021) en México, realizó su trabajo correlacional entre la satisfacción 

laboral y felicidad sobre una muestra de 99 médicos. Del resultado se determinó que 

existe una correlación lineal positiva leve con p=0.005, así mismo encontró niveles 

de felicidad del 1% con un nivel muy bajo, 6.1% con nivel medio, 48.5% nivel alto y 

44.4% nivel muy alto; en cuanto a satisfacción laboral, se encontró 1% con nivel muy 

insatisfactorio, 9.1% con nivel muy insatisfecho, 28.3% con nivel promedio, 30.3% con 

nivel satisfecho y 31.3% con nivel muy satisfecho. 

Rodríguez y Raga (2021) en Colombia, desarrollaron una investigación en 

docentes, donde correlacionan a la felicidad con la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional. Los resultados determinaron la relación significativa y 

moderada entre felicidad y satisfacción laboral, (rs= .466 p=0.05), además la 

asociación significativa baja entre felicidad y compromiso organizacional (rs= .361 

p=0.05). 

Hwang (2018) desarrolló un estudio en Corea del sur, cuyo objetivo fue explorar 

los efectos del tipo de cultura organizacional hospital -enfermera de atención a largo 

plazo (LTC), la satisfacción laboral y el estrés laboral en la felicidad. Los resultados 

expresaron que la felicidad se correlaciona con satisfacción laboral (rs= 

.445 p=0.001) por el contrario felicidad no se correlaciona con estrés laboral (rs= .063 

p=0.344), por lo cual se concluye que existe un efecto significativo y directo, además, 

indica que a mayor índice de felicidad mayor índice de satisfacción. 

A nivel nacional, encontramos a Lezama (2022), quién analiza la asociación de 

la felicidad, compromiso y satisfacción laboral en 73 trabajadores de la generación 
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millennials en una consultora tecnológica de Trujillo. Los resultados concluyen, que 

existe la correlación positiva y moderada (rs= .454 p=0.01) entre la variable felicidad 

y satisfacción, pero una correlación débil entre compromiso y satisfacción, así mismo 

menciona, que cuándo existe espacios de ocio y relajación dentro de la jornada 

fomenta la satisfacción. 

Robles (2021) exploró la asociación de las mismas variables de este estudio, 

siendo su muestra una empresa ubicada en Lima y Callao. Los resultados revelaron 

una correlación directa y significativa entre las variables (rs= .38). En términos de la 

asociación entre la felicidad y las dimensiones de la satisfacción laboral, se encontró 

una correlación significativa con la realización personal (rs= .27) y la satisfacción con 

la vida (rs= .21), mientras que la correlación con la alegría de vivir (rs= .00) y el sentido 

positivo (rs= .07) fue débil o inexistente. 

Coronel y Medina (2020) evaluaron la asociación entre la felicidad y la 

satisfacción laboral sobre una población de 180 colaboradores en Perú en el marco 

del contexto del COVID-19. Los resultados revelaron la asociación positiva, directa y 

significativa (rs= .460 p=0.01), así como una correlación significativa con las 

dimensiones intrínseca y extrínseca de la variable satisfacción laboral. 

Vera (2019) estudió la asociación entre Felicidad y Satisfacción Laboral, a 

través del diseño no experimental, alcance descriptivo, en 21 colaboradores de un 

centro de salud mental de Otuzco. Se concluye en los resultados, niveles altos en 

ambas variables, así como su correlación positiva, alta y significativa (rs = .734, 

p<0,01). 

González, et al (2018) llevaron a cabo un análisis de la conexión existente entre 

la felicidad y la satisfacción laboral en 96 consultores de la zona metropolitana de 

Lima. Los hallazgos del estudio indicaron una asociación directa, positiva y 

significativa de doble dirección entre ambas variables (rs = .617, p<0,01), así como en 

las diferentes dimensiones que componen la felicidad y la satisfacción laboral. 

Con respecto a la variable Felicidad, González, et al. (2012) mencionan que la 

felicidad ha sido explorada desde las enseñanzas de Aristóteles hasta las 

investigaciones contemporáneas de Seligman (1999), Diener (1984), 

Csikszentmihalyi (1990), entre otros. Es por ello, que en la literatura se encuentran 

diversas definiciones, sin embargo, la psicología a pesar que se basan de otras 
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disciplinas son los únicos que aportan un valor científico al concepto de felicidad y 

bienestar (Kashdan, Biswas-Diener, King 2008 citados en Moccia, 2016). 

En ese sentido, para Diener (1984), como se citó en Vielma y Alonso (2010), 

su definición sobre felicidad se enfoca en la evaluación positiva de la vida en términos 

de emociones positivas y la satisfacción general con la vida. Para Csikszentmihalyi 

(1990) la felicidad se encuentra en las experiencias de flujo (un estado mental de 

inmersión completa en una actividad desafiante y gratificante), donde las personas se 

sienten completamente absorbidas en lo que están haciendo. Para Seligman, 1999, 

como se citó en Contreras y Esguerra (2006), la felicidad se compone de tres 

componentes interconectados: el placer o disfrute de la vida, el compromiso y el flujo 

en las actividades, y la búsqueda de un significado más profundo en la existencia. 

Finalmente, Maslow, 2006 como se citó en González, et al. (2012), define a alguien 

feliz, como una persona integrada que ante las adversidades lucha, pero no contra sí 

mismo, además es observador, eficiente, agradable y experimentado; aunque se debe 

resaltar que este autor no brinda una definición precisa sobre felicidad. 

En cuanto a las teorías, sobresalen algunas en las que se encuentra la 

Psicología Positiva, un enfoque que se centra en la evaluación subjetiva de la 

satisfacción con la vida y las emociones positivas y negativas que experimentamos 

en ella (Diener, 1984 como se citó en Vielma y Alonso, 2010). Bajo este mismo 

enfoque se encuentra a Seligman quien busca entender cómo las personas pueden 

vivir vidas felices y significativas, este autor propuso el modelo PERMA, que incluye 

emociones positivas, compromiso, relaciones, significado y logro, como elementos 

clave para una vida plena (Seligman, 1999, como se citó en Contreras y Esguerra, 

2006). 

También se encuentra a la Psicología Cognitiva, con su teoría del "flujo", en 

esta teoría se describe un estado mental de inmersión completa en actividades 

desafiantes y gratificantes como fuente de felicidad Csikszentmihalyi (1990). 

Finalmente se encuentra al enfoque Humanista, según su teoría los seres humanos 

tienen como finalidad satisfacer necesidades básicas (fisiológicas y de seguridad), así 

como superiores (amor, pertenencias, estimación y autorrealización), y a medida que 

las personas satisfacen estas necesidades, están más  cerca de alcanzar la 
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autorrealización y, por lo tanto, experimentan un mayor nivel de felicidad (Maslow, 

2006, citado por Barragán, 2012). 

El presente estudio, se basa en la teoría de Reynaldo Alarcón, quién a la vez 

utiliza el enfoque de la Psicología Positiva para instrumentalizar y crear la Escala de 

Felicidad de Lima en 2006. Según González et al., (2012), este autor peruano dentro 

de la psicología positiva y el bienestar subjetivo, se basó de otros autores que han 

realizado investigaciones fundamentales en estos campos, tales como Diener, 

Emmons, Larsen y Griffin, Hills y Argyle, Csikszentmihalyi, M. y Seligman. 

Profundizando sobre la Psicología positiva, ésta es definida como la 

investigación científica orientada hacia el análisis del ser humano y el descubrimiento 

de las fortalezas y virtudes que posee, esta aproximación brinda una visión más 

amplia acerca del potencial, motivaciones y habilidades humanas (Contreras y 

Esguerra, 2006). 

En ese sentido, cabe resaltar que la psicología positiva comparte algunas 

similitudes con el enfoque humanista, pero no se limita a él y ambas tienen diferencias 

importantes. En ese sentido, el enfoque humanista, se basa en la experiencia 

subjetiva y la importancia de la autenticidad y la autoaceptación. Mientras que la 

psicología positiva, se enfoca en el desarrollo científico de las emociones positivas, 

las fortalezas humanas y cómo las personas pueden vivir vidas más felices y 

significativas (Barragán, 2012). 

Al hablar de emociones positivas, se debe saber que las emociones son 

estados personales subjetivos que surgen como respuesta a las situaciones en las 

que se encuentra una persona; y las emociones positivas se refieren a estados 

emocionales placenteros que desempeñan un papel esencial para el bienestar 

psicológico y la mejora de la calidad de vida (Seligman, 2002, como se citó en 

Barragán, 2012). 

Para definir a la felicidad bajo el enfoque del positivismo ha sido difícil debido 

a la complejidad que presenta al tratar de medirlo de manera confiable. Sin embargo, 

hay autores que no solo escriben y reflexionan sobre el tema, sino que también llevan 

a cabo investigaciones rigurosas con el objetivo de analizar factores relacionados con 

el bienestar subjetivo, que en este contexto se entiende como felicidad (Seligman, 

2002, como se citó en Barragán, 2012). 
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Alarcón, 2006, como se citó en González et al., (2012), expresa que para un 

mejor análisis científico se asocia la felicidad con el bienestar subjetivo como 

sinónimos; pues mientras que algunas personas eligen concebir la felicidad como 

sinónimo de placer, otras optan por una combinación de placer, compromiso y 

significado, no obstante, evitan proporcionar una definición concreta de la felicidad, 

en su lugar, prefieren utilizar el término "bienestar", que se considera una definición 

más abordable desde la psicología científica (Moccia, 2016). Alarcón prefiere utilizar 

el término felicidad, lo cual, según menciona este mismo autor, explica por sí mismo 

un estado afectivo; en este sentido, la define como un estado emocional de completo 

gozo experimentado subjetivamente por la persona que ha logrado un bien deseado 

(Alarcón, 2006, como se citó en Gon zález, 2012). 

Así mismo, Alarcon (2006) expresa que la felicidad se puede medir según sus 

cuatro dimensiones: la dimensión de sentido positivo de la vida, hace referencia al 

grado de felicidad que posee la persona expresada a través de su conducta y 

emociones, la ausencia o un resultado negativo, manifiesta indicadores como 

depresión, negativismo y vacío existencial; la dimensión satisfacción con la vida, 

manifiesta el sentimiento de satisfacción que posee el individuo con respecto su 

existencia, el logro de metas y realización, la dimensión realización personal, hace 

referencia al sentimiento de felicidad plena constante, que genera estados de paz y 

tranquilidad, considerando el logro de metas personales y por último la dimensión 

alegría de vivir, hace referencia la sentimiento satisfacción por vivir, donde 

predominan las emociones positivas de bienestar. 

Si se relaciona a la felicidad con el trabajo, se establece incremento en 

variables como productividad y compromiso laboral (Seligman, 2002, como se citó en 

Contreras y Esguerra, 2006). Esta relación mutuamente beneficiosa entre ambas 

variables también se refleja en la mejora del ambiente laboral y en las relaciones entre 

colegas (Diener, 1984, como se citó en Vielma y Alonso, 2010). Y finalmente, los 

empleados felices demuestran mayor resiliencia ante el estrés y un compromiso más 

sólido con las metas de la organización, impactando de manera positiva en la calidad 

del trabajo (Csikszentmihalyi, 1990). 

Por lo tanto, la felicidad es un estado de emociones positivas que ayuda a tener 

un buen estado físico principalmente a nivel cardiovascular, previene enfermedades 
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de salud física y mental, y además a nivel organizacional tiene un importante efecto, 

ya que influye en áreas como desempeño laboral, satisfacción en el trabajo, sentido 

del trabajo, engagement y lealtad, vistos como características transformadoras en las 

organizaciones, ya que, potencia mejores actitudes interpersonales, como la cohesión 

y la armonía (Salvatore, 2016). 

En cuanto a la variable satisfacción Laboral, Fritzsche y Parrish (2005) citado 

en Pujol-Cols y Dabos (2018) mencionan que es el nivel de agrado o placer que siente 

el colaborador hacía a su trabajo, similar a la definición que le otorga Weiss (2002) 

citado en Ogbuanya y Chukwuedo (2017) quien la definió como la evaluación positiva 

o negativa del colaborador hacia el lugar donde trabaja; asimismo, Fisher (2000) 

denominó a la satisfacción laboral como una respuesta de tipo emocional sobre su 

entorno laboral; Bastardo (2014) la describe como la respuesta conductual de los 

colaboradores hacia las características que tiene su trabajo, ya desde una visión más 

integrada. Por su parte, Pujol-Cols et al. (2018) expresan que la satisfacción laboral 

se da como respuesta a diferentes procesos cognitivos y emocionales según la 

experiencia laboral. 

Otro concepto relacionado a esta variable es el de Chiavenato (2017), quién 

señala que la satisfacción en el trabajo es vista como la actitud positiva para el logro 

de objetivos organizacionales, similar al concepto otorgado por Palma (2005) que la 

describe como la predisposición al ambiente laboral según los valores y creencias 

personales como respuesta a la rutina laboral; asimismo Robbins (2009) sostiene que 

es una respuesta a la evaluación de las características que forman parte del entorno 

laboral, más allá de las funciones laborales, también incluye las relaciones 

interpersonales y beneficios laborales, que en su conjunto puede ser positiva o 

negativa; Vizcaino (2020) también la define como el comportamiento que muestra el 

trabajador a su organización, el cual llega a un estado de bienestar y armonía ante la 

satisfacción de sus necesidades. Finalmente, Warr et al., (1979) citados en Gonzales 

(2022), definen a esta variable como el nivel de aceptación hacía su labor y la 

representa con dos dimensiones, de tipo intrínseca y extrínseca. 

Dentro de las características que presenta la Satisfacción laboral, Robins 

(2009) menciona al trabajo en sí mismo, el salario, la oportunidad de desarrollo, la 



11  

supervisión y el ambiente laboral; además formar parte de un entorno variado, 

estimulante y que plantee retos fomenta el nivel de satisfacción, 

Robbins (1998) refiere que, dentro de los factores determinantes de la 

satisfacción laboral, se encuentra la compatibilidad entre la persona con el puesto de 

trabajo, es decir la relación entre la personalidad y la ocupación, el reto del trabajo, 

es decir la tarea, la autonomía, retroalimentación del puesto y capacitación, 

condiciones laborales, apoyo entre los colegas y el sistema de recompensa, es decir 

un salario acorde con las necesidades y un sistema adecuado de beneficios laborales. 

En cuanto a las teorías relacionadas a la satisfacción laboral tenemos: 

 
La teoría de las necesidades de McClellan (1961) citado en Dieguez (2018), 

ésta se centra en tres necesidades, en primer lugar la necesidad de logro, que habla 

sobre el deseo de sobresalir para el logro de los objetivos, en segundo lugar la 

necesidad de poder, que viene a ser el deseo por generar comportamientos en otras 

personas y por último la necesidad de afiliación, que expresa el anhelo por desarrollar 

y mantener relaciones interpersonales de calidad de las tres necesidades McClellan 

se centra en la necesidad de logro, manifestando que los individuos tienden a fijarse 

en metas que exijan un esfuerzo y reto personal, y que si dentro de una organización, 

las funciones promueven, responsabilidad, retroalimentación y niveles de riesgo, se 

promoverá la motivación del personal. 

La teoría de discrepancia de Locke 1976 citado en Arévalo, Bardales y Garcia 

(2020), este autor expresa que la satisfacción laboral se asocia con los valores 

laborales que presenta el colaborador y cómo estos se relacionan con sus funciones, 

planteando lo que denomina jerarquía de valores, así mismo indica que existen 

múltiples dimensiones de carácter individual y éstas se asocian con diferentes 

factores que posee el colaborador y el trabajo. 

También existen las llamadas teorías situacionales, en primer lugar la teoría de 

los eventos situacionales de Quartein, MaAfee y Glassman, (1992 citados en Barrera, 

2019), quienes expresan en su teoría que la satisfacción laboral es el resultado de 

dos factores, el primer factor está relacionado con las características de las 

situaciones, es decir el análisis previo que hace el colaborador con respecto a su 

puesto, salario, condiciones, políticas, etc.; y el segundo factor guarda relación con 

los eventos situacionales, que se evalúan posterior al desempeño del puesto. En 
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segundo lugar, se encuentra el Modelo de procesamiento de la información social de 

Salancik y Pfeffer 1978 citado en Barrera (2019), estos autores expresan que la 

satisfacción laboral del colaborador va a depender de la situación actual a nivel social, 

laboral y económico, siendo los colaboradores organismos que se adaptan al entorno 

a través de actitudes, conductas, creencias según su contexto. 

Para el presente trabajo, con respecto a la variable satisfacción laboral, se 

utilizó el instrumento diseñado por Warr et al. (1979) citado en Gonzales (2022), quién 

toma en cuenta el modelo teórico de Herzberg 1968 citado en Robin (2009) que 

desarrolló la teoría de la motivación e higiene, éste modelo describe dos factores, los 

motivacionales o intrínsecos, conformado por el reconocimiento, la responsabilidad y 

el logro, que en su conjunto promueven el crecimiento y desarrollo personal y los 

factores extrínsecos o de higiene, que aun cuando estén cubiertas pueden no incidir 

en la satisfacción, entre ellas se encuentran, la supervisión, las políticas de la 

organización, el salario y las condiciones de trabajo. 

Según esta teoría se podría decir que, la satisfacción se determinada por 

eventos como el éxito, el reconocimiento del mismo, el trabajo en sí, la 

responsabilidad y la promoción, criterios que inciden de manera positiva o negativa, 

según su ejecución; por otro lado, la insatisfacción laboral se determina por factores 

como la administración de la empresa, supervisión, salario y seguridad, aspectos 

extrínsecos, que tienden a desmotivar al colaborador. Además, Rivera (2014) expresa 

que, estos factores son continuos, paralelos y separados, es decir lo que a un 

colaborador puede motivar a otro no. 

Asimismo Sánchez et al. (2007) expresó en su estudio que al relacionar la 

satisfacción laboral con características biológicas como edad, sexo, nivel educativo, 

es decir criterios no laborales, las mujeres manifiestan mayor nivel de satisfacción en 

el trabajo que los hombres, en especial si existe buen clima laboral y un trabajo 

interesante, ante la menor exigencia y expectativas con el sexo masculino y personas 

con menos edad, ya que los hombres presentan mayor significancia estadística en 

interés por cargos directivos; entre los criterios que inciden de manera directa en el 

resultado se encuentra el tipo de contrato, jornada laboral y formación académica, 

otros autores como Carrillo, Gomez, Martinez y Solano (2013) también determinan 

altos niveles de satisfacción laboral en las mujeres, sin embargo, los hombres se 
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encuentran más satisfechos laboralmente con respecto a variables como estabilidad 

laboral, por ello Matud (2016) expresa que a pesar que las mujeres demuestran en 

los antecedentes mejores indicadores de nivel de satisfacción laboral, en la mayoría 

de casos, las mujeres cuentan con trabajos con menos beneficios laborales, es 

importante tener en cuenta las variables sociodemográficas, ya que la mayoría de 

estudios precedentes han sido realizados en culturas anglosajonas donde existen 

mayores leyes laborales de protección a la mujer a diferencia de latinoamérica, no 

obstante Bonilla (2018) en su estudio también evalúa las variables sociodemográficas 

y revela que existe relación entre la edad y satisfacción laboral pero no diferencia 

significante según la variable sexo 

Con relación a la felicidad y satisfacción laboral, según diferentes estudios 

realizados dentro y fuera del Perú, expresan que la felicidad es un predictor de la 

satisfacción en el trabajo y ante cualquier entorno que pertenezca, si el sujeto 

presenta un nivel de satisfacción positiva con respecto a su vida diaria, verá el 

ambiente laboral como un espacio poco rutinario, lo cual puede influir en la calidad 

laboral que presente, demostrando mayores facultades para desarrollar sus 

actividades, así como sus relaciones interpersonales, es por ello, que en los últimos 

años, varios autores se han interesado por estudiar estas variables y cómo éstas 

inciden en la conducta del trabajador (García, 2014). 

Un reportaje de la British Broadcasting Corporation Mundial-BBC Mundial 

(2017), menciona que, desde su base biológica cuándo una persona está feliz, 

nuestro organismo va a segregar el denominado “cuarteto de la felicidad” y la ausencia 

o presencia de éstas, promoverá el desarrollo de aptitudes, el portal Salud laboral, 

(2023) describe el beneficio de cada hormona, la dopamina también llamada la 

hormona de la recompensa, tiene un protagonismo al momento de plantearnos tareas, 

promueve la motivación, mejora la memoria y las relaciones sociales; la oxitocina 

ayuda a mejorar las relaciones interpersonales, refuerza la confianza, empatía y 

generosidad; la serotonina, denominada estabilizadora del humor, promueve la 

felicidad y satisfacción, por último, la endorfina, mejora nuestras relaciones 

interpersonales , entonces, la química de la felicidad explica cómo la presencia de 

éstas va a generar conductas positivas en los organismos y que llevadas al campo 

laboral pueden también tener una incidencia positiva, tal como lo menciona Rengifo 

(2022). 
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Por ello, la psicología organizacional desde el año 2012 la Asamblea de las 

Naciones Unidas, cada mes de marzo celebra el día internacional de la Felicidad, al 

reconocer la necesidad del bienestar universal y su aplicación en campos de las 

organizaciones, desde un enfoque sostenible, como el de Seligman y su enfoque de 

psicología positiva, que promueve el bienestar psicosocial en el trabajo y como un 

recurso de mejora de la vida laboral y organizacional (Fernández, 2015). 

Con relación a las empresas de seguros, estas son entidades que tienen como 

finalidad ofrecer servicios de protección denominados seguros, los cuales ante la 

constante exposición de riesgos, emprendedores y empresarios toman la decisión de 

contratar este producto como una forma planificada de protección y un medio para 

amortiguar o compensar las consecuencias de algún imprevisto económico, daño, 

estafa, entre los tipos de seguros que existen se dividen en sociales que forman parte 

del estado y los de una aseguradora privada. Siendo en este caso, los colaboradores 

que vienen a ser la persona que presta sus servicios y son retribuidos por la empresa, 

en este caso la empresa de seguros, cumpliendo la función de ofrecer a los diferentes 

grupos sociales este beneficio (Miranda, 2021 y Freire, 2014). 

A nivel nacional, en el año 2022 el mercado de empresas de seguros registró 

un crecimiento de 5.9%, encontrándose un total de 17 empresas dedicadas al rubro 

asegurador de tipo general, de vida u otros, siendo Rimac Seguros la empresa con 

mayor demanda en el mercado, seguida por aseguradoras como Pacífico, La positiva, 

Mapfre y otros (Pacífico seguros, 2022). 
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III. METODOLOGÍA 
 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

 
Tipo de Investigación 

 

Se utilizó una investigación empírica, puesto que se buscó dar una respuesta 

a un problema de investigación, a través de la estrategia asociativa, es decir, las 

variables no se manipularon, ni compararon, ni se predijeron comportamientos (Ato y 

Benavente, 2013). 

Diseño de Investigación 

 

Se trató de un estudio correlacional simple, el cual tuvo el objetivo de explorar 

la asociación funcional entre las variables de estudio, donde no se utilizó ninguna 

forma de control (Ato y Benavente, 2013). 

Asimismo, es transversal, como menciona Gabino et al., (2021), ya que en esta 

investigación el recojo de la información ocurrió una única vez y no se realizará ningún 

seguimiento adicional. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Felicidad 

Definición conceptual 

 
Respecto a Felicidad, Alarcón (2006), la describe como el estado de 

satisfacción subjetiva, que experimenta la persona ante determinado evento o 

situación, suele ser de corta duración, fomenta el gozo y placer. 

Definición operacional 

 
Felicidad, expresada como el estado de júbilo de la persona, para lograr 

conocer su nivel, se utiliza el cuestionario de Alarcón que mediante 30 ítems evalúa 

y determina el nivel de felicidad. 
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Indicadores 

 

Para determinar el valor de felicidad, se evaluaron indicadores como: 

apreciación positiva de la vida, grado de satisfacción personal, sensación de 

realización y vivacidad emocional. 

Escala de medición 

 

Se estudió la variable de Felicidad que posee una escala de medición ordinal 

de tipo Likert con 5 posibilidades de respuesta (para mayor detalle ver anexo 2). 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

En cuanto a Satisfacción laboral, Warr et al. (1979) definieron como el nivel de 

aceptación al trabajo, la cual presenta dos dimensiones, la primera abarca 

características como la jornada y el salario, en cuanto a la segunda se enfoca a 

criterios como la responsabilidad, reconocimiento y desarrollo personal. 

Definición operacional 

 
Satisfacción laboral, expresado como la respuesta de la percepción que 

presenta el colaborador con su trabajo, para lograr conocer su nivel, se utiliza la escala 

de Satisfacción laboral, mediante 15 ítems, evalúa y determina el nivel de Satisfacción 

laboral. 

Indicadores 

 
Respecto a satisfacción laboral, se evaluó indicadores como: dimensión 

extrínseca y dimensión intrínseca 

Escala de medición 

 

Se estudió la variable Satisfacción Laboral mediante la escala ordinal de tipo 

Likert con 7 alternativas para las respuestas (para mayor detalle ver anexo 2). 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis. 

Población 

Población total: 

 
Conformada por los asesores comerciales de ventas de las diferentes 

empresas aseguradoras de Lima metropolitana; se evidencia que no existe una cifra 

oficial con respecto a la población por ello el presente estudio está en el marco de 

una población infinita (López y Fachelli, 2015), sin embargo, existe aproximaciones 

como la de Palomino (2016) quién en su estudio expresa que existen 1600 

colaboradores pertenecientes a las diferentes áreas de trabajo en una empresa de 

seguros. 

Criterios de inclusión 

 
Sujetos de ambos sexos, de 18 años a más, asesores comerciales de ventas 

de seguros, actualmente se encuentren laborando, tengan como mínimo 3 meses de 

trabajo, que formen parte de Lima metropolitana y que deseen participar bajo su 

voluntad. 

Criterios de exclusión 

 

Sujetos no residentes de Lima metropolitana y que no formen parte de 

empresas de seguros. 

Muestra 

 
Para saber la cantidad de casos evaluados se realizó un cálculo usando las 

aportaciones del Software A - priori (Soper, 2023), bajo los siguientes criterios: el 

tamaño efecto bajo el estudio sistematizado de los antecedentes se consideró de .03, 

para la potencia estadística de acuerdo a la teoría se consideró el valor de .80, 

asimismo, se tomaron en cuenta la cantidad de variables latentes del estudio las 

cuales son 2 y las variables observables 6, y finalmente se consideró un margen de 

error de .05. De esta manera, se obtuvo una muestra mínima de 90 participantes de 

manera a priori. En consecuencia, el total de casos evaluados de esta investigación 

fueron de 185 asesores comerciales. 
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Muestreo 

 

Se utilizó una muestra de tipo no probabilística o no representativa. Asimismo, 

se aplicó el tipo de muestreo por conveniencia, el cual permitió selecci onar aquellos 

que cumplan con determinados criterios, siendo conveniente y accesible para el 

desarrollo de la investigación (Otzen y Manterola, 2017). 

Unidad de análisis 

 
Colaboradores que forman parte de empresas aseguradoras en específicos 

asesores comerciales, es decir profesionales que tienen como finalidad la venta de 

productos de compañías de seguros de vida, vehiculares, oncológicos, etc. (Ciani, 

2016). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó la técnica denominada encuesta, Behar (2008) la define como el 

proceso estandarizado de recojo de datos a un determinado grupo de sujetos, 

asimismo utiliza dos tipos de encuesta, la primera denominada escala, conformada 

por un conjunto de preguntas que tiene la finalidad de evaluar determinada 

característica (Katz, Seid y Abiuso, 2019) y la segunda denominada cuestionario, el 

cual mediante un conjunto de preguntas recoge datos sociodemográficos (Meneses, 

s.f.), en este caso fueron la edad, el sexo, estado civil, procedencia, tiempo laborando, 

cargo desempeñado y área de estudios. En cuanto a los instrumentos se consideraron 

los siguientes: 

La escala de Felicidad de Lima, creada por Alarcón (2006), esta investigación 

utilizó la escala validada por Arias et al (2016), la cual presenta 27 ítems, se probó su 

validez en jóvenes, su aplicación es de tipo individual o colectiva en un tiempo de 

duración aproximado de 15 minutos. Posee cuatro dimensiones, sentido positivo de 

la vida (2, 7 ,14 ,17 ,18 ,19 ,20 ,22 ,23 y 26), grado de satisfacción con la vida (3, 4, 

5, 6, 21, 24, 25, 27), realización personal (1, 8, 9, 15, 16) y alegría de vivir (10, 11, 12, 

13). Calificación de tipo likert, donde 1= Totalmente de acuerdo, 2= Acuerdo, 3=Ni 

acuerdo ni desacuerdo, 4= Desacuerdo y 5= Totalmente en desacuerdo. 

Asimismo, Arias et al (2016) evaluó los parámetros apropiados de validez 

según la estructura interna, mediante el análisis factorial exploratorio determinando 

niveles de varianza de: 40.781%, 12.724%, 4.368% y 4.073%, el AFE indicó que la 
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prueba de KMO presenta un valor de .927, considerándose muy alto, asimismo, la 

prueba de esfericidad de Barlett fue significativa (χ2=425.4; gl=351; p <0, 001). 

Con respecto a la confiabilidad se analizó a través del método de consistencia 

interna, empleando el coeficiente alfa ordinal y omega, se determinan parámetros 

apropiados por cada dimensión, se establece los siguientes niveles según factor: en 

primer lugar, sentido positivo .88, segundo lugar satisfacción con la vida .79, en tercer 

lugar, realización personal .76 y por último alegría de vivir .72, con un nivel de 

consistencia interna de (.921 y .927). 

Para el presente estudio la validez se evaluó según el método de estructura 

interna obteniendo parámetros adecuados (x2/gl= 3.298, CFI=.932, TLI=.924 y 

SRMR=.0,077; y en cuanto a la confiabilidad se ha obtenido parámetros apropiados 

que justifican que el instrumento evidencia consistencia interna, (sentido positivo de 

la vida 𝘢= .883, 𝝮=.896, satisfacción con la vida 𝘢= .911 𝝮=.880, Realización personal 

𝘢= .782 𝝮=.708 y Alegría de vivir 𝘢= .912 𝝮=.854). En conclusión, estos parámetros 

obtenidos justifican que la escala de Felicidad presenta evidencias de validez y 

confiabilidad de la muestra de estudio. 

En cuanto a la escala de Satisfacción laboral, se usó la creada por Warr, Cook 

y Wall (1979), para esta investigación, se empleó la escala validada por Gonzales 

(2022), la aplicación del instrumento tiene una duración aproximada de diez minutos, 

de manera individual o colectiva, dirigida a adultos jóvenes mayores de 18 años 

colaboradores de una organización. A través de dos dimensiones, factores 

extrínsecos (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8) y factores intrínsecos (9, 10, 11, 12, 13, 14, 15). 

Calificación de tipo likert, donde 1=Muy insatisfecho, 2=Insatisfecho, 

3=Moderadamente insatisfecho, 4=Ni satisfecho ni insatisfecho, 5=Moderadamente 

satisfecho, 6=Satisfecho y 7=Muy satisfecho. 

En cuanto a la validez según las propiedades psicométricas, según la 

estructura interna y método AFE y AFC, utilizaron la prueba KMO, obteniendo un valor 

de .877, respecto a la correlación interfactorial se obtiene un valor de 0.361, por lo 

cual se asume la correlación de ambos factores. A través del AFC, se corrobora la 

estructura interna, donde corrobora la propuesta teórica del instrumento con dos 

factores, encontrando una carga factorial mayor de .4 (Gonzales, 2022). 
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Con respecto a la confiabilidad se ha analizado mediante el método de 

consistencia interna, empleando el coeficiente alfa ordinal y omega, obteniendo 

parámetros apropiados por cada dimensión, los resultados por consistencia interna 

indican un nivel de 0.867 y 0.882, valores forman parte de lo aceptado, mediante el 

coeficiente omega se obtienen valores entre 0.81 y 0.93, en ambos casos niveles 

mayores de 0.8, alcanzando un buen nivel de confiabilidad. 

Para el presente estudio se evalúan los valores de validez mediante el método 

de la estructura interna obteniendo parámetros adecuados (x2/gl= 3.431, CFI=.976, 

TLI=.972, SRMR=.044; y en cuanto a la confiabilidad también se obtuvieron 

parámetros apropiados que justifican que el instrumento evidencia consistencia 

interna (factores extrínsecos 𝘢= .93 𝝮=.91 y factores intrínsecos 𝘢= .96 𝝮=.94). En 

conclusión, estos paíámetíos obtenidos justifican que la escala de Satisfacción laboíal píesenta 

validez y confiabilidad de la muestía de estudio. 

3.5. Procedimientos 

En un inicio, para llevar a cabo este proyecto, se optó por la elección del tema 

“Felicidad y Satisfacción Laboral en colaboradores de empresas de seguros de Lima 

Metropolitana”, posterior a ello se inició con la búsqueda y selección de instrumentos 

psicológicos para el estudio, seleccionando la escala de felicidad y el cuestionario de 

la satisfacción laboral. 

 
Después de la selección de los instrumentos, se llevó a cabo la búsqueda de 

antecedentes y se redactó el fundamento teórico. Posteriormente, se desarrolló el 

enfoque metodológico, que englobó elecciones relacionadas con el tipo de estudio, 

estructura, grupo de personas y muestra, transformación de las variables en 

indicadores medibles, explicación técnica de los instrumentos y enfoque de análisis 

de datos. Estas etapas son fundamentales para garantizar la rigurosidad y la validez 

de un estudio de investigación. 

 
Dado que la Escala de Satisfacción laboral de Warr, Cook y Wall y la escala 

de Felicidad de Alarcón son de disponibilidad pública, se omite la solicitud de 

autorización de autores, por lo cual se continúa con el proceso, generando un 

formulario en la plataforma de Google, con el propósito de difundir de manera remota 
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los datos principales del estudio, los objetivos y consentimiento de participación de 

los colaboradores. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

 

 

Al inicio se seleccionaron los datos recopilados después de la implementación 

del formulario de Google, los cuales fueron transferidos a la base de datos de Excel 

en donde se codificaron mediante la asignación de los grados de frecuencia y tasas 

correspondientes. Asimismo, se realizó el análisis descriptivo como la normalidad 

univariada y multivariada, mediante asimetría y curtosis. 

Posterior a ello, los datos se importaron al software de análisis estadístico 

Rstudio para evaluar sus propiedades psicométricas de cada instrumento, el cual 

permitió obtener los parámetros de validez; respecto a la confiabilidad se obtuvo 

mediante el índice alfa ordinal y omega, cuyos valores fueron mayores a .70, los 

cuales son considerados aceptables (Campos y Oviedo, 2008). 

Por último, para el contraste de hipótesis se empleó el software Amos, debido 

a que el objetivo consistió en evaluar las correlaciones a través de un Modelo de 

ecuación estructural (Correlación estructural) tomando en cuenta los parámetros de 

índice de ajuste apropiados (X2/gl < 5; CFI ≥ .90; TLI ≥ .90 y SRMR < .08) (Hu y 

Bentler, 1999 citados por Kashihara, 2016). 

 

 
3.7. Aspectos éticos 

En la presente investigación se garantiza la adhesión a los principios éticos, 

asegurando el respeto por los derechos de autor según los criterios establecidos por 

la American Psychological Association (APA, 2019), estas directrices nos brindan la 

orientación necesaria para realizar una adecuada cita de las fuentes utilizadas, 

asegurando así el cumplimiento de las normas de atribución. De igual manera, se 

respetará el código de deontología descrito en los artículos N° 22, 23, 24 y 29 del 

Colegio de Psicólogos del Perú (2017), para de esta manera garantizar la integridad 

ética del estudio. 
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Por último, se respetó los principios éticos fundamentales de los participantes, 

pues la investigación se realizó en beneficio de la sociedad como de los participantes 

específicos (principio de beneficencia), se evitó cualquier forma de perjuicio físico o 

psicológico (principio de no maleficencia). Asimismo, se respetó el derecho de los 

individuos en un proceso de toma de decisiones previamente informados sobre su 

participación en el estudio por lo cual se les hizo llegar un consentimiento informado 

(principio de autonomía) y se aseguró un trato equitativo y justo para todos los 

involucrados (principio de justicia) (Universidad César Vallejo [UCV], 2020). 
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IV. RESULTADOS 

 

Análisis descriptivo: normalidad univariada y multivariada 

En cuanto a la evaluación de la normalidad univariada se obtuvo mediante la 

asimetría y la curtosis en donde revelan que los parámetros son los apropiados (≤ 

1.5), sin embargo, el factor intrínseco en lo que respecta a la asimetría y la curtosis 

reportó valores por encima de lo recomendado; por su parte en la normalidad 

multivariada de acuerdo a esto resultados se ha obtenido un valor por encima del 

umbral recomendado (G2 = 19.543), el cual permite declarar que la data no sigue una 

distribución normal multivariada. En resumen, estos resultados permitieron precisar 

el estimador robusto ML, de Yuan-Bentler citado en Hernández y Guardia (1995) 

empleado en la estimación del modelo estructural (véase tabla 1). 

 
Tabla 1       

Análisis de la normalidad: univariada y multivariada 

Variable M DE g1 Zg1 g2 Zg2 

Factores 

Intrínsecos 

39.4757 7.81934 
-1.957 -10.867 4.259 11.823 

Factores 

Extrínsecos 

43.2108 9.10052 
 

-1.213 
 

-6.737 
 

1.554 
 

4.315 

Sentido positivo 

de la vida 

20.3946 5.84501 
 

1.183 
 

6.566 
 

1.84 
 

5.109 

Satisfacción 

personal 

30.5568 4.94077 
 

-0.446 
 

-2.479 
 

0.435 
 

1.207 

Realización 

personal 

16.1459 2.41492 
 

-0.429 
 

-2.384 
 

-0.229 
 

-0.636 

Alegría de vivir 12.8649 1.82319 -0.711 -3.948 0.318 0.882 

G2 
    

28.155 19.543 

Nota. M: mediana; DE: desviación estándar; g1: Asimetría Z: Ratio crítico, g2: Curtosis Z: Ratio crítico 
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Hipótesis general: Existe una relación de magnitud mediana entre la felicidad y la 

satisfacción laboral. 

Con respecto a la hipótesis general, en dónde la felicidad y la satisfacción 

laboral se estarían asociando con significancia estadística, se observa en la Figura 1 

que las variables felicidad y satisfacción laboral presentan parámetros de correlación 

con estimaciones aceptables (r = .43, p < .001). Esto quiere decir que a niveles 

mayores de felicidad mayor será la satisfacción laboral en colaboradores de empresas 

de seguros. En cuanto al tamaño de efecto se obtuvo un r2 = .18, (Ver figura 1). Según, 

Cohen y Gómez (1989), en sus categorías sobre el tamaño de efecto (r2) menciona 

que de .10 a .24 se puede considerar una correlación de magnitud mediana, esto 

significaría que cualquier variabilidad en la felicidad implicará en la satisfacción laboral 

hasta un 18% de varianza explicada. Por tanto, esta relación sugiere que un estado 

emocional más positivo, como la felicidad, influye en la percepción de satisfacción en 

el trabajo. Esto puede interpretarse como un indicador de cómo el bienestar emocional 

fuera del entorno laboral impacta directamente en la percepción y el disfrute del 

trabajo. Además, este estudio podría respaldar la idea de que la gestión de emociones 

y el fomento de la felicidad personal pueden ser estrategias efectivas para mejorar la 

satisfacción en el trabajo y, posiblemente, la productividad laboral. 

Figura 1 

Representación gráfica de la hipótesis general 

 

 

 
Nota. X2/gl= 4.0, CFI= .961, TLI: .927, SMRM: .068 
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Hipótesis específica 1: Existe una relación de magnitud mediana entre las 

dimensiones de la Felicidad con la Satisfacción Laboral. 

Con respecto a la hipótesis específica 1, en dónde las dimensiones de la 

variable felicidad con la satisfacción laboral, se asocian con significancia estadística, 

se observa en la figura 2 que las dimensiones de felicidad con la satisfacción laboral 

revelan ciertamente estimaciones de asociación con significancia estadística (Sentido 

positivo con la vida [SPV] [r = .48, r2 = .23]; Satisfacción con la vida [SV] [r = .32, r2 = 

.10]; Realización personal [RP] [r =.30, r2 = .09] y Alegría de vivir [AV] [r = .39, r2 = 

.15], todos con p < .001) (Ver figura 2). Asimismo, cabe especificar que, para las 

dimensiones SPV y AV el tamaño de efecto fue mediano, mientras que para SV y RP 

fue pequeño, así también la dimensión SPV es la que mayor se asocia con la 

satisfacción laboral, y RP la que menos se estaría asociando. En suma, estos 

resultados parecen sugerir que en los colaboradores de esta empresa de seguros en 

particular a medida que expresan un mayor sentido positivo en sus vidas, 

experimentan una mayor satisfacción laboral. 

Figura 2 

Representación gráfica de la hipótesis específica uno. 
 

 

 
Nota. X2/gl= .44, CFI=1.00, TLI= 1.01, SMRM= .004 
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Hipótesis específica 2: Existe una relación de magnitud mediana entre las 

dimensiones de la Satisfacción Laboral con la Felicidad. 

Con respecto a la hipótesis específica 2, en dónde las dimensiones de la 

variable satisfacción laboral con la felicidad, se asocian con significancia estadística, 

se observa en la figura 3 que las dimensiones de la satisfacción laboral y felicidad, 

revelan ciertamente estimaciones de asociación con significancia estadística 

(Factores Extrínsecos [FE] r = .42, r2 = .17, Factores Intrínsecos [FI] r = .37, r2 = .14, 

ambos con p < .001,) (Ver figura 3). Asimismo, cabe especificar que, para las ambas 

dimensiones FE y FI el tamaño de efecto fue mediano, así también la dimensión FE 

es la que mayor se asocia con la felicidad, y FI la que menos se estaría asociando. 

Por lo tanto, estos hallazgos sugieren que los colaboradores de esta empresa de 

seguros en particular muestran una mayor felicidad en respuesta a factores laborales 

externos. 

Figura 3 

 
Representación gráfica de la hipótesis específica dos. 

 

 
Nota. X2/gl= 4.5, CFI= .956, TLI: .918, SMRM: .063 

 

 
Hipótesis especifica 3: El modelo estructural en donde se representa la Felicidad 

en relación a la Satisfacción Laboral difiere según sexo. 

De acuerdo a los resultados de la evaluación global el modelo de la correlación 

estructural de la felicidad y la satisfacción laboral considerando sexo revela que existe 

diferencias estadísticamente significativas (X2 = 8.252, gl =1, p < .01). Por su parte, el 

análisis local permite visualizar que la relación entre ambas variables para los 
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hombres es de .728 y mujeres. 209, ambos estadísticamente significativos. Asimismo, 

la diferencia de las correlaciones (∆ r = .519) es estadísticamente significativa (∆ p = 

.004) (Ver tabla 2). En suma, estos resultados revelan que en colaboradores de esta 

empresa de seguros la felicidad y satisfacción laboral se asocian con más intensidad 

en hombres que en mujeres. 

Diferencia multigrupo del modelo prospectivo, relación entre Felicidad y 

Satisfacción Laboral. 

 
Tabla 2       

Diferencia multigrupo del modelo propuesto: relación entre Felicidad y Satisfacción Laboral 

  
X2 gl ∆ r ∆ p Interpretación 

 Sin 

restricciones 
47.773 16 - - 

 
- 

 
restricciones 56.025 17 - - - 

Prueba 
Global 

Diferencia 8.252 1 - - - 

  

 
P-Valor 

 

 
0.004 

  

 
- 

 

 
- 

Interpretación: El valor p 

de la prueba de diferencia 

de chi-cuadrado es 

significativo; el modelo 

difiere entre grupos. 

 Nombre de 

ruta 
r Hombre r Mujer ∆ r ∆ p Interpretación 

Prueba 
Local 

    
La relación positiva entre 

F2 y F1 es más fuerte para 

Varón. 
 F1 ↔ F2 0.728*** 0.209* 0.519 0.004 

Nota. * p < 0.050, ** p < 0.010, *** p < 0.001 F1: Felicidad F2: Satisfacción laboral ↔: Correlación ∆ r: 
Diferencia de correlación ∆ p: Diferencia de significancia estadística. 



28  

V. DISCUSIÓN 

 
En la actualidad, la psicología positiva dentro del ámbito organizacional 

destaca que, un ser humano feliz puede construir una realidad más satisfactoria, 

asimismo reconocen a la felicidad como una estrategia que permite elevar la 

satisfacción laboral así como la productividad de las empresas, reduciendo 

enfermedades y mejorando el clima organizacional (Ospina et al., 2019); es por ello, 

que en los últimos años diferentes organizaciones centran su estudio en desarrollar 

ambientes felices y trabajadores satisfechos cuidando no solo a su cliente sino a su 

colaborador, con la finalidad de sostener las relaciones interpersonales y mejorar su 

productividad (Gonzales et al, 2018). 

En consecuencia, la finalidad del presente estudio consistió en evaluar la 

magnitud con la que se asocia la felicidad y satisfacción laboral en colaboradores de 

empresas de seguros de Lima metropolitana, evidenciando que, efectivamente la 

felicidad se correlaciona con parámetros de significancia estadística en una muestra 

de 185 colaboradores de seguros, con una diferencia significativa entre hombres y 

mujeres. 

Los resultados obtenidos con respecto al objetivo general, el cual menciona 

que la felicidad y la satisfacción laboral se asocian con significancia estadística, 

señalan que a niveles altos de felicidad mayor será la satisfacción laboral en 

colaboradores de empresas de seguros. En ese sentido, al comparar este resultado 

con lo declarado, a nivel internacional, por Rodríguez, et al (2021), Hwang (2018) y a 

nivel nacional por Lezama (2022), Robles (2021), Coronel et al (2020), Vera (2019) y 

Gonzales, et al (2018), estos estudios se encuentran en armonía ya que los resultados 

que presentan son similares, cada uno de ellos confirma la relación directa y positiva 

de las variables en estudio; sin embargo, Bribiesca (2021) expresa una correlación 

débil, esta disparidad en los resultados podría deberse a factores contextuales, a los 

instrumentos utilizados, a la metodología y las diferentes perspectivas teóricas al 

estudiar la felicidad y la satisfacción laboral (Ed Diner, 1984, como se citó en Vielma 

y Alonso ,2010). 
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Por tanto, estas investigaciones revelan que estás dos variables en diferentes 

contextos estudiados tienden en su mayoría a reportar resultados similares. Entonces, 

para tener colaboradores que presenten altos índices de satisfacción laboral es 

importante promover espacios y recursos que promuevan la felicidad, esta a su vez 

promoverá estados de satisfacción, placer y compromiso en las diferentes actividades 

desarrolladas dentro de ambientes organizacionales (Seligman, citado en Barragán, 

2012). 

En ese sentido, Seligman y Alarcón hacen hincapié en la importancia de 

promover contextos que fomenten emociones positivas, estilos de vida saludable, 

satisfacción personal, desarrollo personal y logro de metas. Además, Maslow también 

agrega que, una persona es feliz cuándo logra satisfacer sus necesidades básicas 

(fisiológicas y de seguridad), así como superiores (amor, pertenencia, estimación y 

autorrealización), entonces a medida que las personas satisfacen estas necesidades, 

están más cerca de alcanzar la autorrealización y, por lo tanto, experimentan un 

mayor nivel de felicidad (Maslow, 2006, citado por Barragán, 2012). Con relación al 

ámbito organizacional, se encuentra la teoría de la motivación de Herzberg (1968) 

citado en Robin (2009), este modelo se divide en dos factores, intrínsecos y 

extrínsecos, que en general propone que factores como el reconocimiento, 

acompañamiento al colaborador, buen clima laboral, adecuadas tareas de 

responsabilidad, salarios, seguridad, y otros, inciden directamente en el bienestar y 

por ende satisfacción. 

Con respecto al objetivo específico uno, en dónde las dimensiones de la 

variable felicidad se asocian con significancia estadística con la satisfacción laboral, 

se determina que las dimensiones de sentido positivo con la vida y alegría de vivir su 

tamaño de efecto fue mediano, mientras que para satisfacción con la vida y realización 

personal fue pequeño, así también la dimensión sentido positivo con la vida es la que 

mayor se asocia con la satisfacción laboral, y realización personal la que menos se 

estaría asociando. Por lo tanto, los colaboradores de esta empresa de seguros en 

particular a medida que expresan un mayor sentido positivo en sus vidas y mayor 

alegría para vivir, tendrán la capacidad de experimentar niveles moderados de 

satisfacción laboral, a diferencia de aquellos que presenten mayor satisfacción con la 

vida y realización personal, pues a pesar de tener niveles altos en estas 
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dimensiones su incidencia en la satisfacción laboral es mínima, por lo cual su nivel de 

satisfacción será de la misma manera. 

En comparación con lo declarado, la mayoría de los estudios presentan 

objetivos específicos diferentes a los propuestos, sólo el estudio de Robles (2021) 

que en este caso presenta un resultado opuesto al presente, este autor indica que la 

correlación entre la variable sentido positivo de la vida es débil o inexistente a 

diferencia del presente que expresa lo contrario. Sin embargo, se puede afirmar que, 

en este grupo o grupos con similares características, van a desarrollar mayor 

satisfacción laboral aquellos colaboradores que presenten un sentido positivo con la 

vida, pues estos poseerán características como conductas y experiencias positivas y 

sin problemas de salud mental relacionado a enfermedades como depresión, 

ansiedad y otros (Alarcón, 2006; Salvatore, 2016). 

En segundo lugar, con respecto al objetivo específico dos, en dónde las 

dimensiones de la variable satisfacción laboral con la felicidad, se asocia con 

significancia estadística, se determina ciertamente estimaciones de asociación con 

significancia estadística, cabe especificar que, para ambas dimensiones, factores 

extrínsecos e intrínsecos, el tamaño de efecto fue mediano, así también la dimensión 

factores extrínsecos es la que mayor se asocia con la felicidad, y factores intrínsecos 

la que menos se estaría asociando. Por lo tanto, estos hallazgos sugieren que los 

colaboradores de esta empresa de seguros en particular muestran una mayor 

felicidad en respuesta a factores laborales externos. Al comparar el presente estudio 

con lo declarado, la mayoría presenta objetivos específicos diferentes al presente, sin 

embargo, Bribiesca (2021) y Hwang (2018) evalúan la incidencia de la satisfacción 

laboral sobre la felicidad indicando una significancia leve entre aquellas variables. 

Entonces se evidencia que ambos estudios tienen resultados diferentes, por lo 

tanto la satisfacción laboral en algunos casos va a incidir en la felicidad, en especial 

si la satisfacción laboral es extrínseca, es decir cuando se promueven factores 

externos, como el salario, recompensa, apoyo entre colegas y un sistema adecuado 

de beneficios laborales, así mismo el éxito, reconocimiento, responsabilidad y valores 

son relevantes (Robbins, 1998); sin embargo éstos factores son continuos, paralelos 

y separados, es decir puede que motive a un colaborador y a otro no (Rivera, 2014), 

ya que más allá de las características personales son las características situacionales 
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que influyen en la satisfacción del colaborador (Quartein, MaAfee y Glassman 1992 y 

Salancik y Pfeffer 1978, citado en Barrera, 2019). 

En tercer lugar, según el objetivo específico tres, de acuerdo a los resultados 

de la evaluación global del modelo de la correlación estructural de la felicidad y la 

satisfacción laboral considerando el sexo, se revela que existe correlación, pero con 

diferencias estadísticamente significativas. En suma, estos resultados evidencian que 

en los colaboradores de esta empresa de seguros la felicidad y satisfacción laboral se 

asocian con más intensidad en hombres que en mujeres. Al comparar el presente 

estudio con lo declarado, la mayoría presenta objetivos específicos diferentes al 

presente, sin embargo, en un estudio de Sánchez (2007) manifiesta también la 

diferencia significativa entre el sexo, en este caso describiendo como más satisfechas 

a las mujeres, a diferencia del presente que describe al sexo masculino como más 

feliz y satisfecho; Carrillo et. al (2013) y Matud (2016) también determinan que las 

mujeres presentan mayor satisfacción laboral que los hombres, sin embargo, también 

revelan que en algunos casos los hombres van a presentar niveles superiores de 

satisfacción, pues resaltan la importancia de variables sociodemográficas y 

contextuales como el tipo de contrato, edad, jornada laboral, tipo de puesto y otros, 

que incidirá directamente en los resultados. 

Asimismo, Castilla et al (2016), en cuanto a las diferencias significativas de 

felicidad entre hombres y mujeres, señalan que los hallazgos son divergentes, pues 

algunos meta-análisis indican que las mujeres tienden a experimentar más felicidad 

que los hombres, pero hay estudios que contradicen esta idea, sugiriendo que el sexo 

por sí solo no explica las disparidades en los niveles de felicidad. 

Entre las limitaciones del presente estudio de investigación se encuentra que 

los resultados obtenidos no se pueden generalizar, pues para el estudio realizado se 

utilizó un muestreo no probabilístico, es decir que los resultados únicamente son 

significativos para la muestra de estudio. Asimismo, otra restricción significativa se 

vincula con los instrumentos de evaluación, ya que los cuestionarios que miden la 

felicidad y la satisfacción laboral pueden variar entre investigaciones y, además, la 

manera en que se redactan las preguntas y se evalúa cada constructo puede influir 

en los resultados y en la intensidad de la correlación. Es fundamental destacar que 

este trabajo de investigación adopta un enfoque correlacional, esta perspectiva 
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implica que se investigó las relaciones y conexiones entre variables, pero no se 

establecieron relaciones causales directas, en consecuencia, las interpretaciones 

deben tener en cuenta esta limitación. Finalmente, durante la recolección de datos las 

diferentes instituciones no facilitaron los datos de la población por lo cual se necesitó 

de otros medios como agentes directos para la alcanzar una muestra aceptable. 

A pesar de las limitaciones descritas, este estudio posibilita una comprensión 

más profunda sobre la importancia de la psicología positiva en el entorno empresarial. 

De esta manera, se abre la puerta para entender cómo un empleado que abraza una 

perspectiva positiva de la vida experimentará una mayor satisfacción en el trabajo, lo 

que, consecuentemente, se traducirá en un rendimiento laboral mejorado; también 

permite reconocer las diferencias entre los sexos al momento de desarrollar o aplicar 

diferentes estrategias de intervención, ya que cada grupo necesitará un enfoque 

diferenciado. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
PRIMERA: Se logró evaluar la magnitud en que se correlacionan las variables 

de estudio obteniendo parámetros de significancia estadística respecto a la felicidad 

y satisfacción laboral. 

SEGUNDA: Con respecto a los objetivos específicos se encontró que las 

dimensiones de felicidad con la satisfacción laboral revelan estimaciones de 

asociación con significancia estadística, obteniendo un mayor grado de significancia 

la dimensión sentido positivo de la vida. 

TERCERA: Asimismo, se concluyó que las dimensiones de la satisfacción 

laboral y felicidad, revelan estimaciones de asociación con significancia estadística 

obteniendo un mayor grado de significancia en la dimensión extrínseca, 

CUARTA: Por último, se encontró, según el modelo de la correlación 

estructural de la felicidad y la satisfacción laboral considerando el sexo, que existe 

correlación, pero con diferencias estadísticamente significativas entre ambos sexos, 

interpretándose que la felicidad y satisfacción laboral se asocian con mayor intensidad 

en hombres que en mujeres. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

 
PRIMERA: Se recomienda, desarrollar estudios en población de diferente 

contexto y el cual posibilite aplicar el tipo de muestreo probabilístico, ya que éste 

permite que los resultados obtenidos se puedan generalizar. 

SEGUNDA: En relación a los objetivos específicos, se sugiere correlacionar la 

variable felicidad con variables de tipo organizacional como clima laboral, compromiso 

organizacional, entre otras, para conocer su asociación y de esta manera brindar 

mayor aporte al campo organizacional. 

TERCERA: También se recomienda indagar sobre de la conexión entre la 

felicidad individual y la dinámica colectiva dentro del equipo de trabajo, examinando 

de qué manera la interacción y la colaboración entre los compañeros impactan en el 

bienestar global de los empleados, estos aspectos pueden agregar valor a la 

investigación al ofrecer una visión más detallada de los elementos que inciden en la 

felicidad y la satisfacción laboral, específicamente dentro del ámbito de las empresas 

de seguros. 

CUARTA: Finalmente, optar por la realización de estudios cualitativos y/o 

estudios de diseños mixtos con relación a las variables estudiadas en el presente 

estudio, incorporando factores sociodemográficos adicionales (género, edad, etc.). 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

 
PROBLEMA 

 
OBJETIVO 

 
HIPÓTESIS 

VARIABLES 
Y 

DIMENSION 
ES 

 
METODOL 

OGÍA 

 
POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

Problema 

General: 

¿Cuál es    la 
magnitud con la 
que se asocia la 
felicidad      y 
satisfacción 
laboral    en 
colaboradores de 
empresas    de 
seguros  de  la 
ciudad de  Lima 
Metropolitana? 

Objetivo General: 

Evaluar la magnitud con la 
que se asocia la felicidad 
y satisfacción laboral en 
colaboradores de 
empresas de seguros de 
Lima Metropolitana. 

 
Objetivos específicos: 

Verificar la magnitud con 

las que se asocian las 
dimensiones de felicidad 

con la satisfacción laboral. 

 
Verificar la magnitud con 
las que se asocian las 
dimensiones de 
satisfacción laboral con la 
felicidad. 

Hipótesis General: 

Existe una relación de 
magnitud mediana 

entre la felicidad y la 
satisfacción laboral. 

Hipótesis específica 
1: 

Existe una relación de 
magnitud mediana 
entre las dimensiones 
de la Felicidad con la 
Satisfacción Laboral. 

Hipótesis específica 
2: 

Existe una relación de 
magnitud mediana 
entre las dimensiones 
de la Satisfacción 
Laboral con la 
Felicidad. 

 
Variable 1: 

Felicidad 

 
Variable 2: 

Satisfacción 

Laboral 

Tipo de 

Investigaci 
ón: 

Empírica 
con enfoque 

cuantitativo. 
Diseño: 

No 
experimenta 
l de tipo 
correlaciona 
l simple 

Alcance de 

Investigaci 
ón: 

Transversal 

Población: 

Colaboradores 
de Lima 

Metropolitana 
Muestra: 

 
Muestreo: 

No 
probabilístico 
por 
conveniencia 

Técnicas: 

Encuesta 

Instrumentos: 

Escala de Felicidad 
de Lima (Arias, 
2016) y 
Escala de 

Satisfacción 
Laboral (González, 
2022). 



 

 

 Verificar la magnitud con 

la que se asocia la 
felicidad y satisfacción 

laboral según sexo. 

Hipótesis específica 

3: 

La felicidad en 
relación a la 
satisfacción laboral 
difiere según sexo. 

    



 

Anexo 2: Operacionalización de variables 

 
Matriz de Operacionalización de la Variable 1 – Felicidad 

 

 
Variable 1 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
 

Dimensiones 
 

Indicadores 
 

Ítems 

Escala de 

Medición 

Escala de 
Felicidad 
de Lima 
(EFL) 
(Alarcón, 

2006). 

Alarcón (2006), define 
a la felicidad como un 
estado afectivo, que 
experimenta el  ser 
humano      de 
satisfacción  plena, 
ante la posesión o 
logro  de   algo 
anhelado,       la 
naturaleza del logro 
puede ser variada, la 
cual dependerá de la 
percepción de cada 
persona, se mostrará 
a través     de 
características 
conductuales y tendrá 
un ciclo de duración. 

El puntaje se 
obtendrá    por 

medio   de   la 
escala  de 
Felicidad de Lima 
(EFL) (Validad 
por Arias et al., 
2016). Está 
conformada por 
27 ítems. 

 

 
Sentido positivo 

de la vida 

 

 
Siento que mi 
vida está vacía 

 

2, 7 ,14 ,17 ,18 

,19 ,20 ,22 ,23 
y 26 

Ordinal 

Escala de Likert 

 
1= Totalmente 
de acuerdo. 

2= Acuerdo. 
3=Ni acuerdo ni 
desacuerdo. 

4= Desacuerdo. 
5= Totalmente 

en desacuerdo. 

 
 

Satisfacción con 
la vida 

Estoy 
satisfecho con 

mi vida 

 
3, 4, 5, 6, 21, 

24, 25, 27 

  
Realización 

personal 
Me considero 
una persona 

realizada 

1, 8, 9, 15, 16 

  
Alegría de vivir Es maravilloso 

vivir 

10, 11, 12, 13 
 



 

Matriz de Operacionalización de la Variable 2 – Satisfacción laboral 

 

Variable 2 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores ítems Escala de medición 

 
 

 
Escala de 
Satisfacci 
ón laboral 
(Warr et 
al.,1979). 

Actitud 
agradable o 
positiva que 
resulta de la 
evaluación 
subjetiva de 
las 
experiencias 
laborales 
(Warr et 
al.,1979). 

 
El puntaje se 
obtendrá  por 
medio de    la 
escala    de 
Satisfacción 
Laboral 
(Gonzales, 
2022).  Está 
conformada 
por 15 ítems. 

 
 

 
Factores extrínsecos 

 

 
Características 

externas del trabajador 

 

 
1, 2, 3, 

4, 5, 6, 
7, 8 

Ordinal 

Escala Likert 

1=Muy insatisfecho 
2=Insatisfecho 

3=Moderadamente 
insatisfecho 

4=Ni satisfecho ni 
insatisfecho 

5=Moderadamente 
satisfecho 

6=Satisfecho 
7=Muy satisfecho 

   
9, 10, 

11, 12, 
13, 14, 

15 

 
Factores intrínsecos 

Características 
internas del trabajador 



Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 
 

 
ESCALA DE FELICIDAD DE LIMA – EFL (Alarcón, 2006) 

(Versión validada por Arias, Caycho, Ventura, Fernández, Ramírez y Tamayo, 

2016) 

 

 
Sexo: …………………… Estado civil:………. Cargo: ……………………………... 

A continuación, se presentan unos enunciados los cuales debes responder según 
consideres. Tiene 5 opciones de respuesta: 

Totalmente de Acuerdo = TA 

De acuerdo = DA 

Indiferente = I 

En desacuerdo = ED 

Totalmente en desacuerdo = TD 

Nº PREGUNTAS TA DA I ED TD 

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. 
     

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. 
     



ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL (Warr, Cook Y Wall, 1979) 

(Versión validada por GONZALEZ, 2022) 

Sexo: ……………………  Estado civil:…. Cargo: ……………………………... 

Atendiendo a cómo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ámbito de su 

trabajo, se presentan varias opciones entre las que usted se identifique, marcando 

con una X en aquella casilla que mejor lo represente a su parecer. 

1= Muy insatisfecho 
2=Insatisfecho 
3=Moderadamente insatisfecho 
4=Ni satisfecho ni insatisfecho 
5=Moderadamente satisfecho 
6=Satisfecho 
7=Muy satisfecho 
 

1 2 3 4 5 6 7 

1. Condiciones físicas del trabajo 
       

2. Libertad para elegir tu propio método de 
trabajo 

       

3.  Tus compañeros de trabajo 
       

4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo 
bien hecho 

       

5. Tu superior inmediato 
       

6. Responsabilidad que se le ha asignado 
       

7.  Tu salario 
       

8. La posibilidad de utilizar tus capacidades 
       

9. Relaciones entre dirección y trabajadores en 
tu empresa 

       

10. Tus posibilidades de ser promocionado 
       

11. El modo en que tu empresa está gestionada 
       

12. La atención que se presta a las sugerencias 
que haces 

       

13. Tu horario de trabajo 
       

14. La variedad de tareas que realizas en tu 
trabajo 

       

15. Tu estabilidad en el empleo 
       



Anexo 6: Consentimiento informado 
 




