
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

Factores personales asociados a la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de 

empresas de Lima, 2020  

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:  

Sistema de Gestión del Talento Humano 

LIMA – PERÚ 

2020 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

Maestra en Gestión del Talento Humano 

AUTORA:  

Carbajal Garro, Julieth Zenina  (orcid.org/0000-0003-4171-263X) 

ASESORA: 

Dra. Jessica Paula Palacios Garay (orcid.org/0000-0002-2315-16831) 



ii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

Dedico mi Investigación a mi Madre, por su 

fuerza y coraje.  

    A mi esposo por su apoyo y consejos para 

seguir luchando por mis sueños, 

         A mi hijo por su amor y alegría que llena 

mi vida de motivos para cumplir mis metas. 

  A mis hermanos porque ellos son mi motor 

para seguir fuerte.  

 

 

 



iii 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 

Agradezco a mi asesora por su apoyo constante 

en la conclusión del trabajo de investigación.  

 

 

 

 

 

 

 



vi 

 

 

ÌNDICE 

Dedicatoria ii 

Agradecimiento iii 

Ìndice de Tablas vii 

Ìndice de Figuras viii 

I.  Introducción 11 

II. Método 22 

2.1 Tipo y diseño de investigación 22 

2.2. Operacionalización de las variables 22 

2.3. Población, muestra y muestreo 24 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 25 

2.5. Procedimiento 26 

2.6. Método de análisis de datos 26 

2.7. Aspectos éticos 27 

III. Resultados 28 

V. Conclusiones 42 

VI. Recomendaciones 43 

Referencias 44 

Anexos 49 

Anexo 1 49 

 

  



vii 

 

Índice de Tablas 

Tabla 1: Operacionalización de la variable factores personales 23 

Tabla 2:  Felicidad en el trabajo 24 

Tabla 3: Alfa de Cronbach de la Variable felicidad en el trabajo 26 

Tabla 4: Juicio de expertos 26 

Tabla 5: Niveles de la variable Felicidad  en el trabajo 28 

Tabla 6: Niveles de generación de felicidad según las experiencias por cada dimensión 28 

Tabla 7: Tabla 3: Género en los trabajadores 29 

Tabla 8: Edad de  los trabajadores 29 

Tabla 9: Sueldo de los trabajadores 30 

Tabla 10: Tipo de empresa  de los trabajadores 30 

Tabla 11: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 31 

Tabla 12: Pruebas de chicuadrado para los factores personales y la felicidad en el trabajo 31 

Tabla 13: Pruebas de chicuadrado para los factores personales con el sentimiento de desagrado 32 

Tabla 14 : Pruebas de chicuadrado para los factores personales y el flow y motivación intrínseca

 32 

Tabla 15 : Pruebas de chicuadrado para los factores personales y las experiencias de apoyo 33 

Tabla 16 : Pruebas de chicuadrado para los factores personales con la falta de apoyo organizacional

 34 

 

 

  



viii 

 

Índice de Figuras 

Figura 1 :Nivel de felicidad de los colaboradores de empresas de Lima 34 

 

  



ix 

 

Resumen 

La investigación titulada “Factores personales asociados a la Felicidad en el Trabajo en 

colaboradores de empresas de Lima, 2020”, tuvo por objetivo principal determinar si existe 

asociación entre los factores personales y la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas 

de Lima, 2020. 

 El estudio se desarrollo dentro del enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-correlacional 

y de diseño no experimental, la muestra fue de 160 colaboradores de las empresas de Lima y se 

utilizó dos instrumentos: Factores personales y felicidad en el trabajo. El marco conceptual fue 

desarrollado sobre las 4 dimensiones consideradas para los factores personales, como son el 

género, la edad, sueldo y tipo de empresa. La investigación fue desarrollada bajo el enfoque 

cuantitativo, usando un diseño no experimental con nivel descriptivo correlacional. 

 Para la medición se usó en los cuestionarios la escala de Likert, siendo validados a través 

de juicios de expertos y determinado su confiablidad por Alfa de Cronbach. Los resultados 

mostraron que existe asociación significativa entre los factores personales y la felicidad en el 

Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, en el año 2020. Dado que el valor del p-valor 

usado para rechazar las hipótesis fueron inferiores a 0.05 en todos los casos. 

Palabras claves: Factores personales, felicidad en trabajo, flow, motivación intrínseca, Sentimiento 

de desagrado 
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Abstract 

 

The research entitled “Personal factors associated with Happiness at Work in collaborators of 

companies in Lima, 2020”, whose main objective was to determine if there is an association 

between personal factors and Happiness at Work in collaborators of companies in Lima, 2020. 

It is a development study within the quantitative approach, descriptive-correlational level 

and non-experimental design, the sample was 160 collaborators from Lima companies and two 

instruments were used: personal factors and happiness at work. The conceptual framework was 

developed on the 4 dimensions considered for personal factors, such as gender, age, salara and 

type of company. The research was developed under the quantitative approach, using a non-

experimental design with a correlational descriptive level. 

For the measurement, the Likert scale was used in the questionnaires, being validated 

through expert judgment and its reliability determined by Cronbach's Alpha. The results showed 

that there is a significant association between personal factors and happiness at work in 

collaborators of companies in Lima, in the year 2020. Since the value of the p-value used to reject 

the hypotheses was less than 0.05 in all cases. 

Keywords: Personal factors, happiness at work, flow, intrinsic motivation, Feeling of displeasure 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



I.  Introducción 

En tiempos modernos y desde un ángulo internacional, es notoria la enorme competencia que 

enfrentan las empresas y sus efectos en los colaboradores, aunque se observan niveles de ingresos 

muy superiores a los de América Latina, estos generalmente van cargados de intranquilidad y otros 

aspectos negativos que modifican la actitud de estos, los cuales son trasladados a los resultados de 

las empresas en falta de productividad y conflictos internos, por tal razón, es de gran interés para 

la empresa mantener la actitud del colaborador, con tranquilidad, entusiasmo, actitud positiva y 

creatividad para enfrentar los restos, en este sentido Maroto (2017)  destacó que el dinero no da la 

felicidad, basándose en evidencias mostradas en Europa a finales del 2013, principalmente en 

España, en donde el crecimiento del nivel de empleo se incrementó sustancialmente, acompañado 

de mejores ingresos y poder adquisitivo, sin embargo, niveles de felicidad fueron bajos. 

 Según los resultados de una encuesta realizada sobre “La Felicidad en el Trabajo” por The 

Adecco Group, una de las principales consultoras a nivel mundial en lo que se refiere a gestión de 

recursos humanos, se detalla que en España tiene aproximadamente 19 millones de ocupados, sin 

embargo, en los últimos dos años la tasa de felicidad ha pasado del 81,5% al 76,6%, lo que podría 

hacer pensar en una posible tendencia a la baja, esto dado que la proporción de trabajadores 

infelices ha crecido del 18,5% al 23,4%. Esto significó entre otras cosas, que existe una proporción 

considerable que no está satisfecho en su puesto de trabajo, talvez entre otras cosas porque las 

organizaciones están descuidando los elementos que permiten a los trabajadores sentirse mejor en 

sus trabajos o posiblemente los tiempos actuales en donde la economía se ha dinamizado ha 

forzado a las personas a una mayor exigencia y estrés laboral.   

 Desde la perspectiva nacional, el Perú hasta hace poco era uno de los países 

latinoamericanos reconocido tener un crecimiento económico considerable en relación a otros 

países de la región y su sector empresarial estaba mostrando gran dinamismo en sus operaciones, 

tanto en la micro, pequeña, mediana y gran empresa, lo que generó situaciones de alta tensión 

laboral. En este contexto, era necesario para las empresas peruanas mantener felices a sus 

colaboradores, ya que esto generaba actitudes positivas, lo que mejoraba los resultados y la 

productividad, sin embargo, no ha sido tan sencillo lograr esto en los miembros de la empresa, ya 

que hoy es más complicado que antes por la alta rotación en los empleos, siendo distinto a lo que 

sucedía hace años, puesto que antes los trabajadores se quedaban a laborar muchos años en una 

sola empresa. En este sentido, se mencionó en de un estudio hecho en empresas peruanas (Radio 

programas del Perú, 2017), los resultados por una compañía de consultoría de desarrollo 
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organizacional. En dicho estudio, se menciona que las empresas se muestran preocupadas por la 

felicidad de sus colaboradores, ya que se han percatado que existe un impacto en la productividad, 

viéndose incrementada hasta un 31%, trasladando incluso su efecto a mejoras en la salud de dichos 

colaboradores en un 21%. Contrario a lo que podamos pensar, la felicidad en los empleos no pasa 

únicamente por un tema monetario. Esto se entiende en el sentido que un colaborador no solo 

espera recibir un buen sueldo, sino también pretenden equilibrar también sus aspectos personales 

dentro del trabajo.  

 En el Perú, según el informe anual del trabajo del año 2018 y publicado en el año 2019 por 

el ministerio de trabajo, señala que la productividad laboral por trabajador ha mostrado tasas 

positivas de crecimiento durante los últimos cinco años, por ejemplo, la productividad laboral pasó 

de 0,6% durante el año 2017 a el valor de 2,3% en el 2018, lo cual va correlacionado con el 

crecimiento del PBI, indicador clave de la dinamización de la economía. Además, si se observa 

desde la perspectiva de distintos sectores, cada sector muestra niveles distintos de productividad 

laboral, desde el nivel bajo, medio, hasta un nivel alto, en el cual los rubros al que pertenecen al 

sector con nivel alto están conformados por el de electricidad, agua y minería e hidrocarburos, 

dentro de los cuales también hay diferencias significativas. Los grupos de productividad laboral 

media lo conforman el sector construcción, otros servicios, transportes y comunicaciones y 

manufactura y los de productividad baja el sector agricultura, restaurantes y hoteles y comercio. 

En nuestro país también podemos distinguir otros factores que modifican la productividad del 

trabajador y su estado de felicidad, tales como la calidad de empleo y sus características. 

  En el sentido descrito en párrafos anteriores, es importante aclarar que la productividad no 

solo depende de la felicidad o bienestar que experimenta el trabajador, sino que esto depende de 

otros factores, en los cuales la felicidad en el trabajo, indudablemente hace que el trabajador se 

sienta más comprometido con la empresa en que labora, mostrando un mejor nivel de 

productividad laboral, tomando en cuenta que las condiciones laborales también son distintas 

según el sector al que se pertenezca, lo que no es el objetivo de esta investigación, la cual se enfoca 

primordialmente en las características personales como elementos que están asociados a la 

felicidad en el trabajo, como motor de mejor productividad del trabajador en la empresa. En este 

sentido, surge la pregunta de investigación ¿Están asociados los factores personales a la Felicidad 

en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020? 

  El apoyo organizacional es analizado en una investigación por Shi y Gordon (2019) 

quienes tuvieron el objetivo de investigar la medida en que el apoyo organizacional que perciben 
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en trabajadores de parte de su institución se relaciona con el rendimiento en el desarrollo de 

prácticas laborales. La investigación tuvo enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional. 

Se utilizó muestreo por conveniencia, con una muestra de 25 participantes. Se utilizaron encuestas 

tipo likert y se utilizó la técnica estadística de regresión múltiple para el análisis de los datos, 

tomándose en cuenta distintos escenarios para la dispersión de los datos. Los resultados indicaron 

que los empleados mostraron un mayor compromiso laboral al percibir apoyo organizacional, y 

los que no lo percibieron mostraron estar menos comprometidos con la empresa, por lo que el 

apoyo organizacional interviene de manera positiva en las relaciones trabajador – empresa, 

pudiendo actuar como mecanismo social en los resultados de comportamiento de los empleados. 

 Del mismo modo, la investigación de enfoque cuantitativo y diseño no experimental, de 

nivel descriptivo correlacional desarrollada por Wijngaards, Hendriks y Burger (2019), en la cual 

se analizó a los trabajadores que no están interactuando en las oficinas junto a otros miembros, 

dado que sus trabajos pertenecen al sector transporte. En este sentido, se analizó a los choferes de 

camiones y los niveles de felicidad que llegan a experimentar en la ejecución de su trabajo. La 

muestra utilizada fue de 82 conductores de camiones holandeses, y se les consultó a través de un 

cuestionario con preguntas en escala de Likert, encontrándose que estos llegaban experimentar un 

mayor grado de felicidad en las actividades fuera del trabajo, así como también en actividades no 

relacionadas con la ejecución de sus tareas habituales, como en la hora del descanso. Se midieron 

estadísticamente correlaciones entre variables, obteniéndose valores positivos y negativos. Una de 

las conclusiones a las que se llegó fue que aspectos como la congestión se relaciona negativamente, 

pero el apoyo social de los colegas y las horas de trabajo flexibles se relacionan positivamente.  

 En el ámbito laboral, es importante considerar las manifestaciones de los colaboradores en 

situaciones agotadoras y estresantes ya que generan variaciones del grado de felicidad en estos. 

En este sentido, la investigación de Park, Kim y Lee (2019) de enfoque fue cuantitativo y de nivel 

correlacional, utilizó una muestra de 387 trabajadores que laboraban en empresas coreanas, 

teniendo como objetivo el analizar el uso de celulares inteligentes cuando las tareas del trabajo 

eran extremas, y el papel que tenía en esta manifestación el apoyo organizacional y social. Según 

los resultados, el trabajo extremo y agotador inducia a los colaboradores a hacer uso de los 

celulares después del trabajo, en cierto modo para disipar su sensación negativa y estresante. La 

presencia de una percepción de un apoyo organizacional y social generaba un efecto mediador en 

ellos, disminuyendo o regulando su uso, pero se incrementaba considerablemente en los que no 

percibían esa situación.   Las conclusiones obtenidas señalan que existe un efecto regulador por 
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parte del apoyo organizacional y social en el uso de celulares en situaciones de agotamiento laboral 

y contribuye a la generación de un modelo posterior que se acerque a relacionar con más exactitud 

dicha relación. 

 Así mismo, Morales, (2017), desarrollo una investigación cuyo objetivo era determinar el 

nivel de felicidad que mostraban a la hora de realizar sus labores los miembros de la dirección de 

educación primaria del ministerio de educación. El estudio fue elaborado bajo el enfoque 

cuantitativo, con diseño experimental y nivel descriptivo. La muestra usada fue de 123 

trabajadores de la dirección de Educación Primaria del Ministerio de Educación usando 

cuestionarios con preguntas en la escala de Likert, consultándoseles sobre el nivel de felicidad que 

experimentaban al realizar su trabajo y clasificándolos según su género, edad y grado académico. 

Los resultados mostraron resultaron niveles similares de felicidad moderada para el género 

masculino y femenino, sin embargo, en el grado académico si se observó una diferencia, mostrando 

los trabajadores de nivel técnico mayor nivel de felicidad laboral frente a los que tenían grado 

universitario. Los grupos de edades distintos solo mostraron diferencias mínimas, siendo el nivel 

moderado de felicidad el nivel más común a todos los trabajadores.  

 Otro artículo considerado por su importancia es el de Salas, Alegre, y Fernández (2017), 

ya que han seleccionado 87 artículos de una revisión total de 615, sobre la felicidad de trabajadores 

con gran nivel de calificación o también conocidos como intensivos en conocimiento, encontraron 

que solo el 14.5% del total de artículos trataban de este tema de gran importancia, sobre todo 

porque se da en escenarios actuales. Estos trabajadores cobran gran importancia para las empresas, 

por el valor que agregan a esta, ya que en gran medida les permite mantenerlas competitivas dentro 

del mercado.  Se encontró que era necesario entre otros aspectos, lograr motivación a través de la 

autonomía que se les pueda brindar, reconocimiento por sus logros y oportunidades de crecimiento 

y avance, dado que en contextos laborales estos trabajadores responden positivamente, mostrando 

compromiso en sus labores, generando esfuerzo sin importarles lo difícil del trabajo.  La 

conclusión a la que se llega este artículo se basa en la conveniencia de combinar diferentes niveles 

de análisis considerando puntos de vista individuales, los factores del entorno grupal, y las 

estrategias de recursos humanos empleadas. 

 Es importante tomar en cuenta que si bien es cierto existe en algunos colaboradores un tipo 

de motivación intrínseca que les hace responder positivamente ante las exigencias, también hay 

elementos que deterioran ese aspecto, en este sentido Van, Woortler y De Jonge (2016) realizaron 

un estudio cuantitativo de nivel descriptivo correlacional, y tuvieron como objetivo analizar si es 
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posible disminuir la motivación intrínseca de los trabajadores autónomos cuando la demanda y 

presión de trabajo es alta, sobre todo si se recurre a condiciones de trabajo mixto. Para esto, se 

utilizó una muestra de 657 trabajadores de ambos sexos, que pertenecían a una variedad de sectores 

productivos, en los que debido a la alta demanda de trabajo y presión se recurría a la mezcla de 

trabajo, dentro del mismo lugar o fuera de él, usando conexiones por computadoras. De acuerdo a 

los resultados, los trabajadores con una necesidad de autonomía, cuando observan que existe alta 

demanda de trabajo y gran presión laboral aceptan el trabajo mixto sin disminuir su motivación 

intrínseca, lo que permite usarse como mecanismo de adecuado cuando el trabajo en equipo si se 

incrementa las exigencias de trabajo de manera considerable. 

 Dentro de los investigadores que han analizado a la motivación intrínseca como elemento 

importante en los trabajadores se encuentra a Burani y Palestini (2016), cuya investigación de 

enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo, analizó a una muestra de 216 trabajadores de empresas 

italianas, que mostraban interés de hacer bien su trabajo desde su propia motivación, no siendo 

necesario recibir un estímulo adicional al de su salario. Se utilizó la metodología de las encuestas 

para conocer la actitud de los trabajadores contratados, observándose que aquellos que muestran 

una motivación propia, no es necesario otro estímulo externo adicional para buscar realizar su tarea 

adecuadamente, principalmente su motivación intrínseca que guía su desenvolvimiento, inclusive 

cuando estos puedan tener poco nivel de capacitación. Se concluye que cuando la motivación 

intrínseca es suficientemente alta, los trabajadores muestran el esfuerzo es mayor, siendo una 

característica importante a tomar en cuenta si se espera un compromiso del trabajador.  

 Una aporte importante sobre los efectos de la percepción del apoyo organizacional 

percibido por los colaboradores que trabajan en una empresa lo muestra Ross (2016) en su 

investigación de cuyo propósito fue el conocer como lo percibido en su ambiente de trabajo por 

las enfermeras que laboran en la sociedad de perianestesia, influye en su decisión de mantenerse 

en su puesto habitual, sobre todo en cómo percibe la carga laboral recibida, el apoyo de la 

institución y la satisfacción que experimentan. El estudio es de enfoque cuantitativo, no 

experimental y de nivel descriptivo, utilizándose la técnica de encuesta en línea. Se envió la 

encuesta a 2,121 enfermeras de la American Society of PeriAnesthesia, respondiendo solo el 21% 

de los que lo recibieron. Se concluyó que la percepción de las enfermeras sobre el apoyo 

organizacional, la carga de trabajo y satisfacción general determinan en ellas la intención de 

permanecer en sus puestos de trabajo, dado que el personal que percibe una mejor carga de trabajo 
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y apoyo organizacional muestra una mejor intención a quedarse en su puesto de trabajo y las que 

perciben lo contrario tienen una predisposición a retirarse. 

 Un estudio importante que permite comprender que el apoyo que brindan las 

organizaciones a sus colaboradores incide directamente en su determinación de permanecer en la 

organización lo muestra la investigación realizada por Yang, Liu, Liu, y Zhang (2015), los cuales 

realizan la investigación con el objetivo de determinar el impacto del apoyo de la organización, 

así como el crecimiento profesional en la intención de rotar de centro de trabajo en las enfermeras 

de los hospitales de China. Este es estudio es de enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo 

correlacional. Se usó una muestra de 526 enfermeras de ocho hospitales, se usaron instrumentos 

tipo Likert para determinar el efecto del crecimiento profesional y el apoyo laboral en la intención 

de rotación de puestos de trabajo en las enfermeras. Para el análisis se usó la técnica estadística 

del análisis factorial, se concluyó que una falta de apoyo por parte del hospital genera una intención 

de rotación en los puestos de trabajo de las enfermeras, sin embargo, el brindar oportunidades que 

permitan mejorar su nivel profesional y recibir apoyo de la organización incrementa la intención 

del personal calificado de permanecer en su puesto de trabajo. 

 Adicionalmente, es necesario incluir la investigación de Chaiprasit y Santidhirakul (2013), 

desarrollada en Tailandia, país en el que su crecimiento ha sido impulsado por negocios de tamaño 

pequeño y a su vez de tamaño mediano, por lo que normalmente reciben apoyo del estado por su 

contribución a la economía del país. El objetivo trazado por los autores fue analizar los factores 

que afectan la felicidad de los empleados en el trabajo en las PYME, así como medir el nivel de 

felicidad que muestran al desarrollar sus labores. Para esto, los investigadores utilizaron una 

muestra de 300 empleados, a los cuales se les entregó cuestionarios con preguntas en escala de 

Likert. Se tomó en cuenta cinco factores que influyen en la felicidad en el lugar de trabajo, tales 

como inspiración laboral, organización con valor compartido, relación, calidad de vida laboral y 

liderazgo. Los resultados mostraron un nivel alto de felicidad en los empleados de las PYME, 

siendo los aspectos de calidad de vida laboral, el liderazgo y la relación entre sus miembros los 

tres factores que mostraron mayor influencia en la generación de felicidad en el trabajo. El 

tratamiento de los datos mostro una capacidad de predicción de un R cuadrado de 0.594. 

 Un aspecto importante tomando en cuenta por Johnston, Luciano, Maggiori, Ruch, y 

Rossier (2013), ha sido el tema de la capacidad para adaptarse de los colaboradores en sus distintas 

áreas de trabajo, para ello los autores plantean realizar mediciones de un constructo psicosocial 

que tiene que ver con la forma en que cada colaborador logra superarse positivamente, enfrentando 
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las dificultades del trabajo, técnicamente y socialmente hablando, es decir autorregulándose en el 

medio laboral. Los autores plantean cuatro dimensiones, tales como la preocupación establecida 

por el trabajador, el control de las situaciones, la curiosidad que lo guía para encontrar respuestas 

y la confianza para ser aceptado en el nuevo trabajo. Todos estos factores mencionados están 

orientados al logro de la felicidad, contribuyendo al florecimiento humano y en desempeño 

óptimo. La investigación valida la versión alemana de la escala de habilidades de adaptación 

profesional.  Los resultados mostraron altos niveles de ajuste para el modelo, en este sentido, las 

capacidades para adaptarse mostraron estar relacionadas negativamente con el estrés laboral, y 

positivamente con las orientaciones a la felicidad. A su vez, se observó el carácter mediador del 

control, puesto que gracias a esto el colaborador logra conseguir la posición y vida deseada en el 

trabajo. 

 Por otro lado, los autores Shen, et al (2013) analizaron el vínculo que genera el apoyo 

organizacional percibido en los resultados laborales de los empleados en el contexto chino. el 

apoyo los efectos que generan en los trabajadores el apoyo realizado por las organizaciones. El 

estudio se desarrolló bajo el enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo – correlacional. Se tomó 

una muestra de 238 Los empleados provenían de 13 empresas chinas, de distintos sectores 

industriales, tales como el sector de tecnología, electrónica, bienes, educación y medicina. Los 

resultados mostraron que se generan respuestas positivas en el personal que labora dentro de las 

empresas, además que, desarrollan buenas relaciones entre el colaborador y el centro de trabajo, 

en términos de actitudes y comportamientos que benefician a las organizaciones, así como también 

en la disminución del nivel de rotación del empleo, incrementándose el rendimiento laboral.  

 Sobre la variable felicidad en el trabajo, Dutschke (2013), realizó un estudio cuyo objetivo 

fue conocer los factores que determinan la felicidad en las organizaciones de Portugal. El estudio 

se realizó bajo el paradigma mixto, realizando análisis cualitativo y cuantitativo, siendo 

desarrollado en tiempos en los que los mercados de Europa se encuentran en dinamismo. El autor 

reconoce la importancia de analizar la variable felicidad para guiar a la empresa en su búsqueda 

en los trabajadores, y lograr este objetivo con bajos costos en de costos en las empresas. El artículo 

se propone un instrumento que permita establecer una escala de medición para la felicidad en las 

organizaciones, para esto se usó una metodología mixta, desde un análisis de contenido como parte 

del método cualitativo y la técnica de análisis factorial para la parte cuantitativa. Los resultados 

permitieron encontrar los factores buscados en la determinación de la felicidad, sin embargo, la 

remuneración no resultó ser el factor más resaltante para lograr la felicidad del colaborador, siendo 
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más importantes el reconocimiento por parte de los superiores y de la misma empresa, así como la 

posibilidad que le otorga la empresa para desarrollarse de manera personal y profesionalmente, sin 

dejar de lado al ambiente en que se desenvuelven. El alpha de Cronbach encontrado fue de 0.982, 

lo que verificaba un elevado nivel de confiabilidad. 

 Otro estudio importante a resaltar es el de Ward (2013), cuyo objetivo fue el de analizar 

las características del entorno ambiental y los procesos mentales del individuo dentro del contexto 

de las fuentes de felicidad e infelicidad en el trabajo. La investigación es de enfoque cuantitativo, 

de nivel descriptivo. Para esto se tomó una muestra de 150 colaboradores y se realizaron encuestas 

tipo Likert. Dentro las conclusiones se Considera importante al ambiente en el que se desarrolla el 

trabajador, sin embargo, se señala también que la felicidad también depende de las características 

personales de cada individuo, incluyendo sus pensamientos y sentimientos que guarda consigo. A 

su vez, se concluye que  la manifestación de la felicidad puede depender tanto de las características 

laborales como personales y su integración dentro del trabajo. 

 El marco teórico que sustenta las variables Felicidad en el trabajo y factores personales 

está respalda en los fundamentos de la “Teoría de las relaciones humanas”, que aparece a partir de 

1930, configurándose dentro de las teorías de la administración con un enfoque humanista, es decir 

observando el lado humano de las personas que trabajan en las diferentes organizaciones. Según 

Chiavenato (2019), esta teoría se ve impulsada y apoyada con el surgimiento de nuevas disciplinas, 

tales como la psicología, y específicamente en la psicología del trabajo, la cual inicialmente fue 

llamada psicología industrial, la cual  busco analizar  las características humanas que mostraban 

en las tareas que le son exigidas, sobre todo usando test psicológicos para mejorar los procesos de 

selección de personal, orientación profesional, capacitación y mejorar los métodos de aprendizaje, 

posteriormente ya en una segunda etapa, se esta disciplina se centró en el lado individual como 

social del trabajador dentro de la organización, estudiando la motivación ,  los incentivos del 

trabajo, el liderazgo, la comunicación , así como las relaciones interpersonales. 

 El enfoque teórico de la “Felicidad en el trabajo” requiere necesariamente del análisis 

conceptual de la “felicidad”, según Uribe (2016), la felicidad es reconocida como un término usado 

de manera cotidiana, sin embargo, este puede analizarse como un constructo teórico, tomándose a 

este como un estado emocional muy positivo, producto de una satisfacción con la vida misma. 

Algunos teóricos fundamentan que la felicidad es un estado emocional influenciado por la genética 

misma de los individuos y otros lo sustentan como consecuencia de algunas situaciones originadas 

en el ambiente, por lo que adquiere un carácter cambiante y condicionado por alteraciones del 
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entorno o ambiente en el que se desarrolla. Algunos teóricos lo relacionan el bienestar con el estar 

feliz, sin embargo, el bienestar viene a ser muchas veces solamente uno del componente de la 

felicidad, pero por el lado de la empresa genera crecimiento de la productividad y por el lado de 

la sociedad incrementa la calidad de vida en los grupos humanos. 

 Según Gurt (2016) las empresas desean que sus colaboradores se mantengan creativos, que 

innoven contantemente, solicitan de ellos mucha concentración y entusiasmo, flexibilidad al 

cambio, serenidad frente a los retos y las exigencias que le son asignadas, logro de resultados y 

metas cada vez mayores. En este sentido surge la pregunta ¿Cómo lograr estas cosas en los 

trabajadores?. La respuesta conlleva a los psicólogos del trabajo a analizar este fenómeno, basado 

en el estudio del comportamiento de las personas al ejecutar sus labores dentro de las 

organizaciones. Siendo la felicidad una emoción de carácter positivo, puede mejorar la ejecución 

del trabajo, los resultados y la productividad de los trabajadores, además que impulsa la generación 

de bienestar, la percepción sobre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral, permite 

desarrollar la resiliencia laboral, que en conjunto terminan por ser impulsores del buen desempeño 

y el cumplimiento de metas. 

 Si se busca relacionar a la felicidad con otras manifestaciones que se dan en el trabajo 

dentro de las organizaciones, se ha encontrado correlaciones positivas con la calidad de vida 

laboral y la satisfacción laboral, sin embargo, también ha habido hallazgos sobre correlaciones 

inversas con el estrés, el cual termina siendo perjudicial para los empleados y la propia empresa. 

En este sentido, Salzberg (2015) nos dice que la felicidad despierta actitudes positivas, que logran 

de alguna manera que los colaboradores se observen así mismos como más productivos. Algunos 

teóricos tienden a confundir a la experimentación de la felicidad con la satisfacción laboral, sin 

embargo, el estado positivo generado por la felicidad promueve el incremento de otros aspectos 

como la satisfacción laboral, y a su vez este se manifiesta en buenos efectos en aspectos tales como 

la disminución del ausentismo, la evasión de las tareas del trabajo, la manifestación de quejas y 

reclamos hacia la jefatura, el bajo nivel de compromiso, los conflictos, entre otros aspectos que al 

disminuirse resultan buenos para las organizaciones, además de observar en los miembros una la 

sensación gratificante y de disfrute al realizar su trabajo. 

 Con respecto a la concepción teórica del “flow” Rodríguez (2012) nos menciona que este 

concepto está enmarcado dentro de la psicología positiva, fue incrustado por la corriente humanista 

desde el año 1965, analizando sobre todo a las personas que mostraban un disfrute especial al 

realizar sus tareas o actividades.  Esto solía verse con regularidad en las personas del mundo 
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artístico, musical, etc., quienes se mantenían ocupados por largas horas con mucha dedicación y 

gran satisfacción y disfrute la realización de determinada actividad, en este sentido, estas personas 

utilizaban el termino flow (fluir) al tratar de explicar lo que sentían al desarrollar su trabajo. Flow 

era un estado en el que una persona se encontraba al realizar una tarea, sin interesarle lo que podría 

suceder a su alrededor, con alto nivel de agrado y disfrutando lo que realizaba. Los teóricos al 

definirlo usan el termino de motivación o interés intrínseco. 

 Flow y motivación intrínseca, Cuando se relaciona flow en situaciones en el ambiente 

laboral, se puede definir como una experiencia a corto plazo caracterizada por la absorción, 

disfrute y motivación intrínseca donde absorción se refiere a un estado en el que la persona se 

encuentra en concentración total y si se relaciona al trabajo, es cuando el empleado se concentra 

en su trabajo y no es consciente del tiempo que transcurre. Asimismo, cuando un empleado se 

encuentra en un estado de flow, tiende a disfrutar lo que realiza, sintiéndose feliz, positivo de la 

calidad de su trabajo y satisfecho de la actividad o tarea que realiza (Bakker, 2005 y 

Csikszentmihalyi, 2013). 

 Las experiencias de apoyo a nivel organizacional: Se refieren a los mecanismos y 

estrategias que provee la empresa para facilitar información u oportunidades al trabajo, es decir, 

las herramientas y/o lineamientos que una empresa brinda a sus trabajadores para tener un 

horizonte claro y un ambiente que facilite el trabajo al colaborador. (Singh & Aggarwal, 2018). 

 Falta de Apoyo Organizacional, Se define como la ausencia de procedimientos y 

reconocimiento al mérito de un trabajor en una empresa, es decir, es la falta de mecanismos y 

normas que fomenten el trabajo en equipo y el adecuado reconocimiento de los méritos de los 

trabajadores (Singh & Aggarwal, 2018) La psicología positiva del comportamiento se clasifica en 

tres bloques: emociones positivas, rasgos positivos y organizaciones positivas. Por otro lado, 

considera que el concepto de felicidad se compone de un aspecto hedónico y otro eudaimónico. El 

primero está referido a los sentimientos de placer en la vida mientras el segundo identificado con 

lo que uno debe hacer de manera coherente en la vida tanto a nivel personal como laboral. 

(Seligman, 2000) 

 La problemática observada en las empresas en Lima y el apoyo recibido en la revisión de 

artículos científicos permiten formular la pregunta de investigación general: ¿Los factores 

personales están asociados la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 

2020?, así como también el problema específico 1: ¿Los factores personales están asociados  al 
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Sentimiento de desagrado en colaboradores de empresas de Lima?, el problema específico 2: ¿Los 

factores personales están asociados al Flow y motivación intrínseca en colaboradores de empresas 

de Lima?, el problema específico 3: 

¿ Los factores personales están asociados a las Experiencias de apoyo en colaboradores de 

empresas de Lima? Y el problema específico 4: ¿Los factores personales están asociados a la falta 

de apoyo organizacional en colaboradores de empresas de Lima? 

 La investigación tiene una justificación teórica, ya que los resultados de esta investigación 

complementarán la poca información que existe sobre este aspecto de suma importancia para las 

empresas peruanas, además de ello, la investigación tiene una justificación practica ya que los 

resultados de lo investigado y las conclusiones obtenidas permitirán aplicarse en las empresas de 

Lima en mejora de sus resultados, generando nuevas estrategias y políticas de trabajo, 

consiguiendo que sus colaboradores posean una mentalidad positiva y proactiva, que generen 

productividad y salvaguarden constantemente la calidad de los productos que desarrollan para el 

mercado, los cuales son consecuencia directa un buen estado emocional producido por la felicidad 

en el trabajo.  Finalmente, la investigación tiene una justificación metodológica, ya que los 

instrumentos usados en la medición de las variables, así como los elementos metodológicos podrán 

servir de modelo para otros trabajos similares con respecto a las variables de estudio. 

 Fue planteado también el objetivo general: Determinar si los factores personales están 

asociados a la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020 así como el 

objetivo específico1: Determinar los factores personales están asociados al Sentimiento de 

desagrado en colaboradores de empresas de Lima, objetivo específico 2: Determinar si los factores 

personales están asociados al Flow y motivación intrínseca en colaboradores de empresas de Lima, 

objetivo específico 3:  Determinar si los factores personales están asociados a las Experiencias de 

apoyo a nivel organizacional en colaboradores de empresas de Lima y el objetivo específico 4: 

Determinar si los factores personales están asociados a la falta de apoyo organizacional en 

colaboradores de empresas de Lima. 

Fue planteada la hipótesis general: Los factores personales están asociados a la Felicidad en el 

Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020. Así como también la hipótesis especifica 1: 

Los factores personales están asociados al sentimiento de desagrado en colaboradores de empresas 

de Lima, la hipótesis especifica 2 : Los factores personales están asociados al flow y motivación 

intrínseca en colaboradores de empresas de Lima, la hipótesis especifica 3 : Los factores personales 

están asociados a las experiencias de apoyo a nivel organizacional en colaboradores de empresas 



22 

 

de Lima y finalmente la hipótesis especifica 4: Los factores personales están asociados a la falta 

de apoyo organizacional en colaboradores 

II. Método 

2.1 Tipo y diseño de investigación  

La investigación fue de tipo sustantiva, como lo señala Sánchez y Reyes (2018), que se tratan de 

investigaciones orientadas a solucionar problemas que se derivan de la realidad, tanto social como 

natural, siendo su objetivo responder objetivamente a las interrogantes planteadas, generando una 

contribución a la estructura teórica científica relacionada a el hecho investigado. 

  El diseño fue de tipo no experimental y transversal, como los señalan Hernández y 

Mendoza (2018) en estos tipos de investigaciones no se llegan a manipular las variables analizadas, 

ya sean independientes o dependientes. De la misma manera, señalan que un estudio es transversal 

cuando se recogen los datos de la realidad en un momento dado del tiempo, como si se tratase de 

capturar con una fotografía lo que sucede en la realidad en ese fragmento del tiempo. 

 El alcance o nivel de la investigación fue descriptivo correlacional, ya que en este estudio 

se buscó describir y a su vez encontrar la asociación de las variables, como lo mencionan Cohen 

y Gómez (2019) que en estos estudios se busca encontrar un patrón de asociación predecible dentro 

del grupo estudiado o dentro de la población, sin embargo, la existencia de una relación no lleva 

necesariamente a considerar al estudio de tipo explicativa, ya que ello necesita de la formulación 

de hipótesis que tomen en cuenta la relación entre variables controladas. 

   El enfoque del estudio realizado es de tipo cuantitativo, porque los datos y el análisis están 

establecidos de manera numérica, como lo menciona Baena (2017) un estudio cuantitativo busca 

probar hipótesis a partir de la medición numérica de los datos recolectados de la realidad y con 

ayuda del análisis estadístico determinar patrones de comportamiento que le permitan probar 

teorías.  

2.2. Operacionalización de las variables  

La investigación se centró en analizar los resultados de las variables denominadas: factores 

personales y felicidad en el trabajo, siendo aplicados a los colaboradores de las empresas de Lima 

en el año 2020. 
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2.2.1 Factores personales  

Los factores personales según Gutiérrez (2015) incluyen a los aspectos de índole personal, que 

pueden ser definidas desde el punto de vista social o institucional, las cuales pueden estar 

expresadas en un conjunto de variables propias del trabajador, tales como: Género, edad, estado 

civil y otros estudios universitarios.  

Se ha tomado los factores personales como variable importante en los colaboradores de las 

empresas, sin embargo, se ha delimitado a 4 dimensiones, en busca de analizar la asociación con 

la felicidad en el trabajo, siendo considerados para el estudio a el género, la edad, el sueldo y el 

tipo de empresa. 

Tabla 1: Operacionalización de la variable factores personales 

DIMENSIONES INDICADOR ÍTEM 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

NIVELES 

Y 

RANGOS 

Genero Masculino 

 

Nominal 

 

Masculino 

Femenino  

 

 

Edad Edad del colaborador  
 

Sueldo Sueldo del colaborador  Ordinal 

 

Tipo de trabajo 

Tipo de empresa en la 

que trabajan los 

colaboradores 

 Nominal 

 

 

2.2.2 Felicidad en el trabajo 

Para Uribe (2016) La felicidad en el trabajo es un estado que se muestra como una experiencia de 

bienestar al realizar determinadas actividades laborales  y son consecuencia de las experiencias 

especificas individuales del trabajador, así como las experiencias  vinculadas a las organizaciones, 

siendo caracterizada por la presencia de un alto nivel de experiencias positivas, que logran de 

alguna manera que los colaboradores se observen así mismos como más productivos. 
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Tabla 2:  Felicidad en el trabajo 

DIMENSIONES INDICADOR ÍTEM 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

NIVELES 

Y 

RANGOS 

Sentimientos de 

desagrado hacia el 

trabajo 

comodidad con el jefe 

Cansancio 

Sensación a renunciar 

 

1,2,3 

1 =Totalmente de 

acuerdo 

2 = Bastante de 

acuerdo 

3 = De acuerdo 

4 = Ni de acuerdo 

ni es desacuerdo 

5 = En 

desacuerdo 

6 = Bastante en 

 

Flow y motivación 

intrínseca 

Sensación de disfrute 

Motivación 

Sentirse inspirado 

4,5,6 

 

 

7,8,9 

 

 

Alto  

Regular  

Bajo 

Experiencias de 

apoyo a nivel 

organizacional 

Capacitación 

Enfoques claros 

Equidad 

 

 

Falta de apoyo 

organizacional. 

Falta de regulación 

Falta de reconocimiento 

Falta de ayuda social 

10,11,12 

 

 

2.3. Población, muestra y muestreo 

Según Hernández y Mendoza (2018) mencionan que la población que debe ser analizada, está 

determinada por el conjunto total de casos que muestran ciertas características similares y 

elementos específicos al grupo que permiten excluirlos o incluirlos en el estudio. En este sentido, 

la población referida al estudio está conformada 6 empresas de Lima metropolitana, que tienen 

colaboradores que desarrollan actividades en las distintas áreas que son: Hiper S.A. rubro de 

tecnología de la información con 45 trabajadores que participan del cuestionario, Avansys s.a. del 

sector educativo con participación de 30 trabajadores, Ram Industries del sector de Manufactura 

con 25 trabajadores que serán parte de la evaluación, Rcs consultora de selección con 20 

trabajadores, Contraloria General de la Republica sector gobierno con la participación de 25 

trabajadores y empresas propias o familiares siendo 15 trabajadores los participantes.  

 Para el desarrollo de la investigación se consideró una muestra de 160 colaboradores, los 

cuales desarrollaban distintas actividades en las empresas correspondientes, tanto privada, publica 

y propia o familiar.   
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 Según Niño (2011) el muestreo no probabilístico por conveniencia es una técnica que 

permite seleccionar muestras con base a una intención o un criterio determinado más conveniente. 

Estas buscan obtener una representatividad, sin embargo, muestran ciertas falencias según le 

fenómeno estudiado. En este sentido, para el desarrollo de la investigación se consideró un 

muestreo por conveniencia, escogiéndose a 6 empresas de distinto tipo, tanto privadas, propias y 

familiares, así como también del Estado, de las cuales se tomó a 160 colaboradores.  

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Para recoleccionar los datos se usó la técnica de la encuesta, aplicándose un cuestionario con escala 

de likert a 160 colaboradores de las empresas de Lima. Al Respecto Vallejos et. al (2011), 

menciona que una encuesta permite obtener información en forma sistemática de los encuestados 

que nos interesa estudiar, aplicando normalmente un cuestionario estándar a una parte de la 

población. El instrumento, permitió recolectar los datos, para posteriormente analizarlos y 

conseguir los objetivos del estudio. Los instrumentos se basaron en dos cuestionarios 

correspondientes a la variable factores personales y la variable felicidad en el trabajo, incluyendo 

sus respectivas dimensiones. 

 Las preguntas del cuestionario empleado fueron establecidas en la escala de Likert de siete 

categorías, el cual fue aplicado a los colaboradores de las distintas empresas en lima metropolitana.  

Según Hernández y Mendoza (2018) Los instrumentos deben ser validados por expertos y a través 

de una prueba piloto que permita determinar el nivel de confiabilidad de los instrumentos 

utilizados en la investigación. En este sentido, esto se realizó usando el programa de análisis 

estadístico SPSS v25.  

 En lo que se refiere a la validez del instrumento que se utilizó en esta investigación, se 

tomó en cuenta la validez de contenido en base al juicio de expertos quienes asignaron una 

suficiencia del 90% respecto al contenido del instrumento. 

 Con respecto a la confiabilidad instrumento se realizó una encuesta piloto a 20 

colaboradores de empresas de distintos tipos y rubros diferentes, obteniéndose un valor de 0.92 

para el coeficiente Alfa de Cronbach. 
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Tabla 3: Alfa de Cronbach de la Variable felicidad en el trabajo 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.925 30 

Fuente: Elaboración Propia 
 

Se observa que el valor calculado para el Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable 

felicidad en el trabajo, fue de 0.925, lo cual corresponde a una alta confiabilidad. 

  Cohen y Gómez (2019) mencionan que el coeficiente Alfa de Cronbach es muy usado para medir 

la confiabilidad y permite determinar la estructura y coherencia interna de las preguntas. 

Con respecto a la validez del cuestionario Según Hernández y Mendoza (2018) refieren como el 

nivel en que un instrumento mide realmente lo que tenía por objetivo medir. Por tanto, la validez 

es el nivel que refleja con precisión el rasgo, cualidad o dimensión que uno desea medir.  

    Para la validez del instrumento en esta investigación se tomó en cuenta la validez de contenido 

por juicio de expertos quienes emitieron una suficiencia del 88%. 

Tabla 4: Juicio de expertos 

 

 

 

2.5. Procedimiento 

Una vez redactado el capítulo introductorio, se desarrolló el capítulo referente al método, en el 

cual se elaboró la matriz de operacionalización de variables, a partir de la cual se elaboró el 

cuestionario tomando en cuenta a los de los indicadores en cada caso. Posteriormente se validó 

dichos cuestionarios y se procedió a aplicarlo a los encuestados. Los datos obtenidos fueron 

analizados en el programa Excel y SPSS, generándose tablas y figuras que fueron analizadas a 

nivel descriptivo e inferencial.   

2.6. Método de análisis de datos 

Los datos fueron recolectados fueron analizados usando estadística descriptiva inicialmente, 

usando para ello cuadros y tablas que permitieron conocer la manifestación de los colaboradores 

en cuanto a las preguntas del cuestionario. Posteriormente se realizó un análisis inferencial a través 

de la prueba chi cuadrado para analizar la asociación entre variables y dimensiones respectivas. 

Expertos 

Experto 1:          Mgtr. Carlos Guerra B. 

Experto 2:           Dra. Jessica Palacios Garay 

Experto 3:          Mgtr. Nataly Minaya Garro  
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2.7. Aspectos éticos 

Este estudio, se ha desarrollado sin afectar en ninguna forma la integridad humana, así como 

tampoco los estándares y reglas sociales los colaboradores y políticas empresariales. Así también 

se ha respetado a cada colaborador en sus tiempos y espacios. 

 Todos los procedimientos metodológicos y teorías asumidas para ejecutar la investigación 

han sido enmarcados dentro de las reglas de la ciencia y el método científico, su redacción ha 

seguido los criterios técnicos indicados en el sistema APA, además, en la utilización de las fuentes 

que respalden el estudio, se realizó respetando el derecho de autor y su citación correspondiente.  
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III. Resultados 

3.1 Análisis descriptivo de los resultados 

3.1.1. Variable Felicidad en el trabajo 

Se realizó la encuesta a los 160 trabajadores en base a sus experiencias especificas individuales 

con respecto a la variable felicidad en el trabajo y sus respectivas dimensiones, cuyos resultados 

se muestran a continuación: 

Tabla 5: Niveles de la variable Felicidad  en el trabajo 

Variable 
Felicidad en el trabajo 

f % 

Bajo 45 28.1% 

Regular 85 53.1% 

Alto 30 18.8% 

Total 160 100.0% 

Fuentes. Encuesta a trabajadores   

 

Al realizar la medición de variable felicidad en el trabajo, los resultados mostraron que el 

28.1% de los trabajadores encuestados mostraron un nivel bajo de felicidad, el 53.1% mostro un 

nivel regular y el 18.8% mostro un nivel alto de felicidad. 

Tabla 6: Niveles de generación de felicidad según las experiencias por cada dimensión 

Niveles 

Sentimiento de 

desagrado 

Flow y motivación 

intrinsica 

Experiencias de apoyo 

a nivel organizacional 

Falta de apoyo 

organizacional 

F % f % f % f % 

Bajo 45 28.1% 40 25.0% 42 26.3% 50 31.3% 

Regular 85 53.1% 86 53.8% 81 50.6% 80 50.0% 

Alto 30 18.8% 34 21.3% 37 23.1% 30 18.8% 

Total 160 100.0% 160 100.0% 160 100.0% 160 100.0% 

Fuentes. Encuesta a trabajadores   

La tabla 2 muestra los resultados concernientes al nivel de felicidad generada en los 

trabajadores en cada una de sus cuatro dimensiones en sus niveles bajo, regular y alto. Así la 

dimensión Sentimiento de desagrado muestra 28.1%, 53.1% y 18.8% para los niveles bajo, regular 

y alto respectivamente. La dimensión Flow y motivación intrinsica muestra 25.0%, 53.8% y 21.3% 

niveles bajo, regular y alto.  Además, La dimensión Experiencias de apoyo a nivel organizacional 

muestra 31.3%, 50.6% y 23.1% para los niveles bajo, regular y alto respectivamente. Finalmente, 
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la dimensión Falta de apoyo organizacional muestra 31.3%, 50.0% y 18.8% para los niveles bajo, 

regular y alto respectivamente. 

3.1.2. Variable Factores Personales 

Para analizar a la variable factores personales, se tuvo que descomponer en 4 dimensiones, siendo 

estas: el género, la edad, sueldo y tipo de empresa:  

3.1.2.1 Dimensión Género 

Como un paso inicial en la encuesta, se consultó a los trabajadores sobre sobre el género al que 

pertenecen, entre masculino y femenino. Los resultados se muestran a continuación:  

Tabla 7: Tabla 3: Género en los trabajadores 

Factor 
Genero 

f % 

Masculino 106 66.3% 

Femenino 54 33.8% 

Total 160 100.0% 

Fuente : Encuesta realizada a los trabajadores  

Como se puede observar en la tabla 3, de los 160 trabajadores encuestados, se observó que 

106 de ellos pertenecen al género masculino, representando el 66.3% del total, a su vez 54 

representantes pertenecen al sexo femenino, representando el 33.8% del total.  

3.1.2.2 Dimensión Edad 

La edad es una de la dimensión considerada importante para la medición de la felicidad en el 

trabajo, para lo cual se procedió a establecer 3 intervalos de edades, entre 20 a 35 años, 36 a 45 

años y 46 años amas, los resultados de la encuesta son descritos a continuación: 

Tabla 8: Edad de  los trabajadores 

Factor 
Edad 

f % 

[20-35] 115 71.9% 

[36-45] 18 11.3% 

[46 a + 27 16.9% 

Total 160 100.0% 

Fuente : Encuesta realizada a los trabajadores  
La tabla 4 muestra los resultados de la clasificación de los trabajadores de acuerdo a sus 

edades, tomando como base los intervalos mostrados. En el intervalo entre 20 a 35 años  se 

encuentra el 71.9%, los cuales representan a la mayoría de los trabajadores, por otro lado se tiene 
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al intervalo entre 36 a 45 años, los cuales representan el 11.3 % , y finalmente encontramos a 

intervalo de 46 años a mas, los cuales representan el 16.9%. 

3.1.2.3 Dimensión Sueldo 

El sueldo ha sido considerado como un factor importante, sin embargo, se ha dividido en tres 

intervalos para su mejor clasificación, siendo estos entre 930 a 2000 soles, 2001 a 4500 soles y 

4501 soles a más en adelante, los resultados de la encuesta son descritos a continuación: 

Tabla 9: Sueldo de los trabajadores 

Sueldo en soles 

Sueldo de los 

trabajadores 

f % 

[ 930 - 2000 ]  59 36.9% 

[ 2001 - 4500 ]  61 38.1% 

[ 4501 a +  40 25.0% 

Total 160 100.0% 

Fuente : Encuesta realizada a los trabajadores 

  
La tabla 5 muestra los resultados de la clasificación de sueldos en los trabajadores 

encuestados, de acuerdo a los intervalos señalados, encontrándose que el 36.9% percibe entre 930 

a 2000 soles, el 38.1% percibe sueldos que están en2001 a 4500 soles y el 25.0% percibe sueldos 

mayores a 4501 soles. 

3.1.2.4 Dimensión tipo de empresa 

El tipo de empresa al que pertenece cada trabajador también ha sido considerado importante, esto 

por las políticas de trabajo y consideraciones laborales, así como beneficios otorgados son distintos 

en cada tipo de empresa, los resultados de la encuesta son descritos a continuación: 

Tabla 10: Tipo de empresa  de los trabajadores 

Factor 
Grado de estudio 

f % 

Privada 123 76.9% 

Estado 24 15.0% 

Propia o familiar  13 8.1% 

Total 160 100.0% 

Fuente : Encuesta realizada a los trabajadores 

La tabla 6 muestra los resultados de clasificar a los trabajadores según el tipo de empresa 

en que se desenvuelven, ya sea privada, del estado o propia – familiar. Los resultados indican que 
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el 76.9% pertenece a la empresa privada, el 15.0 %trabaja en el estado y un 8.1% trabaja en su 

empresa propia o familiar. 

3.2.  Resultados correlacionales 

3.2.1. Prueba de normalidad 

H0: Variable Felicidad en el trabajo muestra una distribución normal 

Ha: Variable Felicidad en el trabajo no muestra una distribución normal 

 

Tabla 11: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
 Estadístico gl Sig. 

Nivel de felicidad en el trabajo 0.331 160 0.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors   
La tabla 7 muestra los resultados para la prueba de normalidad de kolgomorov smirnov 

realizada a la variable Felicidad en el trabajo, dado que el número de datos muestreados fue de 

160. Se obtuvo un valor sig. (p-valor) de 0.001, ubicándose en la zona de rechazo, y por tal razón 

se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, concluyendo que la variable Felicidad 

en el trabajo no sigue una distribución normal. 

3.2.2. Contraste de hipótesis general 

H0: No existe asociación significativa entre los Factores personales y la Felicidad en el 

Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020. 

Ha: Existe asociación significativa entre los Factores personales y la Felicidad en el 

Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020. 

 

Tabla 12: Pruebas de chicuadrado para los factores personales y la felicidad en el trabajo 

Factor personal / Felicidad 

en el trabajo   
Valor Df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Genero / Felicidad en el 

trabajo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
27,072a 6 0.000 

Edad / Felicidad en el 

trabajo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
31,145a 6 0.000 

Sueldo / Felicidad en el 

trabajo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
12,272a 6 0.047 

Tipo de empresa / 

Felicidad en el trabajo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
48,989a 6 0.000 

 

Según la tabla mostrada, se realizó el cruce de las dimensiones de los factores personales con la 

variable felicidad en el trabajo, obteniéndose en todos los casos un Sig. (p-valor) < 0.05, lo que 
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permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que existe asociación 

significativa entre las dimensiones de la variable factores personales y la felicidad en el trabajo en 

colaboradores de empresas de Lima, 2020. 

3.2.3. Contraste de hipótesis específicas 

3.2.2.1 Contraste de hipótesis específica 1 

H0: No existe asociación significativa entre los factores personales con el sentimiento de 

desagrado en colaboradores de empresas de Lima. 

Ha: Existe asociación significativa entre los factores personales con el sentimiento de 

desagrado en colaboradores de empresas de Lima.  

 

Tabla 13: Pruebas de chicuadrado para los factores personales con el sentimiento de desagrado 

Factores personales / el 

sentimiento de desagrado   
Valor Df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Genero / el sentimiento de 

desagrado 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
29,482a 6 0.000 

Edad / con el sentimiento 

de desagrado 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
34,263a 6 0.000 

Sueldo / el sentimiento de 

desagrado 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
12,282a 6 0.046 

Tipo de empresa / el 

sentimiento de desagrado 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
46,686a 6 0.000 

 

Según la tabla mostrada, se realizó el cruce de las dimensiones de los factores personales con el 

sentimiento de desagrado, obteniéndose en todos los casos un Sig. (p-valor) < 0.05, lo que permitió 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que existe asociación 

significativa entre las dimensiones de la variable factores personales con el sentimiento de 

desagrado intrínseca en colaboradores de empresas de Lima. 

3.2.2.2 Contraste de hipótesis específica 2 

H0: No existe asociación significativa entre los factores personales y el flow y motivación 

intrínseca en colaboradores de empresas de Lima. 

Ha: Existe asociación significativa entre los factores personales y el flow y motivación 

intrínseca en colaboradores de empresas de Lima. 

 

Tabla 14 : Pruebas de chicuadrado para los factores personales y el flow y motivación intrínseca 

Factores personales / el flow y 

motivación intrínseca   
Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 
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Genero / el flow y motivación 

intrínseca 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
27,071a 6 0.000 

Edad / el flow y motivación 

intrínseca 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
36,175a 6 0.000 

Sueldo / el flow y motivación 

intrínseca 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
12,592a 6 0.042 

Tipo de empresa / el flow y 

motivación intrínseca 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
45,686a 6 0.000 

 

Según la tabla mostrada, se realizó el cruce de las dimensiones de los factores personales con el 

Flow y motivación intrínseca, obteniéndose en todos los casos un Sig. (p-valor) < 0.05, lo que 

permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que existe asociación 

significativa entre las dimensiones de la variable factores personales con el flow y motivación 

intrínseca en colaboradores de empresas de Lima. 

3.2.2.1 Contraste de hipótesis específica 3 

H0: No existe asociación significativa entre los factores personales y las experiencias de 

apoyo en colaboradores de empresas de Lima. 

Ha: Existe asociación significativa entre los factores personales y  las experiencias de 

apoyo en colaboradores de empresas de Lima. 

 

Tabla 15 : Pruebas de chicuadrado para los factores personales y las experiencias de apoyo 

Factores personales / las 

experiencias de apoyo   
Valor Df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Genero / las experiencias 

de apoyo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
26,072a 6 0.000 

Edad / las experiencias de 

apoyo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
34,175a 6 0.000 

Sueldo / las experiencias 

de apoyo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
13,282a 6 0.036 

Tipo de empresa / las 

experiencias de apoyo 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
47,885a 6 0.000 

 

Según la tabla mostrada, se realizó el cruce de las dimensiones de los factores personales con las 

experiencias de apoyo, obteniéndose en todos los casos un Sig. (p-valor) < 0.05, lo que permitió 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que existe asociación 
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significativa entre las dimensiones de la variable factores personales con las experiencias de apoyo 

en colaboradores de empresas de Lima, 2020. 

3.2.2.1 Contraste de hipótesis específica 4 

H0: No existe asociación significativa entre los factores personales y la falta de apoyo 

organizacional en colaboradores de empresas de Lima. 

Ha: Existe asociación significativa entre los factores personales y la falta de apoyo 

organizacional en colaboradores de empresas de Lima. 

 

Tabla 16 : Pruebas de chicuadrado para los factores personales con la falta de apoyo organizacional 

Factores personales / falta 
de apoyo organizacional   

Valor Df 
Significación asintótica 
(bilateral) 

Genero / falta de apoyo 
organizacional 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

29,072a 6 0.000 

Edad / falta de apoyo 
organizacional 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

35,145a 6 0.000 

Sueldo / falta de apoyo 
organizacional 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

12,296a 6 0.045 

Tipo de empresa / falta de 
apoyo organizacional 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

48,786a 6 0.000 

 

Según la tabla mostrada, se realizó el cruce de las dimensiones de los factores personales con la 

falta de apoyo organizacional, obteniéndose en todos los casos un Sig. (p-valor) < 0.05, lo que 

permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que existe asociación 

significativa entre las dimensiones de la variable factores personales con la falta de apoyo 

organizacional en colaboradores de empresas de Lima. 

 

Figura 1 :Nivel de felicidad de los colaboradores de empresas de Lima 
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IV. Discusión 

 

Considerando el objetivo general y la hipótesis general planteada, dado los resultados 

inferenciales, se observa que existe asociación entre los factores personales y la felicidad en el 

trabajo, esto porque la hipótesis nula que afirmaba que las variables son independientes (no hay 

asociación). Los factores personales considerados fueron el género, la edad, el sueldo y el tipo de 

trabajo, sin embargo el estudio planteó inicialmente considerar un número mayor de dimensiones 

para la variable factores personales, ya que existe una diversidad de características que se pueden 

tomar en cuenta, esto dependiendo inclusive del sector productivo o comercial al que pertenecen, 

estos factores iniciales tomados fueron el sector al que pertenecen, el grado de estudio, cargo que 

ocupan y estado civil, sin embargo al realizar las pruebas estadísticas chi-cuadrado (por tratarse 

de dimensiones cualitativas de escala de medición nominal) mostraron un p-valor alto, mostrando 

una falta de asociación. Este aspecto hizo reconsiderar el número de factores, tomando en cuenta 

solo a los factores que arrojaron niveles adecuados de p-valor, que indicaban asociación con la 

felicidad en el trabajo. 

 En las pruebas de independencia realizadas con los factores personales frente a la variable 

felicidad en el trabajo, y también con sus dimensiones se obtuvieron valores de p-valor menores 

que el valor 0.05, lo que permitió rechazar las hipótesis nulas que afirmaban que no existía 

asociación entre las variables (también denominada independencia de variables) y de esa manera 

aceptar las hipótesis alternas, las cuales afirmaban que existía asociación entre dichas variables y 

dimensiones correspondientes. En este sentido, dada la información recopilada se llegó a concluir 

que los factores personales están asociados a los factores personales elegidos para esta 

investigación. 

 Los resultados descriptivos mostraron un grado de felicidad moderado al 53.1%, y un nivel 

alto al 18.8%, los que sumados representan a más del 70% de los encuestados, lo que permitió 

anticipar niveles de asociación con los factores estudiados, puesto que la gran mayoría de los 

colaboradores, de ambos sexos y distintas edades, daban muestras de experimentar felicidad en el 

trabajo, considerando las características propias del rubro al que pertenecían. Sin embargo, existió 

un 28.1% que mostraron niveles de felicidad bajo, lo que hace suponer que puede deberse a 

factores individuales distintos, o factores externos a la investigación, los cuales no fueron 

considerados en el presente estudio, por lo que no se puede tener una respuesta clara a ese reducido 

porcentaje de colaboradores que mostraron un nivel de felicidad bajo. 
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 Tomando en cuenta la información descriptiva, con respecto al género se puede observar 

que el mayor porcentaje está compuesto por representantes del sexo masculino, los cuales 

conforman el 66.3% de los encuestados y el 33.8% lo conforman las personas de sexo femenino. 

En este sentido, si bien es cierto que se excluyeron de la investigación el estado civil, es importante 

tomar en cuenta que la mujer trabaja de igual manera que el hombre, sin embargo en la mayoría 

de los casos realiza una tarea adicional de atender a la familia después del trabajo, logrando una 

mayor presencia en la casa por los motivos familiares, no siendo lo mismo para los varones, ya 

que tienen la posibilidad de ausentarse un mayor tiempo de los hogares para liberar los aspectos 

negativos del trabajo, lo que podría influir en la percepción de un mayor nivel de felicidad en el 

trabajo. 

 Con respecto al nivel de sueldo, las estadísticas descriptivas que resumen los datos de las 

respuestas de los encuestados, muestran que el 36.9% recibieron sueldos entre 930 a 2000 soles, y 

el 38.1% recibieron sueldos entre 2001 a 4500 soles, siendo un pequeño porcentaje los que 

recibieron sueldos mayores, sin embargo en países como en el Perú, muchas veces el sueldo no 

permite lograr un equilibrio financiero, lo que puede generar ansiedad y trasladarse en forma 

negativa hacia los centros de labores, lo que hace que aquellas personas que tienen un mayor nivel 

de ingreso y puestos más altos puedan experimentar otro tipo de sensación de felicidad en el 

trabajo, por la tranquilidad que les traslada su nivel económico en el que se encuentran. 

 Finalmente, el tipo de trabajo, según las estadísticas descriptivas muestran que el 76.9% 

permanecen en la empresa privada, y el 15% pertenecieron a la del Estado, las cuales muchas veces 

brinda al trabajador las condiciones laborales esenciales para generar cierta tranquilidad en los 

miembros de las organizaciones, obligaciones laborales, los cuales terminan por generar 

inestabilidad en los trabajadores. Para muchos trabajadores, es agradable tener seguro, 

gratificación y otros beneficios que otorga la empresa privada o del Estado, lo que hace que puedan 

experimentar un mayor nivel de felicidad en el trabajo, frente a no contar con ninguno de los 

beneficios mencionados.  

Con respecto a la edad de los colaboradores el mayor porcentaje de encuestados lo 

conformaron personas entre 20 a 30 años, representando el 71.9% y los de edades entre 36 a 45% 

representaron el 11.3%, lo que significa que el mercado laboral está conformado en su mayoría 

por personas relativamente jóvenes, los que tienden a reunirse y formar grupos en la mayoría de 

los casos, contagiando su nivel de felicidad entre sus  participantes y disipando de esta manera los 

aspectos negativos del trabajo, no siendo lo mismo para edades mayores, ya que el comportamiento 
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tiende a la privacidad y ser más conscientes del problema que pasan, generando en ellos un mayor 

impacto en su felicidad experimentada. 

Al estudiar la variable felicidad y los factores personales asociados, se realiza tomando 

énfasis en el impacto que pueda tener su conocimiento en la mejora de la productividad laboral, 

dado que todo el análisis se enmarca dentro de la teoría de las relaciones sociales e involucra no 

solo al comportamiento de las personas, tanto individualmente como colectivamente dentro de la 

organización, sino que a su vez está involucrada la productividad laboral, lo cual coincide con 

Chiavenato (2019) quien menciona que los niveles productivos de los colaboradores en la empresa 

no solo dependen de sus capacidades físicas, sino también por los aspectos sociales en los que se 

encuentra involucrado, lo que hace que se estudie a la persona desde una perspectiva individual, 

así como también grupal dentro de las organizaciones.   

Dentro de los artículos revisados, el elaborado Salas, Alegre, y Fernández (2017),  coincide 

con algunas circunstancias acontecidas en el desarrollo de la investigación,  ya que al seleccionar 

87 artículos del total de 615, sobre el tema de felicidad en el trabajo,  estos encontraron que un 

porcentaje de solo el 14.5% trataban el tema de la felicidad  del trabajo, hecho muy similar 

acontecido en la búsqueda de referencias que respalden la investigación,  además de ello, este 

artículo destaca en sus conclusiones que la autonomía que se da a ciertos empleados genera 

respuestas positivas, así como también el reconocimiento de sus méritos y las oportunidades de 

mejora que brinda la empresa,  coincidiendo con aspectos tales como tomar en cuenta los distintos 

factores grupales e individuales según el tipo de trabajo y ambiente en el que los colaboradores 

desarrollan sus tareas. 

 Considerando el objetivo específico e hipótesis específica 1, los resultados inferenciales 

permitieron rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Dado que el p-valor obtenido 

fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociación entre los factores personales con el 

sentimiento de desagrado en colaboradores de empresas de Lima.  

Un estudio importante que toma en cuenta el sentimiento del colaborador en la empresa a 

resaltar es el de Ward, P. (2013), ya que la investigación realizada encuentra respaldo para su 

planteamiento y desarrollo, debido a que encuentra influencia en el entorno ambiental, señalando 

además que la felicidad también depende de factores o características personales de cada 

colaborador, lo que incluye su forma de pensar y sus sentimientos internos. Por ellos se coincide 
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que la felicidad no solo depende de las condiciones laborales, sino también de los factores 

personales del colaborador.  

Los factores que desencadena la felicidad en el trabajo pueden depender del  tipo de 

persona, posición sector de trabajo, entre otros, sin embargo, algo común a la mayoría de empresas 

lo menciona Dutschke (2013) en su investigación, encontrando aspectos coincidente con la 

investigación , ya que el además de lo que la organización puede hacer sentir a través de sus 

políticas de apoyo está también como se siente el colaborador dentro de la organización, siendo de 

vital importancia, ya que los colaboradores siempre consideran importante ese aspecto, además de 

de obtener un desarrollo personal y profesional adecuado gracias al apoyo que reciba de la 

organización. Por lo tanto, estos aspectos en conjunto generan un compromiso mayor de parte del 

personal en general. 

La investigación realizada por Ross (2016) en la sociedad de perianestesia a el personal que 

trabaja en dicha institución, muestra coincidencia con los resultados de la investigación, ya que 

demuestra claramente que lo percibido por los trabajadores en cualquier institución, en aspectos 

de carga laboral, apoyo organizacional y crecimiento profesional, hace que en estos colaboradores 

se genere una intención de quedarse o retirarse. Esta investigación muestra a su vez que el hecho 

que no todo el personal reciba la misma carga laboral y también diferencias en las oportunidades 

de crecimiento y apoyo que les brinda la institución hace que haya una diferencia en la intención 

de quedarse. Esta información permite destacar que cualquier mejora o disminución en los 

aspectos antes mencionados modifican la percepción de los miembros de la organización y por lo 

tanto su intención a quedarse, por lo que permite establecer mecanismos futuros para mantener 

con una percepción adecuada para disminuir la rotación del personal. 

El logro de la felicidad en el trabajo no es un tarea que se logra de un momento a otro, dado 

que necesita de una previa adaptación del individuo, tanto en el sentido técnico como en el aspecto 

social, en este sentido Johnston, Luciano, Maggiori, Ruch, y Rossier (2013), coinciden con lo 

observado en ciertos colaboradores que mostraron niveles de felicidad más altos, siendo la 

capacidad de adaptarse al ambiente laboral y social, ya que estos logran  superar sus miedos y 

complejos, mostrándose positivos ante las dificultades técnicas y conflictos sociales, realizando 

una autorregulación en el medio en que laboran. Los aspectos que destacan como dimensiones han 

sido la preocupación, que le permite mantenerse alerta, el control que regula los posibles 

oscilaciones que generan inestabilidad emocional, la curiosidad y la confianza que refleja en los 

demás un sentimiento de aceptación, destacándose que los factores que impulsan la felicidad 
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laboral logran a su vez disminuir el  estrés, siendo el control el aspecto más importante a destacar 

como elemento de regulación primordial. 

 Considerando el objetivo específico e hipótesis específica 2, los resultados inferenciales 

permitieron rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Dado que el p-valor obtenido 

fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociación entre los factores personales con el flow y 

motivación intrínseca en colaboradores de empresas de Lima.  

 Según lo estadísticos descriptivos, los colaboradores mostraron en un porcentaje de 53.8%  

un nivel de flow y motivación intrínseco moderado , un 21.3% de los encuestados mostraron un 

nivel alto, por lo que fue observado un nivel importante de flow y motivación intrínseco en el 

trabajo en 75% de la muestra, sin embargo un porcentaje del 25% mostraron un nivel bajo. 

Normalmente encontramos personas autónomas en los trabajos, que muestran grados de 

felicidad constantes en sus trabajos, guiadas por una motivación propia en sí mismas, esto en las 

diversos sectores productivos, empresas comerciales y de servicio, siendo su autonomía la 

principal característica, sin embargo en contra de lo que se pudiera pensar, estas personas pueden 

aceptar trabajos combinados y adecuarse a los cambios sin aminorar su motivación, cuando percibe 

altas dosis de exigencias en el trabajo. En este sentido la investigación Van, Woortler y De Jonge 

(2016) demuestra que este tipo de personas se adaptan y no disminuyen su grado inicial de 

motivación, esto lo demostró en su estudio a  657 trabajadores de ambos sexos, concluyendo que 

aun teniendo exigencias de autonomía, estas se adaptaban en condiciones de alta demanda de 

trabajo, lo que permite entender que su grado de motivación intrínseco le permite comprender la 

necesidad de cambio. 

 Considerando el objetivo específico e hipótesis específica 3, los resultados inferenciales 

permitieron rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Dado que el p-valor obtenido 

fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociación entre los factores personales con las 

experiencias de apoyo en colaboradores de empresas de Lima.  

 Según lo estadísticos descriptivos, los colaboradores mostraron en un porcentaje de 50.6% 

un nivel de experiencias de apoyo en el trabajo moderado, un 23.1% de los encuestados mostraron 

un nivel alto, por lo que fue observado un nivel importante de apoyo en el trabajo a nivel 

organizacional en 73.7% de la muestra, sin embargo un porcentaje del 26.3% mostraron un nivel 

bajo de apoyo a nivel organizacional. 
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Finalmente, dentro de los artículos que apoyan esta investigación se encuentra la elaborada 

por Chaiprasit y Santidhirakul (2013), ya que analiza a las empresas conformada el sector de las 

micro y pequeñas empresas en Tailandia, las cuales en su mayoría son propias o familiares, 

similares a las que se muestran en nuestro país en su etapa de formación, como un producto del 

emprendimiento personal.  Dentro de sus conclusiones destacaron a cinco factores de importancia, 

los cuales influyen en sus colaboradores de manera importante, tales como inspiración laboral, 

organización con valor compartido, relación, calidad de vida laboral y liderazgo. Estos factores 

encontrados parecen ser similares a los encontrados en las entrevistas previas realizadas en la 

inspección inicial de la elaboración de la investigación, sin embargo, son parte por tratarse de un 

tipo caracterizado por las PYMES, se decidió tomar en cuenta aspectos más genéricos a todos los 

tipos de trabajo. 

 Considerando el objetivo específico e hipótesis específica 4, los resultados inferenciales 

permitieron rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Dado que el p-valor obtenido 

fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociación entre los factores personales con falta de 

apoyo organizacional en colaboradores de empresas de Lima.  

 Un aspecto importante que ayudó a enfocar la investigación es el hecho de considerar el 

apoyo organizacional como una dimensión de la felicidad en el trabajo, coincidiendo con el estudio 

realizado por Park, Kim y Lee (2019) quienes analizaron el comportamiento de 387 trabajadores 

de nacionalidad coreana frente al uso del celular inteligente a la salida del trabajo para comunicar 

su malestar entre sus los miembros de la organización y como respuesta al trabajo agotador que 

experimentaban por las tareas que realizaban y el ambiente negativo generado, encontrando que el 

apoyo organizacional y social surtía como un elemento regulador, disminuyendo su necesidad de 

comunicarse a través del teléfono si percibían la presencia de dicho apoyo e incrementándose 

cuando sucedía lo contrario. Este conocimiento permite reconocer al apoyo organizacional como 

elemento importante dentro del constructo que engloba la felicidad en el trabajo. 

La investigación elaborada por Shi y Gordon (2019) coincide con los resultados de la 

investigación, al mostrar que existe una influencia del apoyo organizacional que llegan a percibir 

los trabajadores de parte de sus organizaciones, esto a través de los supervisores, jefes o directivos, 

siendo el compromiso la principal manifestación de la influencia de la percepción del apoyo 

percibido, mostrándose directamente en la mejora y rendimiento de las tareas asignadas. Este 

fenómeno se llega a manifestar de tal manera que quienes llegan a percibir un apoyo de la empresa, 

manifiestan un mayor grado de compromiso, mientras los que perciben en forma contraria tienden 
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a disminuir su eficiencia y exigencia, asi como el empeño que muestran en sus labores. Esta 

información resulta importante para elaborar estrategias a implementarse en favor de incrementar 

el rendimiento y mejora de la productividad laboral. 

El investigador tomó como elementos asociados a la felicidad en el trabajo a los factores 

personales tales como el género, edad, sueldo y tipo de empresa, y tipo de empresa,  observando 

en sus resultados evidencia de asociación a la felicidad en el trabajo, en este sentido, la 

investigación de Morales (2017), destaca en su estudio descriptivo  que  los miembros del 

ministerio de educación analizados en su estudio, al ser clasificados según su género, edad y nivel 

de educación, mostraron niveles moderados de felicidad similares y en nivel moderado, esto al 

parecer por tratarse de un solo tipo de trabajo, sin embargo, en la investigación realizada se han 

tomado en cuenta distintos tipos de trabajo, lo que genera distintos niveles de felicidad según el 

tipo de ambiente y trabajo. 

En cuanto a las dimensiones establecidas en el estudio, los autores Shen, et al (2013) 

coinciden con los resultados de la investigación realizada, en el sentido que ellos también 

encontraron evidencias en sus resultados sobre el efecto que genera en los trabajadores el apoyo 

organizacional de sus organizaciones, esto en el caso de empresas chinas, observando respuestas 

positivas en el personal que laboraba dentro dichas empresas, generando relaciones positivas entre 

el colaborador y el empleador u organización, originando que aparezcan buenas actitudes por parte 

de los empleados o trabajadores, disminuyendo la intención de rotar a otro empleo y mostrando 

un incremento en la producción y rendimiento laboral. Es claro que una dimensión importante de 

la felicidad en el trabajo viene a ser el apoyo que brinda la organización y es uno de los impulsores 

que hace que el colaborador desarrollo o no un cierto grado de felicidad en su centro laboral. 

Se observa coincidencias con el estudio realizado por Yang, Liu, Liu, y Zhang (2015), en el 

sentido que lo investigado por los autores demostró que las enfermeras de los hospitales de china 

muestran una gran influencia en su determinación de permanecer en el trabajo cuando perciben 

que no existe apoyo organizacional y oportunidades de crecimiento, siendo esto una muestra en 

alguna medida de infelicidad por pate de los colaboradores de cualquier organización.  En este 

sentido, las enfermeras cuando las enfermeras perciben lo contrario, es decir una muestra de apoyo 

y sienten que pueden mejorar profesionalmente tienden a permanecer en sus trabajos más tiempo, 

pero si observan lo contrario, surge en ellas la intención de abandonarlo. Esto es una evidencia que 

respalda la determinación de uno de las dimensiones que forman parte de la felicidad en el trabajo 

y coincide con los resultados obtenidos en los colaboradores de las empresas de Lima.  
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V. Conclusiones 

Primero: Existe asociación significativa de los factores personales y la felicidad en el trabajo en 

colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05.  

 

Segundo.     Existe asociación significativa entre los factores personales con el Sentimiento de 

desagrado en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazó la hipótesis nula y 

se aceptó la hipótesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05. 

 

Tercero.     Existe asociación significativa entre los factores personales con el Flow y motivación 

intrínseca en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la hipótesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05. 

 

Cuarto.     Existe asociación significativa entre los factores personales y las experiencias de apoyo 

en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05. 

 

Quinto.     Existe asociación significativa entre los factores personales y la falta de apoyo 

organizacional en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazó la hipótesis nula 

y se aceptó la hipótesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05.  
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VI. Recomendaciones 

Primero: Se recomienda a las organizaciones no descuidar dentro de sus políticas laborales los 

aspectos incluidos en el estudio, como son el apoyo, crecimiento personal, el sueldo, el 

ambiente, entre otros que hacen que los trabajadores se sientan en el trabajo un nivel 

moderado y alto en el trabajo, ya que este estado genera en los colaboradores un mejor 

desenvolvimiento y predisposición del logro de metas y un mayor nivel de productividad 

laboral, lo que desencadena en mejoras para la organización.  

 

Segundo.     Se recomienda a las organizaciones de Lima que se mantengan atentos a los elementos 

generadores de sentimiento de desagrado en el trabajo, de tal manera que estos no minen 

el estado de felicidad en el trabajo, realizando sondeos de opinión sobre estos aspectos 

para así tenerlos controlados e invertirlos por un nivel de agrado. 

 

Tercero.     Se recomienda impulsar, espacios compartidos entre los colaboradores para que los 

mismos logren experimentar estados de flow y motivación intrínseca y así puedan 

expresarlo a sus compañeros, ya que esto se pueda contagiar entre los demás miembros. 

Además, se debe premiar las actitudes del personal que labora cuando guiados por este 

estado positivo dan buenos resultados, haciendo de este comportamiento un patrón de 

conducta imitable. 

 

Cuarto.    Las organizaciones deben de incentivar dentro de sus colaboradores el apoyo entre sus 

miembros y debe estar atento a que estos perciban constantemente que la organización 

muestra gran disposición por apoyarlos en cualquier nivel dentro de la empresa en que se 

encuentran. 

 

Quinto.  Se debe transmitir a los trabajadores mensajes que permitan una percepción adecuada del 

apoyo organizacional hacia sus colaboradores. Se debe propiciar el apoyo contante ante 

las dificultades y demanda excesiva de trabajo, compensando sus esfuerzos de ser 

necesario. 
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Anexo 1. 
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Figura 3. Género de los trabajadores 
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1. RESUMEN  

Se presenta una síntesis de la investigación titulada Factores personales asociados a la 

Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020. El objetivo de la 

investigación estuvo dirigido a determinar si existe asociación entre los factores personales 

y la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020. 

La investigación fue de tipo Sustantiva – Explicativa, el diseño fue no experimenta de nivel 

descriptivo correlacional, de corte transversal. Para la medición se usó en los cuestionarios 

la escala de Likert, siendo validados a través de juicios de expertos y determinado su 

confiablidad por Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron que existe asociación 

significativa entre los factores personales y la felicidad en el Trabajo en colaboradores de 

empresas de Lima, en el año 2020. Dado que el valor del p-valor usado para rechazar las 

hipótesis fueron inferiores a 0.05 en todos los casos. 

Palabras claves: Factores personales, felicidad en trabajo, flow, motivación intrínseca, 

Sentimiento de desagrado 

1. Abstract 

 

The research entitled “Personal factors associated with Happiness at Work in collaborators 

of companies in Lima, 2020”, whose main objective was to determine if there is an 

association between personal factors and Happiness at Work in collaborators of companies 

in Lima, 2020. 

It is a development study within the quantitative approach, descriptive-correlational 

level and non-experimental design, the sample was 160 collaborators from Lima companies 

and two instruments were used: personal factors and happiness at work. The conceptual 

framework was developed on the 4 dimensions considered for personal factors, such as 

gender, age, salara and type of company. The research was developed under the quantitative 

approach, using a non-experimental design with a correlational descriptive level. 
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For the measurement, the Likert scale was used in the questionnaires, being validated 

through expert judgment and its reliability determined by Cronbach's Alpha. The results 

showed that there is a significant association between personal factors and happiness at work 

in collaborators of companies in Lima, in the year 2020. Since the value of the p-value used 

to reject the hypotheses was less than 0.05 in all cases. 

Key words: Personal factors, happiness at work, flow, intrinsic motivation, Feeling of 

displeasure. 

2. INTRODUCCIÓN 

Maroto (2017)  destacó que el dinero no da la felicidad, basándose en evidencias mostradas 

en Europa a finales del 2013, principalmente en España, en donde el crecimiento del nivel 

de empleo se incrementó sustancialmente, acompañado de mejores ingresos y poder 

adquisitivo, sin embargo, niveles de felicidad fueron bajos. 

 Según los resultados de una encuesta realizada sobre “La Felicidad en el Trabajo” 

por The Adecco Group, una de las principales consultoras a nivel mundial en lo que se refiere 

a gestión de recursos humanos, se detalla que en España tiene aproximadamente 19 millones 

de ocupados, sin embargo, en los últimos dos años la tasa de felicidad ha pasado del 81,5% 

al 76,6%, lo que podría hacer pensar en una posible tendencia a la baja, esto dado que la 

proporción de trabajadores infelices ha crecido del 18,5% al 23,4%. Esto significó entre otras 

cosas, que existe una proporción considerable que no está satisfecho en su puesto de trabajo, 

talvez entre otras cosas porque las organizaciones están descuidando los elementos que 

permiten a los trabajadores sentirse mejor en sus trabajos o posiblemente los tiempos 

actuales en donde la economía se ha dinamizado ha forzado a las personas a una mayor 

exigencia y estrés laboral.   

 Desde la perspectiva nacional, el Perú hasta hace poco era uno de los países 

latinoamericanos reconocido tener un crecimiento económico considerable en relación a 

otros países de la región y su sector empresarial estaba mostrando gran dinamismo en sus 

operaciones, tanto en la micro, pequeña, mediana y gran empresa, lo que generó situaciones 

de alta tensión laboral. En este contexto, era necesario para las empresas peruanas mantener 

felices a sus colaboradores, ya que esto generaba actitudes positivas, lo que mejoraba los 

resultados y la productividad, sin embargo, no ha sido tan sencillo lograr esto en los 

miembros de la empresa, ya que hoy es más complicado que antes por la alta rotación en los 
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empleos, siendo distinto a lo que sucedía hace años, puesto que antes los trabajadores se 

quedaban a laborar muchos años en una sola empresa. En este sentido, se mencionó en un 

estudio hecho en empresas peruanas (Radio programas del Perú, 2017), los resultados por 

una compañía de consultoría de desarrollo organizacional. En dicho estudio, se menciona 

que las empresas se muestran preocupadas por la felicidad de sus colaboradores, ya que se 

han percatado que existe un impacto en la productividad, viéndose incrementada hasta un 

31%, trasladando incluso su efecto a mejoras en la salud de dichos colaboradores en un 21%. 

Contrario a lo que podamos pensar, la felicidad en los empleos no pasa únicamente por un 

tema monetario. Esto se entiende en el sentido que un colaborador no solo espera recibir un 

buen sueldo, sino también pretenden equilibrar también sus aspectos personales dentro del 

trabajo.  

El apoyo organizacional es analizado en una investigación por Shi y Gordon (2019) quienes 

tuvieron el objetivo de investigar la medida en que el apoyo organizacional que perciben en 

trabajadores de parte de su institución se relaciona con el rendimiento en el desarrollo de 

prácticas laborales. La investigación tuvo enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo 

correlacional. Se utilizó muestreo por conveniencia, con una muestra de 25 participantes. Se 

utilizaron encuestas tipo likert y se utilizó la técnica estadística de regresión múltiple para el 

análisis de los datos, tomándose en cuenta distintos escenarios para la dispersión de los datos. 

Los resultados indicaron que los empleados mostraron un mayor compromiso laboral al 

percibir apoyo organizacional, y los que no lo percibieron mostraron estar menos 

comprometidos con la empresa, por lo que el apoyo organizacional interviene de manera 

positiva en las relaciones trabajador – empresa, pudiendo actuar como mecanismo social en 

los resultados de comportamiento de los empleados. 

 Del mismo modo, la investigación de enfoque cuantitativo y diseño no experimental, 

de nivel descriptivo correlacional desarrollada por Wijngaards, Hendriks y Burger (2019), 

en la cual se analizó a los trabajadores que no están interactuando en las oficinas junto a 

otros miembros, dado que sus trabajos pertenecen al sector transporte. En este sentido, se 

analizó a los choferes de camiones y los niveles de felicidad que llegan a experimentar en la 

ejecución de su trabajo. La muestra utilizada fue de 82 conductores de camiones holandeses, 

y se les consultó a través de un cuestionario con preguntas en escala de Likert, encontrándose 

que estos llegaban experimentar un mayor grado de felicidad en las actividades fuera del 

trabajo, así como también en actividades no relacionadas con la ejecución de sus tareas 
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habituales, como en la hora del descanso. Se midieron estadísticamente correlaciones entre 

variables, obteniéndose valores positivos y negativos. Una de las conclusiones a las que se 

llegó fue que aspectos como la congestión se relaciona negativamente, pero el apoyo social 

de los colegas y las horas de trabajo flexibles se relacionan positivamente. 

3. METODOLOGÍA  

La investigación fue de tipo sustantiva, como lo señala Sánchez y Reyes (2018), que se tratan 

de investigaciones orientadas a solucionar problemas que se derivan de la realidad, tanto 

social como natural, siendo su objetivo responder objetivamente a las interrogantes 

planteadas, generando una contribución a la estructura teórica científica relacionada a el 

hecho investigado. 

  El diseño fue de tipo no experimental y transversal, como los señalan Hernández y 

Mendoza (2018) en estos tipos de investigaciones no se llegan a manipular las variables 

analizadas, ya sean independientes o dependientes. De la misma manera, señalan que un 

estudio es transversal cuando se recogen los datos de la realidad en un momento dado del 

tiempo, como si se tratase de capturar con una fotografía lo que sucede en la realidad en ese 

fragmento del tiempo. 

 El alcance o nivel de la investigación fue descriptivo correlacional, ya que en este 

estudio se buscó describir y a su vez encontrar la asociación de las variables, como lo 

mencionan Cohen y Gómez (2019) que en estos estudios se busca encontrar un patrón de 

asociación predecible dentro del grupo estudiado o dentro de la población, sin embargo, la 

existencia de una relación no lleva necesariamente a considerar al estudio de tipo explicativa, 

ya que ello necesita de la formulación de hipótesis que tomen en cuenta la relación entre 

variables controladas. 

   El enfoque del estudio realizado es de tipo cuantitativo, porque los datos y el análisis 

están establecidos de manera numérica, como lo menciona Baena (2017) un estudio 

cuantitativo busca probar hipótesis a partir de la medición numérica de los datos recolectados 

de la realidad y con ayuda del análisis estadístico determinar patrones de comportamiento 

que le permitan probar teorías. 
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4. RESULTADOS  

Tabla 1 : Niveles de la variable Felicidad  en el trabajo 

Variable 
Felicidad en el trabajo 

f % 

Bajo 45 28.1% 

Regular 85 53.1% 

Alto 30 18.8% 

Total 160 100.0% 

Fuentes. Encuesta a trabajadores   

 

Al realizar la medición de variable felicidad en el trabajo, los resultados mostraron 

que el 28.1% de los trabajadores encuestados mostraron un nivel bajo de felicidad, el 53.1% 

mostro un nivel regular y el 18.8% mostro un nivel alto de felicidad. 

 

Tabla 2 : Niveles de generación de felicidad según las experiencias por cada dimensión 

Niveles 

Sentimiento de 

desagrado 

Flow y motivación 

intrinsica 

Experiencias de apoyo 

a nivel organizacional 

Falta de apoyo 

organizacional 

F % F % f % f % 

Bajo 45 28.1% 40 25.0% 42 26.3% 50 31.3% 

Regular 85 53.1% 86 53.8% 81 50.6% 80 50.0% 

Alto 30 18.8% 34 21.3% 37 23.1% 30 18.8% 

Total 160 100.0% 160 100.0% 160 100.0% 160 100.0% 

Fuentes. Encuesta a trabajadores   

 

La tabla 2 muestra los resultados concernientes al nivel de felicidad generada en los 

trabajadores en cada una de sus cuatro dimensiones en sus niveles bajo, regular y alto. Así 

la dimensión Sentimiento de desagrado muestra 28.1%, 53.1% y 18.8% para los niveles bajo, 

regular y alto respectivamente. La dimensión Flow y motivación intrinsica muestra 25.0%, 

53.8% y 21.3% niveles bajo, regular y alto.  Además, La dimensión Experiencias de apoyo 

a nivel organizacional muestra 31.3%, 50.6% y 23.1% para los niveles bajo, regular y alto 

respectivamente. Finalmente, la dimensión Falta de apoyo organizacional muestra 31.3%, 

50.0% y 18.8% para los niveles bajo, regular y alto respectivamente. 
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5. Discusión 

Considerando el objetivo general y la hipótesis general planteada, los resultados 

inferenciales indican que existe asociación entre los factores personales y la felicidad en el 

trabajo, esto porque la hipótesis nula que afirmaba que las variables son independientes (no 

hay asociación). Los factores personales considerados fueron el género, la edad, el sueldo y 

el tipo de trabajo, sin embargo el estudio planteó inicialmente considerar un número mayor 

de dimensiones para la variable factores personales, ya que existe una diversidad de 

características que se pueden tomar en cuenta, esto dependiendo inclusive del sector 

productivo o comercial al que pertenecen, estos factores iniciales tomados fueron el sector 

al que pertenecen, el grado de estudio, cargo que ocupan y estado civil, sin embargo al 

realizar las pruebas estadísticas chi-cuadrado (por tratarse de dimensiones cualitativas de 

escala de medición nominal) mostraron un p-valor alto, mostrando una falta de asociación. 

Este aspecto hizo reconsiderar el número de factores, tomando en cuenta solo a los factores 

que arrojaron niveles adecuados de p-valor, que indicaban asociación con la felicidad en el 

trabajo. 

 En las pruebas de independencia realizadas con los factores personales frente a la 

variable felicidad en el trabajo, y también con sus dimensiones se obtuvieron valores de p-

valor menores que el valor 0.05, lo que permitió rechazar las hipótesis nulas que afirmaban 

que no existía asociación entre las variables (también denominada independencia de 

variables) y aceptar las hipótesis alternas que afirmaba que existía asociación entre dichas 

variables y dimensiones correspondientes. En este sentido se llegó a concluir que los factores 

personales están asociados a los factores personales elegidos para esta investigación. 

 Los resultados descriptivos mostraron un grado de felicidad moderado al 53.1%, y 

un nivel alto al 18.8%, los que sumados representan a más del 70% de los encuestados, lo 

que permitió anticipar niveles de asociación con los factores estudiados, puesto que la gran 

mayoría de los colaboradores, de ambos sexos y distintas edades, daban muestras de 

experimentar felicidad en el trabajo, considerando las características propias del rubro al que 

pertenecían. Sin embargo, existió un 28.1% que mostraron niveles de felicidad bajo, lo que 

hace suponer que pueden deberse a factores individuales distintos, que no son considerados 

en este estudio. 
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 Tomando en cuenta la información descriptiva, con respecto al género se puede 

observar que el mayor porcentaje está compuesto por representantes del sexo masculino, los 

cuales conforman el 66.3% de los encuestados y el 33.8% lo conforman las personas de sexo 

femenino. En este sentido, si bien es cierto que se excluyeron de la investigación el estado 

civil, es importante tomar en cuenta que la mujer trabaja de igual manera que el hombre, sin 

embargo en la mayoría de los casos realiza una tarea adicional de atender a la familia después 

del trabajo, logrando una mayor presencia en la casa por los motivos familiares, no siendo 

lo mismo para los varones, ya que tienen la posibilidad de ausentarse un mayor tiempo de 

los hogares para liberar los aspectos negativos del trabajo, lo que podría influir en la 

percepción de un mayor nivel de felicidad en el trabajo. 

6. CONCLUSIONES  

Existe asociación significativa de los factores personales y la felicidad en el trabajo en 

colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05.  
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