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Resumen

La investigacion titulada “Factores personales asociados a la Felicidad en el Trabajo en
colaboradores de empresas de Lima, 2020, tuvo por objetivo principal determinar si existe
asociacion 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 disefio no experimental, la muestra fue de 160 colaboradores de las empresas de Lima y se
utilizé dos instrumentos: Factores personales y felicidad en el trabajo. EI 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 investigacion fue desarrollada bajo el enfoque

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

Para la medicion se us6 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 asociacion significativa entre los factores personales y la felicidad en el
Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, en el afio 2020. Dado que el valor del p-valor

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

Palabras claves: Factores personales, felicidad en trabajo, flow, motivacién intrinseca, Sentimiento

de desagrado



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



l. Introduccion

En tiempos modernos y desde un angulo 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 razén, 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) destacé que el dinero no da la
felicidad, basandose en evidencias mostradas en Europa a finales del 2013, principalmente en
Espafia, en donde el crecimiento del nivel de empleo se incremento sustancialmente, acompariado

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

Segtin 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 gestion de
recursos humanos, se detalla que en Esparia tiene aproximadamente 19 millones de ocupados, sin
embargo, en los Ultimos dos afios la tasa de felicidad ha pasado del 81,5% al 76,6%, lo que podria
hacer pensar en una posible tendencia a la baja, esto dado que la proporcién de trabajadores
infelices ha crecido del 18,5% al 23,4%. Esto significo entre otras cosas, que existe una proporcion
considerable que no esta satisfecho en su puesto de trabajo, talvez entre otras cosas porque las
organizaciones estan descuidando los elementos que permiten a los trabajadores sentirse mejor en
sus trabajos o posiblemente los tiempos actuales en donde la economia se ha dinamizado ha

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

Desde la perspectiva nacional, el Perl hasta hace poco era uno de los paises
latinoamericanos reconocido tener un crecimiento econémico considerable en relacion a otros
paises de la region y su sector empresarial estaba mostrando gran dinamismo en sus operaciones,
tanto en la micro, pequefia, mediana y gran empresa, lo que gener0 situaciones de alta tensién
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 mas complicado que antes por la alta rotacién en los empleos, siendo distinto a lo que
sucedia hace afios, puesto que antes los trabajadores se quedaban a laborar muchos afios en una
sola empresa. En este sentido, se menciond en de un estudio hecho en empresas peruanas (Radio

programas del Per(, 2017), los resultados por una compafiia de consultoria 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
Unicamente 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 Pery, segun el informe anual del trabajo del afio 2018 y publicado en el afio 2019 por
el ministerio de trabajo, sefiala que la productividad laboral por trabajador ha mostrado tasas
positivas de crecimiento durante los Gltimos cinco afios, por ejemplo, la productividad laboral pasé
de 0,6% durante el afio 2017 a el valor de 2,3% en el 2018, lo cual va correlacionado con el
crecimiento del PBI, indicador clave de la dinamizacion de la economia. Ademas, 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 estdn conformados por el de electricidad, agua y mineria e hidrocarburos,
dentro de los cuales también hay diferencias significativas. Los grupos de productividad laboral
media lo conforman el sector construccion, otros servicios, transportes y comunicaciones y
manufactura y los de productividad baja el sector agricultura, restaurantes y hoteles y comercio.
En nuestro pais también podemos distinguir otros factores que modifican la productividad del

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

En el sentido descrito en parrafos 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 mas comprometido con la empresa en que labora, mostrando un mejor nivel de
productividad laboral, tomando en cuenta que las condiciones laborales también son distintas
segun el sector al que se pertenezca, lo que no es el objetivo de esta investigacion, la cual se enfoca
primordialmente en las caracteristicas personales como elementos que estan asociados a la
felicidad en el trabajo, como motor de mejor productividad del trabajador en la empresa. En este
sentido, surge la pregunta de investigacion ¢ Estan asociados los factores personales a la Felicidad

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

El apoyo organizacional es analizado en una investigacion 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 institucion se relaciona con el rendimiento en el desarrollo de
practicas laborales. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional.
Se utiliz6 muestreo por conveniencia, con una muestra de 25 participantes. Se utilizaron encuestas
tipo likert y se utilizd la técnica estadistica de regresion multiple para el andlisis de los datos,
tomandose en cuenta distintos escenarios para la dispersion 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 investigacién de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, de
nivel descriptivo correlacional desarrollada por Wijngaards, Hendriks y Burger (2019), en la cual
se analizo a los trabajadores que no estan interactuando en las oficinas junto a otros miembros,
dado que sus trabajos pertenecen al sector transporte. En este sentido, se analiz6 a los choferes de
camiones y los niveles de felicidad que llegan a experimentar en la ejecucion de su trabajo. La
muestra utilizada fue de 82 conductores de camiones holandeses, y se les consult6 a través de un
cuestionario con preguntas en escala de Likert, encontrandose que estos llegaban experimentar un
mayor grado de felicidad en las actividades fuera del trabajo, asi como también en actividades no
relacionadas con la ejecucion de sus tareas habituales, como en la hora del descanso. Se midieron
estadisticamente correlaciones entre variables, obteniéndose valores positivos y negativos. Una de
las conclusiones a las que se llegd fue que aspectos como la congestion se relaciona negativamente,

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

En el ambito 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 investigacion de Park, Kimy Lee (2019) de enfoque fue cuantitativo y de nivel
correlacional, utilizé6 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 tenia en esta manifestacion el apoyo organizacional y social. Segun
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 sensacion negativa y estresante. La
presencia de una percepcion 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

percibian esa situacion. Las conclusiones obtenidas sefialan 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 generacion de un modelo posterior que se acerque a relacionar con mas exactitud

dicha relacion.

Asi mismo, Morales, (2017), desarrollo una investigacion cuyo objetivo era determinar el
nivel de felicidad que mostraban a la hora de realizar sus labores los miembros de la direccion de
educacion primaria del ministerio de educacion. El estudio fue elaborado bajo el enfoque
cuantitativo, con disefio experimental y nivel descriptivo. La muestra usada fue de 123
trabajadores de la direccion de Educacion Primaria del Ministerio de Educacion usando
cuestionarios con preguntas en la escala de Likert, consultdndoseles sobre el nivel de felicidad que
experimentaban al realizar su trabajo y clasificandolos segun 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 observé una diferencia, mostrando
los trabajadores de nivel técnico mayor nivel de felicidad laboral frente a los que tenian grado
universitario. Los grupos de edades distintos solo mostraron diferencias minimas, siendo el nivel

moderado de felicidad el nivel mas comun a todos los trabajadores.

Otro articulo considerado por su importancia es el de Salas, Alegre, y Fernandez (2017),
ya que han seleccionado 87 articulos de una revision total de 615, sobre la felicidad de trabajadores
con gran nivel de calificacion o también conocidos como intensivos en conocimiento, encontraron
que solo el 14.5% del total de articulos 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 encontrd que era necesario entre otros aspectos, lograr motivacion a través de la
autonomia 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 dificil del trabajo. La
conclusion a la que se llega este articulo se basa en la conveniencia de combinar diferentes niveles
de analisis 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 motivacion intrinseca 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

14



posible disminuir la motivacion intrinseca de los trabajadores autonomos cuando la demanda y
presion de trabajo es alta, sobre todo si se recurre a condiciones de trabajo mixto. Para esto, se
utilizé una muestra de 657 trabajadores de ambos sexos, que pertenecian a una variedad de sectores
productivos, en los que debido a la alta demanda de trabajo y presion se recurria 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 autonomia, cuando observan que existe alta
demanda de trabajo y gran presion laboral aceptan el trabajo mixto sin disminuir su motivacion
intrinseca, 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 motivacion intrinseca como elemento
importante en los trabajadores se encuentra a Burani y Palestini (2016), cuya investigacién de
enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo, analiz6 a una muestra de 216 trabajadores de empresas
italianas, que mostraban interés de hacer bien su trabajo desde su propia motivacién, no siendo
necesario recibir un estimulo adicional al de su salario. Se utilizé la metodologia de las encuestas
para conocer la actitud de los trabajadores contratados, observandose que aquellos que muestran
una motivacion propia, no es necesario otro estimulo externo adicional para buscar realizar su tarea
adecuadamente, principalmente su motivacion intrinseca que guia su desenvolvimiento, inclusive
cuando estos puedan tener poco nivel de capacitacion. Se concluye que cuando la motivacién
intrinseca es suficientemente alta, los trabajadores muestran el esfuerzo es mayor, siendo una

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

Una aporte importante sobre los efectos de la percepcién del apoyo organizacional
percibido por los colaboradores que trabajan en una empresa lo muestra Ross (2016) en su
investigacion de cuyo proposito fue el conocer como lo percibido en su ambiente de trabajo por
las enfermeras que laboran en la sociedad de perianestesia, influye en su decision de mantenerse
en su puesto habitual, sobre todo en como percibe la carga laboral recibida, el apoyo de la
institucion y la satisfaccion que experimentan. El estudio es de enfoque cuantitativo, no
experimental y de nivel descriptivo, utilizandose la técnica de encuesta en linea. Se envié la
encuesta a 2,121 enfermeras de la American Society of PeriAnesthesia, respondiendo solo el 21%
de los que lo recibieron. Se concluy6 que la percepcion de las enfermeras sobre el apoyo
organizacional, la carga de trabajo y satisfaccion general determinan en ellas la intencion 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 intencion a quedarse en su puesto de trabajo y las que

perciben lo contrario tienen una predisposicion a retirarse.

Un estudio importante que permite comprender que el apoyo que brindan las
organizaciones a sus colaboradores incide directamente en su determinacion de permanecer en la
organizacion lo muestra la investigacion realizada por Yang, Liu, Liu, y Zhang (2015), los cuales
realizan la investigacion con el objetivo de determinar el impacto del apoyo de la organizacion,
asi como el crecimiento profesional en la intencion 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 us6 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 intencién
de rotacién de puestos de trabajo en las enfermeras. Para el analisis se uso la técnica estadistica
del analisis factorial, se concluyo que una falta de apoyo por parte del hospital genera una intencion
de rotacion en los puestos de trabajo de las enfermeras, sin embargo, el brindar oportunidades que
permitan mejorar su nivel profesional y recibir apoyo de la organizacién incrementa la intencion

del personal calificado de permanecer en su puesto de trabajo.

Adicionalmente, es necesario incluir la investigacion de Chaiprasit y Santidhirakul (2013),
desarrollada en Tailandia, pais en el que su crecimiento ha sido impulsado por negocios de tamafio
pequefio y a su vez de tamafio mediano, por lo que normalmente reciben apoyo del estado por su
contribucion a la economia del pais. El objetivo trazado por los autores fue analizar los factores
que afectan la felicidad de los empleados en el trabajo en las PYME, asi 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 entregd cuestionarios con preguntas en escala de
Likert. Se tomé en cuenta cinco factores que influyen en la felicidad en el lugar de trabajo, tales
como inspiracién laboral, organizacién con valor compartido, relacion, 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 relacion entre sus miembros los
tres factores que mostraron mayor influencia en la generacion de felicidad en el trabajo. El

tratamiento de los datos mostro una capacidad de prediccion 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
areas 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 autorregulandose en el
medio laboral. Los autores plantean cuatro dimensiones, tales como la preocupacion establecida
por el trabajador, el control de las situaciones, la curiosidad que lo guia para encontrar respuestas
y la confianza para ser aceptado en el nuevo trabajo. Todos estos factores mencionados estan
orientados al logro de la felicidad, contribuyendo al florecimiento humano y en desempefio
optimo. La investigacion valida la version alemana de la escala de habilidades de adaptacion
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 observé el caracter mediador del
control, puesto que gracias a esto el colaborador logra conseguir la posicion y vida deseada en el

trabajo.

Por otro lado, los autores Shen, et al (2013) analizaron el vinculo 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 desarrollé bajo el enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional. Se tomé
una muestra de 238 Los empleados provenian de 13 empresas chinas, de distintos sectores
industriales, tales como el sector de tecnologia, electronica, bienes, educacion y medicina. Los
resultados mostraron que se generan respuestas positivas en el personal que labora dentro de las
empresas, ademas que, desarrollan buenas relaciones entre el colaborador y el centro de trabajo,
en términos de actitudes y comportamientos que benefician a las organizaciones, asi como también

en la disminucién del nivel de rotacion del empleo, incrementandose el rendimiento laboral.

Sobre la variable felicidad en el trabajo, Dutschke (2013), realizé un estudio cuyo objetivo
fue conocer los factores que determinan la felicidad en las organizaciones de Portugal. El estudio
se realiz6 bajo el paradigma mixto, realizando analisis 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 busqueda
en los trabajadores, y lograr este objetivo con bajos costos en de costos en las empresas. El articulo
se propone un instrumento que permita establecer una escala de medicién para la felicidad en las
organizaciones, para esto se us6 una metodologia mixta, desde un analisis de contenido como parte
del método cualitativo y la técnica de andlisis factorial para la parte cuantitativa. Los resultados
permitieron encontrar los factores buscados en la determinacién de la felicidad, sin embargo, la

remuneracion no resulté ser el factor mas resaltante para lograr la felicidad del colaborador, siendo
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mas importantes el reconocimiento por parte de los superiores y de la misma empresa, asi 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 caracteristicas del entorno ambiental y los procesos mentales del individuo dentro del contexto
de las fuentes de felicidad e infelicidad en el trabajo. La investigacion es de enfogque cuantitativo,
de nivel descriptivo. Para esto se tomé 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 sefiala también que la felicidad también depende de las caracteristicas
personales de cada individuo, incluyendo sus pensamientos y sentimientos que guarda consigo. A
su vez, se concluye que la manifestacion de la felicidad puede depender tanto de las caracteristicas

laborales como personales y su integracion dentro del trabajo.

El marco tedrico que sustenta las variables Felicidad en el trabajo y factores personales
esta respalda en los fundamentos de la “Teoria de las relaciones humanas”, que aparece a partir de
1930, configurandose dentro de las teorias de la administracién con un enfoque humanista, es decir
observando el lado humano de las personas que trabajan en las diferentes organizaciones. Segun
Chiavenato (2019), esta teoria se ve impulsada y apoyada con el surgimiento de nuevas disciplinas,
tales como la psicologia, y especificamente en la psicologia del trabajo, la cual inicialmente fue
Ilamada psicologia industrial, la cual busco analizar las caracteristicas humanas que mostraban
en las tareas que le son exigidas, sobre todo usando test psicolégicos para mejorar los procesos de
seleccion de personal, orientacion profesional, capacitacion y mejorar los métodos de aprendizaje,
posteriormente ya en una segunda etapa, se esta disciplina se centr6 en el lado individual como
social del trabajador dentro de la organizacion, estudiando la motivaciéon , los incentivos del

trabajo, el liderazgo, la comunicacion , asi como las relaciones interpersonales.

El enfoque tedrico de la “Felicidad en el trabajo” requiere necesariamente del analisis
conceptual de la “felicidad”, segun Uribe (2016), la felicidad es reconocida como un término usado
de manera cotidiana, sin embargo, este puede analizarse como un constructo tedrico, tomandose a
este como un estado emocional muy positivo, producto de una satisfaccion con la vida misma.
Algunos tedricos 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 caracter cambiante y condicionado por alteraciones del
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entorno o ambiente en el que se desarrolla. Algunos tedricos 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.

Segun Gurt (2016) las empresas desean que sus colaboradores se mantengan creativos, que
innoven contantemente, solicitan de ellos mucha concentracion 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 ;Como lograr estas cosas en los
trabajadores?. La respuesta conlleva a los psicélogos del trabajo a analizar este fenémeno, basado
en el estudio del comportamiento de las personas al ejecutar sus labores dentro de las
organizaciones. Siendo la felicidad una emocion de caracter positivo, puede mejorar la ejecucion
del trabajo, los resultados y la productividad de los trabajadores, ademas que impulsa la generacién
de bienestar, la percepcion sobre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral, permite
desarrollar la resiliencia laboral, que en conjunto terminan por ser impulsores del buen desempefio

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 satisfaccion 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 asi mismos como mas productivos. Algunos
teoricos tienden a confundir a la experimentacion de la felicidad con la satisfaccion laboral, sin
embargo, el estado positivo generado por la felicidad promueve el incremento de otros aspectos
como la satisfaccion laboral, y a su vez este se manifiesta en buenos efectos en aspectos tales como
la disminuciédn del ausentismo, la evasion de las tareas del trabajo, la manifestacion 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, ademas de observar en los miembros una la

sensacion gratificante y de disfrute al realizar su trabajo.

Con respecto a la concepcion teorica del “flow” Rodriguez (2012) nos menciona que este
concepto esta enmarcado dentro de la psicologia positiva, fue incrustado por la corriente humanista
desde el afio 1965, analizando sobre todo a las personas que mostraban un disfrute especial al

realizar sus tareas o actividades. Esto solia verse con regularidad en las personas del mundo
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artistico, musical, etc., quienes se mantenian ocupados por largas horas con mucha dedicacion y
gran satisfaccion y disfrute la realizacion de determinada actividad, en este sentido, estas personas
utilizaban el termino flow (fluir) al tratar de explicar lo que sentian al desarrollar su trabajo. Flow
era un estado en el que una persona se encontraba al realizar una tarea, sin interesarle lo que podria
suceder a su alrededor, con alto nivel de agrado y disfrutando lo que realizaba. Los tedricos al

definirlo usan el termino de motivacion o interés intrinseco.

Flow y motivacion intrinseca, Cuando se relaciona flow en situaciones en el ambiente
laboral, se puede definir como una experiencia a corto plazo caracterizada por la absorcion,
disfrute y motivacién intrinseca donde absorcion se refiere a un estado en el que la persona se
encuentra en concentracion 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 informacion 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 psicologia positiva del comportamiento se clasifica en
tres blogues: emociones positivas, rasgos positivos y organizaciones positivas. Por otro lado,
considera que el concepto de felicidad se compone de un aspecto heddnico y otro eudaiménico. El
primero esté 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 problemaética observada en las empresas en Lima y el apoyo recibido en la revision de
articulos cientificos permiten formular la pregunta de investigacion general: ¢Los factores
personales estan asociados la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima,
20207, asi como también el problema especifico 1: ;Los factores personales estan asociados al
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Sentimiento de desagrado en colaboradores de empresas de Lima?, el problema especifico 2: ¢Los
factores personales estan asociados al Flow y motivacion intrinseca en colaboradores de empresas
de Lima?, el problema especifico 3:

¢, Los factores personales estan asociados a las Experiencias de apoyo en colaboradores de
empresas de Lima? Y el problema especifico 4: ¢ Los factores personales estan asociados a la falta

de apoyo organizacional en colaboradores de empresas de Lima?

La investigacion tiene una justificacion tedrica, ya que los resultados de esta investigacion
complementaran la poca informacién que existe sobre este aspecto de suma importancia para las
empresas peruanas, ademas de ello, la investigacién tiene una justificacion practica ya que los
resultados de lo investigado y las conclusiones obtenidas permitiran aplicarse en las empresas de
Lima en mejora de sus resultados, generando nuevas estrategias y politicas 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 investigacién tiene una justificacion metodologica, ya que los
instrumentos usados en la medicion de las variables, asi como los elementos metodoldgicos podran

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 estan
asociados a la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020 asi como el
objetivo especificol: Determinar los factores personales estan asociados al Sentimiento de
desagrado en colaboradores de empresas de Lima, objetivo especifico 2: Determinar si los factores
personales estan asociados al Flow y motivacion intrinseca en colaboradores de empresas de Lima,
objetivo especifico 3: Determinar si los factores personales estan asociados a las Experiencias de
apoyo a nivel organizacional en colaboradores de empresas de Lima y el objetivo especifico 4:
Determinar si los factores personales estan asociados a la falta de apoyo organizacional en
colaboradores de empresas de Lima.

Fue planteada la hipdtesis general: Los factores personales estan asociados a la Felicidad en el
Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020. Asi como también la hipotesis especifica 1:
Los factores personales estan asociados al sentimiento de desagrado en colaboradores de empresas
de Lima, la hipotesis especifica 2 : Los factores personales estan asociados al flow y motivacién
intrinseca en colaboradores de empresas de Lima, la hipétesis especifica 3 : Los factores personales

estan asociados a las experiencias de apoyo a nivel organizacional en colaboradores de empresas
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de Lima y finalmente la hipétesis especifica 4: Los factores personales estan asociados a la falta

de apoyo organizacional en colaboradores

I1. Método
2.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo sustantiva, como lo sefiala Sanchez 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

contribucion a la estructura tedrica cientifica relacionada a el hecho investigado.

El disefio fue de tipo no experimental y transversal, como los sefialan Herndndez 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, sefialan 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 fotografia lo que sucede en la realidad en ese fragmento del tiempo.

El alcance o nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional, ya que en este estudio
se busco describir y a su vez encontrar la asociacion de las variables, como lo mencionan Cohen
y Gomez (2019) que en estos estudios se busca encontrar un patron de asociacion predecible dentro
del grupo estudiado o dentro de la poblacién, sin embargo, la existencia de una relacion no lleva
necesariamente a considerar al estudio de tipo explicativa, ya que ello necesita de la formulacion

de hipoétesis que tomen en cuenta la relacion entre variables controladas.

El enfoque del estudio realizado es de tipo cuantitativo, porque los datos y el analisis estan
establecidos de manera numérica, como lo menciona Baena (2017) un estudio cuantitativo busca
probar hipdtesis a partir de la medicion numeérica de los datos recolectados de la realidad y con
ayuda del analisis estadistico determinar patrones de comportamiento que le permitan probar

teorias.
2.2. Operacionalizacion de las variables

La investigacion se centr6 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 afio 2020.
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2.2.1 Factores personales

Los factores personales segin Gutiérrez (2015) incluyen a los aspectos de indole 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 asociacién 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: Operacionalizacién de la variable factores personales

ESCALA DE NIVELES

DIMENSIONES INDICADOR ITEM . Y
MEDICION RANGOS
Masculino
Genero Masculino .
Femenino
Nominal
Edad Edad del colaborador
Sueldo Sueldo del colaborador Ordinal

Tipo de empresa en la
Tipo de trabajo que trabajan los Nominal
colaboradores

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, asi 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 asi mismos como mas productivos.
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Tabla 2: Felicidad en el trabajo

ESCALA DE NIVELES
i L Y
DIMENSIONES INDICADOR ITEM MEDICION RANGOS
- . . 1,2,3
Sentimientos de comodidad con el jefe
desagrado hacia el Cansancio
trabajo Sensacién a renunciar
1 =Totalmente de
456 acuerdo Alto
" 2 = Bastante de
Lo Sensacion de disfrute acuerdo Regular
Flow y motivacion Motivacion Bajo
intrinseca Sentirse inspirado 7,89 3= De acuerdo
P 4 = Ni de acuerdo
ni es desacuerdo
Experiencias de Capacitacién > = En
: desacuerdo
apoyo a nivel Enfoques claros g
organizacional Equidad 6 = Bastante en

Falta de regulacion
Falta de reconocimiento 10,11,12
Falta de ayuda social

Falta de apoyo
organizacional.

2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Segun Herndndez y Mendoza (2018) mencionan que la poblacién que debe ser analizada, esta
determinada por el conjunto total de casos que muestran ciertas caracteristicas similares y
elementos especificos al grupo que permiten excluirlos o incluirlos en el estudio. En este sentido,
la poblacion referida al estudio estd conformada 6 empresas de Lima metropolitana, que tienen
colaboradores que desarrollan actividades en las distintas areas que son: Hiper S.A. rubro de
tecnologia de la informacion con 45 trabajadores que participan del cuestionario, Avansys s.a. del
sector educativo con participacién de 30 trabajadores, Ram Industries del sector de Manufactura
con 25 trabajadores que seran parte de la evaluacion, Rcs consultora de seleccion con 20
trabajadores, Contraloria General de la Republica sector gobierno con la participacion de 25

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

Para el desarrollo de la investigacion se consideré 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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Segun Nifio (2011) el muestreo no probabilistico por conveniencia es una técnica que
permite seleccionar muestras con base a una intencion o un criterio determinado méas conveniente.
Estas buscan obtener una representatividad, sin embargo, muestran ciertas falencias segun le
fendmeno estudiado. En este sentido, para el desarrollo de la investigacion se considerd un
muestreo por conveniencia, escogiéndose a 6 empresas de distinto tipo, tanto privadas, propias y

familiares, asi como también del Estado, de las cuales se tomd a 160 colaboradores.

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

Para recoleccionar los datos se usé la técnica de la encuesta, aplicandose 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 informacion en forma sistematica de los encuestados
que nos interesa estudiar, aplicando normalmente un cuestionario estandar a una parte de la
poblacion. El instrumento, permitié 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
categorias, el cual fue aplicado a los colaboradores de las distintas empresas en lima metropolitana.
Segun Hernandez 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 investigacion. En este sentido, esto se realizd usando el programa de analisis
estadistico SPSS v25.

En lo que se refiere a la validez del instrumento que se utilizd en esta investigacion, se
tomo 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 realiz6 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: Elaboracion 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 Gomez (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 Segin Hernandez y Mendoza (2018) refieren como el
nivel en que un instrumento mide realmente lo que tenia por objetivo medir. Por tanto, la validez

es el nivel que refleja con precision el rasgo, cualidad o dimension que uno desea medir.

Para la validez del instrumento en esta investigacion se tomd en cuenta la validez de contenido

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

Tabla 4: Juicio de expertos

Expertos
Experto 1: Mgtr. Carlos Guerra B.
Experto 2: Dra. Jessica Palacios Garay
Experto 3: Mgtr. Nataly Minaya Garro

2.5. Procedimiento

Una vez redactado el capitulo introductorio, se desarroll6 el capitulo referente al método, en el
cual se elabor6 la matriz de operacionalizacion de variables, a partir de la cual se elaboro el
cuestionario tomando en cuenta a los de los indicadores en cada caso. Posteriormente se validd
dichos cuestionarios y se procedié a aplicarlo a los encuestados. Los datos obtenidos fueron
analizados en el programa Excel y SPSS, generandose tablas y figuras que fueron analizadas a

nivel descriptivo e inferencial.
2.6. Método de andlisis de datos

Los datos fueron recolectados fueron analizados usando estadistica descriptiva inicialmente,
usando para ello cuadros y tablas que permitieron conocer la manifestacion de los colaboradores
en cuanto a las preguntas del cuestionario. Posteriormente se realizé un analisis inferencial a través

de la prueba chi cuadrado para analizar la asociacion entre variables y dimensiones respectivas.
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2.7. Aspectos éticos

Este estudio, se ha desarrollado sin afectar en ninguna forma la integridad humana, asi como
tampoco los estandares y reglas sociales los colaboradores y politicas empresariales. Asi también

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

Todos los procedimientos metodologicos y teorias asumidas para ejecutar la investigacion
han sido enmarcados dentro de las reglas de la ciencia y el método cientifico, su redaccién ha
seguido los criterios técnicos indicados en el sistema APA, ademas, en la utilizacion de las fuentes

que respalden el estudio, se realizd respetando el derecho de autor y su citacion correspondiente.
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I11. Resultados
3.1 Analisis descriptivo de los resultados
3.1.1. Variable Felicidad en el trabajo

Se realizé 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 continuacion:

Tabla 5: Niveles de la variable Felicidad en el trabajo

Felicidad en el trabajo

Variable f %
Bajo 45 28.1%
Regular 85 53.1%
Alto 30 18.8%
Total 160 100.0%

Fuentes. Encuesta a trabajadores

Al realizar la medicion 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 generacion de felicidad segun las experiencias por cada dimension

Sentimiento de Flow y motivacién Experiencias de apoyo Falta de apoyo
Niveles desagrado intrinsica a nivel organizacional 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. Asi la
dimensién Sentimiento de desagrado muestra 28.1%, 53.1% y 18.8% para los niveles bajo, regular
y alto respectivamente. La dimensién Flow y motivacién intrinsica muestra 25.0%, 53.8% Yy 21.3%
niveles bajo, regular y alto. Ademas, La dimensién Experiencias de apoyo a nivel organizacional

muestra 31.3%, 50.6% Yy 23.1% para los niveles bajo, regular y alto respectivamente. Finalmente,
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la dimensidn 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 Dimension Género

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

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

Tabla 7: Tabla 3: Género en los trabajadores

Genero
Factor 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 observé 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 Dimension Edad

La edad es una de la dimensidn considerada importante para la medicion de la felicidad en el
trabajo, para lo cual se procedié a establecer 3 intervalos de edades, entre 20 a 35 afios, 36 a 45

afios y 46 afios amas, los resultados de la encuesta son descritos a continuacion:

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 clasificacion de los trabajadores de acuerdo a sus

edades, tomando como base los intervalos mostrados. En el intervalo entre 20 a 35 afios se
encuentra el 71.9%, los cuales representan a la mayoria de los trabajadores, por otro lado se tiene
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al intervalo entre 36 a 45 afios, los cuales representan el 11.3 % , y finalmente encontramos a

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

3.1.2.3 Dimensién Sueldo

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

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

4501 soles a mas en adelante, los resultados de la encuesta son descritos a continuacion:

Tabla 9: Sueldo de los trabajadores

Sueldo de los
Sueldo en soles 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 clasificacion de sueldos en los trabajadores

encuestados, de acuerdo a los intervalos sefialados, encontrdndose que el 36.9% percibe entre 930
a 2000 soles, el 38.1% percibe sueldos que estan en2001 a 4500 soles y el 25.0% percibe sueldos

mayores a 4501 soles.

3.1.2.4 Dimensidn tipo de empresa

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

por las politicas de trabajo y consideraciones laborales, asi como beneficios otorgados son distintos

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

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 segun 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

Ho: Variable Felicidad en el trabajo muestra una distribucion normal
Ha: Variable Felicidad en el trabajo no muestra una distribucion normal

Tabla 11: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Nivel de felicidad en el trabajo 0.331 160 0.001

a. Correccion de significacion 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 nimero de datos muestreados fue de
160. Se obtuvo un valor sig. (p-valor) de 0.001, ubicandose en la zona de rechazo, y por tal razon
se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna, concluyendo que la variable Felicidad

en el trabajo no sigue una distribucién normal.

3.2.2. Contraste de hipotesis general

Ho: No existe asociacion significativa entre los Factores personales y la Felicidad en el
Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020.

Ha: Existe asociacion 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 Valor Df Significacion
en el trabajo asintdtica (bilateral)
Genero / Fellc_ldad enel  Chi-cuadrado de 27,0728 6 0.000
trabajo Pearson
Edad / FeI|C|_dad enel Chi-cuadrado de 31.145° 6 0.000
trabajo Pearson
Sueldo / Fellc_ldad enel  Chi-cuadrado de 12.272a 6 0.047
trabajo Pearson
T_|po de empresa /_ Chi-cuadrado de 48,939 6 0.000
Felicidad en el trabajo Pearson

Segun la tabla mostrada, se realiz6 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

31



permitio rechazar la hipétesis nula 'y aceptar la hipotesis alterna, concluyendo que existe asociacion
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 hipotesis especificas
3.2.2.1 Contraste de hipotesis especifica 1

Ho: No existe asociacion significativa entre los factores personales con el sentimiento de
desagrado en colaboradores de empresas de Lima.

Ha: Existe asociacion 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 Valor Df Significacion
sentimiento de desagrado asintdtica (bilateral)
Genero / el sentimiento de  Chi-cuadrado de 29 482° 5 0.000
desagrado Pearson
Edad / con el sentimiento  Chi-cuadrado de 34,263 6 0.000
de desagrado Pearson
Sueldo / el sentimiento de  Chi-cuadrado de 12.282a 6 0.046
desagrado Pearson
T!po_ de empresa / el Chi-cuadrado de 46,6862 5 0.000
sentimiento de desagrado Pearson

Segun la tabla mostrada, se realizo 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 permitio
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, concluyendo que existe asociacion
significativa entre las dimensiones de la variable factores personales con el sentimiento de

desagrado intrinseca en colaboradores de empresas de Lima.

3.2.2.2 Contraste de hipotesis especifica 2

Ho: No existe asociacion significativa entre los factores personales y el flow y motivacion
intrinseca en colaboradores de empresas de Lima.

Ha: Existe asociacion significativa entre los factores personales y el flow y motivacion
intrinseca en colaboradores de empresas de Lima.

Tabla 14 : Pruebas de chicuadrado para los factores personales y el flow y motivacion intrinseca

Factores personales / el flow y Significacion
T Valor df Lo .
motivacion intrinseca asintdtica (bilateral)
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Genero / el flow y motivacion  Chi-cuadrado de

o 27,0712 6 0.000
intrinseca Pearson

Edad / el _fIO\fv y motivacion  Chi-cuadrado de 36.175° 5 0.000
intrinseca Pearson

Sueldo / e! flqw y motivacién  Chi-cuadrado de 12.592a 6 0.042
Intrinseca Pearson

Tipo de empresa /el flowy  Chi-cuadrado de 45,6864 6 0.000

motivacion intrinseca Pearson

Segun la tabla mostrada, se realiz6 el cruce de las dimensiones de los factores personales con el
Flow y motivacién intrinseca, obteniéndose en todos los casos un Sig. (p-valor) < 0.05, lo que
permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, concluyendo que existe asociacion
significativa entre las dimensiones de la variable factores personales con el flow y motivacién

intrinseca en colaboradores de empresas de Lima.

3.2.2.1 Contraste de hipotesis especifica 3

Ho: No existe asociacion significativa entre los factores personales y las experiencias de
apoyo en colaboradores de empresas de Lima.

Ha: Existe asociacion 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 Significacion
A Valor Df LS )
experiencias de apoyo asintotica (bilateral)
Genero glas experiencias  Chi-cuadrado de 26,0722 6 0.000
e apoyo Pearson
Edad / las experiencias de  Chi-cuadrado de 34175 5 0.000
apoyo Pearson
Sueldo / las experiencias  Chi-cuadrado de
de apoyo Pearson 13,2822 6 0.036
Tipo de empresa / las Chi-cuadrado de 47 885a 6 0.000

experiencias de apoyo Pearson

Segun la tabla mostrada, se realizo 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 permitid

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, concluyendo que existe asociacion
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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 hipotesis especifica 4

Ho: No existe asociacion significativa entre los factores personales y la falta de apoyo
organizacional en colaboradores de empresas de Lima.

Ha: Existe asociacion 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 Significacién asintética

de apoyo organizacional Valor b (bilateral)
Gener.o / falta de apoyo Chi-cuadrado de 29072° 6 0.000
organizacional Pearson

Edad /.falfca de apoyo Chi-cuadrado de 35145 6 0.000
organizacional Pearson

Sueldt? / f'alta de apoyo Chi-cuadrado de 12,2962 6 0.045
organizacional Pearson

Tipo de empresa / falta de Chi-cuadrado de 487863 6 0.000

apoyo organizacional Pearson

Segun la tabla mostrada, se realizé 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
permitio rechazar la hipétesis nula 'y aceptar la hipotesis alterna, concluyendo que existe asociacion
significativa entre las dimensiones de la variable factores personales con la falta de apoyo

organizacional en colaboradores de empresas de Lima.

Felicidad en el trabajo

53.1%
60.0%

28.1%

0,
40.0% 18.8%

0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 1 :Nivel de felicidad de los colaboradores de empresas de Lima
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V. Discusion

Considerando el objetivo general y la hipdtesis general planteada, dado los resultados
inferenciales, se observa que existe asociacion entre los factores personales y la felicidad en el
trabajo, esto porque la hipétesis nula que afirmaba que las variables son independientes (no hay
asociacion). Los factores personales considerados fueron el género, la edad, el sueldo y el tipo de
trabajo, sin embargo el estudio planted inicialmente considerar un nimero mayor de dimensiones
para la variable factores personales, ya que existe una diversidad de caracteristicas 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 Yy estado civil, sin embargo al realizar las pruebas estadisticas chi-cuadrado (por tratarse
de dimensiones cualitativas de escala de medicion nominal) mostraron un p-valor alto, mostrando
una falta de asociacion. Este aspecto hizo reconsiderar el nimero de factores, tomando en cuenta
solo a los factores que arrojaron niveles adecuados de p-valor, que indicaban asociacién 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 permitié rechazar las hipotesis nulas que afirmaban que no existia
asociacion entre las variables (también denominada independencia de variables) y de esa manera
aceptar las hipotesis alternas, las cuales afirmaban que existia asociacion entre dichas variables y
dimensiones correspondientes. En este sentido, dada la informacion recopilada se llegé a concluir
que los factores personales estdn asociados a los factores personales elegidos para esta

investigacion.

Los resultados descriptivos mostraron un grado de felicidad moderado al 53.1%, y un nivel
alto al 18.8%, los que sumados representan a mas del 70% de los encuestados, lo que permitié
anticipar niveles de asociacion con los factores estudiados, puesto que la gran mayoria de los
colaboradores, de ambos sexos y distintas edades, daban muestras de experimentar felicidad en el
trabajo, considerando las caracteristicas propias del rubro al que pertenecian. Sin embargo, existid
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 investigacion, 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 informacion descriptiva, con respecto al género se puede observar
que el mayor porcentaje estd 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 investigacion el estado civil, es importante
tomar en cuenta que la mujer trabaja de igual manera que el hombre, sin embargo en la mayoria
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 podria influir en la percepcién de un mayor nivel de felicidad en el

trabajo.

Con respecto al nivel de sueldo, las estadisticas 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 pequefio porcentaje los que
recibieron sueldos mayores, sin embargo en paises como en el Per(, 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 mas altos puedan experimentar otro tipo de sensacion de felicidad en el

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

Finalmente, el tipo de trabajo, segun las estadisticas 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,
gratificacion 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 afos, representando el 71.9% y los de edades entre 36 a 45%
representaron el 11.3%, lo que significa que el mercado laboral esta conformado en su mayoria
por personas relativamente jovenes, los que tienden a reunirse y formar grupos en la mayoria 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 mas 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 analisis se enmarca dentro de la teoria de las relaciones sociales e involucra no
solo al comportamiento de las personas, tanto individualmente como colectivamente dentro de la
organizacion, sino que a su vez esta 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 fisicas, 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,

asi como también grupal dentro de las organizaciones.

Dentro de los articulos revisados, el elaborado Salas, Alegre, y Fernandez (2017), coincide
con algunas circunstancias acontecidas en el desarrollo de la investigacion, ya que al seleccionar
87 articulos 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 basqueda de referencias que respalden la investigacion, ademas de ello, este
articulo destaca en sus conclusiones que la autonomia que se da a ciertos empleados genera
respuestas positivas, asi 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 segun el tipo de trabajo y ambiente en el que los colaboradores

desarrollan sus tareas.

Considerando el objetivo especifico e hipotesis especifica 1, los resultados inferenciales
permitieron rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Dado que el p-valor obtenido
fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociacion 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 investigacién realizada encuentra respaldo para su
planteamiento y desarrollo, debido a que encuentra influencia en el entorno ambiental, sefialando
ademas que la felicidad también depende de factores o caracteristicas 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, posicién sector de trabajo, entre otros, sin embargo, algo comun a la mayoria de empresas
lo menciona Dutschke (2013) en su investigacidn, encontrando aspectos coincidente con la
investigacion , ya que el ademas de lo que la organizacion puede hacer sentir a través de sus
politicas de apoyo estd también como se siente el colaborador dentro de la organizacién, siendo de
vital importancia, ya que los colaboradores siempre consideran importante ese aspecto, ademas de
de obtener un desarrollo personal y profesional adecuado gracias al apoyo que reciba de la
organizacion. Por lo tanto, estos aspectos en conjunto generan un compromiso mayor de parte del

personal en general.

La investigacion realizada por Ross (2016) en la sociedad de perianestesia a el personal que
trabaja en dicha institucion, muestra coincidencia con los resultados de la investigacion, ya que
demuestra claramente que lo percibido por los trabajadores en cualquier institucién, en aspectos
de carga laboral, apoyo organizacional y crecimiento profesional, hace que en estos colaboradores
se genere una intencidn de quedarse o retirarse. Esta investigacion 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 institucion hace que haya una diferencia en la intencién
de quedarse. Esta informacion permite destacar que cualquier mejora o disminucion en los
aspectos antes mencionados modifican la percepcién de los miembros de la organizacion y por lo
tanto su intencién a quedarse, por lo que permite establecer mecanismos futuros para mantener

con una percepcion adecuada para disminuir la rotacion 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 adaptacion 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 mas altos, siendo la
capacidad de adaptarse al ambiente laboral y social, ya que estos logran superar sus miedos y
complejos, mostrandose positivos ante las dificultades técnicas y conflictos sociales, realizando
una autorregulacion en el medio en que laboran. Los aspectos que destacan como dimensiones han
sido la preocupacién, 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

demas un sentimiento de aceptacion, destacandose que los factores que impulsan la felicidad
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laboral logran a su vez disminuir el estrés, siendo el control el aspecto mas importante a destacar

como elemento de regulacion primordial.

Considerando el objetivo especifico e hipotesis especifica 2, los resultados inferenciales
permitieron rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Dado que el p-valor obtenido
fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociacion entre los factores personales con el flow y

motivacion intrinseca en colaboradores de empresas de Lima.

Segun lo estadisticos descriptivos, los colaboradores mostraron en un porcentaje de 53.8%
un nivel de flow y motivacion intrinseco moderado , un 21.3% de los encuestados mostraron un
nivel alto, por lo que fue observado un nivel importante de flow y motivacién intrinseco en el

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

Normalmente encontramos personas autdnomas en los trabajos, que muestran grados de
felicidad constantes en sus trabajos, guiadas por una motivacién propia en si mismas, esto en las
diversos sectores productivos, empresas comerciales y de servicio, siendo su autonomia la
principal caracteristica, sin embargo en contra de lo que se pudiera pensar, estas personas pueden
aceptar trabajos combinados y adecuarse a los cambios sin aminorar su motivacién, cuando percibe
altas dosis de exigencias en el trabajo. En este sentido la investigacion VVan, Woortler y De Jonge
(2016) demuestra que este tipo de personas se adaptan y no disminuyen su grado inicial de
motivacion, esto lo demostro en su estudio a 657 trabajadores de ambos sexos, concluyendo que
aun teniendo exigencias de autonomia, estas se adaptaban en condiciones de alta demanda de
trabajo, lo que permite entender que su grado de motivacion intrinseco le permite comprender la

necesidad de cambio.

Considerando el objetivo especifico e hipdtesis especifica 3, los resultados inferenciales
permitieron rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Dado que el p-valor obtenido
fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociacién entre los factores personales con las

experiencias de apoyo en colaboradores de empresas de Lima.

Segun lo estadisticos 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 articulos que apoyan esta investigacion se encuentra la elaborada
por Chaiprasit y Santidhirakul (2013), ya que analiza a las empresas conformada el sector de las
micro y pequefias empresas en Tailandia, las cuales en su mayoria son propias o familiares,
similares a las que se muestran en nuestro pais en su etapa de formacion, 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 inspiracion laboral,
organizacién con valor compartido, relacién, calidad de vida laboral y liderazgo. Estos factores
encontrados parecen ser similares a los encontrados en las entrevistas previas realizadas en la
inspeccion inicial de la elaboracion de la investigacion, sin embargo, son parte por tratarse de un
tipo caracterizado por las PYMES, se decidio tomar en cuenta aspectos mas genericos a todos los

tipos de trabajo.

Considerando el objetivo especifico e hipotesis especifica 4, los resultados inferenciales
permitieron rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Dado que el p-valor obtenido
fue menor que 0.05, concluyendo que existe asociacion entre los factores personales con falta de

apoyo organizacional en colaboradores de empresas de Lima.

Un aspecto importante que ayudo a enfocar la investigacion es el hecho de considerar el
apoyo organizacional como una dimension 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 organizacién 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 surtia como un elemento regulador, disminuyendo su necesidad de
comunicarse a través del teléfono si percibian la presencia de dicho apoyo e incrementandose
cuando sucedia lo contrario. Este conocimiento permite reconocer al apoyo organizacional como

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

La investigacion elaborada por Shi y Gordon (2019) coincide con los resultados de la
investigacion, 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 manifestacién de la influencia de la percepcion del apoyo
percibido, mostrandose directamente en la mejora y rendimiento de las tareas asignadas. Este
fendmeno 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 empefio que muestran en sus labores. Esta
informacion resulta importante para elaborar estrategias a implementarse en favor de incrementar

el rendimiento y mejora de la productividad laboral.

El investigador tom6 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 asociacion a la felicidad en el trabajo, en este sentido, la
investigacion de Morales (2017), destaca en su estudio descriptivo que los miembros del
ministerio de educacion analizados en su estudio, al ser clasificados segtn su género, edad y nivel
de educacion, 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 investigacion realizada se han
tomado en cuenta distintos tipos de trabajo, lo que genera distintos niveles de felicidad segun 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 investigacion 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 organizacion, originando que aparezcan buenas actitudes por parte
de los empleados o trabajadores, disminuyendo la intencién de rotar a otro empleo y mostrando
un incremento en la produccién y rendimiento laboral. Es claro que una dimension importante de
la felicidad en el trabajo viene a ser el apoyo que brinda la organizacién 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 demostr6 que las enfermeras de los hospitales de china
muestran una gran influencia en su determinacion de permanecer en el trabajo cuando perciben
gue no existe apoyo organizacional y oportunidades de crecimiento, siendo esto una muestra en
alguna medida de infelicidad por pate de los colaboradores de cualquier organizacion. 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 mas tiempo,
pero si observan lo contrario, surge en ellas la intencidon de abandonarlo. Esto es una evidencia que
respalda la determinacién 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 asociacion significativa de los factores personales y la felicidad en el trabajo en
colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazo la hipdtesis nula y se acepto la

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

Segundo.  Existe asociacion significativa entre los factores personales con el Sentimiento de
desagrado en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazé la hipétesis nula y

se acepto la hipotesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05.

Tercero.  Existe asociacion significativa entre los factores personales con el Flow y motivacion
intrinseca en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazo la hipotesis nula'y se

acepto la hipotesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05.

Cuarto.  Existe asociacion significativa entre los factores personales y las experiencias de apoyo
en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazé la hipotesis nula 'y se acepto la

hipétesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05.
Quinto. Existe asociacion significativa entre los factores personales y la falta de apoyo

organizacional en colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazd la hipétesis nula

y se acepto la hipotesis alterna al obtenerse un Sig. (p-valor) < 0.05.
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V1. Recomendaciones

Primero:

Se recomienda a las organizaciones no descuidar dentro de sus politicas 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 predisposicion del logro de metas y un mayor nivel de productividad

laboral, lo que desencadena en mejoras para la organizacion.

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

Tercero.

Cuarto.

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 opinidn sobre estos aspectos

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

Se recomienda impulsar, espacios compartidos entre los colaboradores para que los
mismos logren experimentar estados de flow y motivacion intrinseca y asi puedan
expresarlo a sus compafieros, ya que esto se pueda contagiar entre los demas miembros.
Ademas, se debe premiar las actitudes del personal que labora cuando guiados por este
estado positivo dan buenos resultados, haciendo de este comportamiento un patrén de

conducta imitable.

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

encuentran.

Quinto. Se debe transmitir a los trabajadores mensajes que permitan una percepcion 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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Anexos

Anexo 1.
MATRIZ DE CONSISTENCIA
Factores personales asociados a la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020
p J] P
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES ESCALA DE
INDICADORES ITEM MEDICION
I. FACTORES PERSONALES
GENERO Genero del colaborador Mascu!lno NOMINAL
Femenino
Determinar si los factores 20235
¢Los factores personales estan ersonales estan asociados a la Los factores personales estan EDAD Edad del colaborador |36 a 45 NOMINAL
asociados la Felicidad en el Trabajo en P Felicidad en el Trabaio en asociados a la Felicidad en el 46 a mas
colaboradores de empresas de Lima, colaboradores de em rejzsas de Trabajo en colaboradores de 930 a 2000
2020? Lima 2020p empresas de Lima, 2020 SUELDO Sueldo del colaborador {2001 a 4500 NOMINAL
4500 a mas
Tipo de empresa en la que Privada
TIPO DE TRABAJIO | PO ¢€eMP 4" e stado NOMINAL
trabajan los colaboradores — —
Propia o familiar
PROBLEMAS ESPECIFICO OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Il. FELICIDAD EN EL TRABAJO
comodidad con el Item 1
¢Los factores personales estan Determinar los factores personales | Los factores personales estan Sentimiento hacia el jefe
asociados al Sentimiento de estan asociados al Sentimiento de asociados al sentimiento de Sentimientos de desagrado . . .
. R trabajo exoerimentado Cansancio Item 2
desagrado en colaboradores de desagrado en colaboradores de | desagrado en colaboradores de hacia el trabajo or el colaborador
empresas de Lima? empresas de Lima empresas de Lima P Sensacién a It 3
renunciar em
. Determinar si los factores . Sensacién de disfrute| Item 4
¢Los factores personales estan ersonales estan asociados al Flo Los factores personales estan
asociados al Flow y motivacién p L ,' W| asociados al flow y motivacion Flow y motivacion Motivacién interna del L
S y motivacion intrinsecaen Lo P . Motivacion Item 5
intrinseca en colaboradores de colaboradores de empresas de intrinseca en colaboradores de intrinseca trabajador
empresas de Lima? Lima P empresas de Lima Sentirse inspirad | 6
entirse inspirado tem ORDINAL
4 LIKERT,
. Determinar si los factores Los Tactores pe rsonz?lles _estan Capacitacion Item 7 ( )
¢ Los factores personales estan crsonales estan asociados a las asociados alas experiencias de Experiencias en las que
asociados a las Experiencias de apoyo p L R apoyo a nivel organizacional en Experiencias de apoyo a N
Experiencias de apoyo a nivel . o percibe apoyo de su Enfoques claros Item 8
en colaboradores de empresas de . colaboradores de empresas de nivel organizacional L
. organizacional en colaboradores de . DS organizacién
Lima? X Limay finalmente la hipotesis
empresas de Lima especifica Equidad Item 9
. Determinar si los factores . Falta de regulacién Item 10
¢ Los factores personales estan . . Los factores personales estan ..
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L falta de apoyo organizacional en s R apoyo de la organizaci6n o Item 11
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*Factores Personales asociados a la
Felicidad en el trabajo.

Estimado encuestado:

Mi nombre es Julieth Carbajal Garro, alumna de la maestria de Gestidn del Talento Humano,
actualmente estoy desarmollando una investigacion sobre "Factores personales asociados &
la Felicidad en el trabajo en empresas de Lima; para obtener el grado académico de Maestro,
en tal sentido requiero de su experiencia dentro de una empresa para concretar mi
investigacion en base a la realidad.

Por favor proceder a responder el siguiente preguntas:
*Obligatorio

1).- (Cudl es su sexo?. *

Seleccions todas las opciones que correspondan

[} Femenina
[ Masculino

2).- ;En que rango de edad se encuentra?. *
Marca solo un évalo.

() 20 afos a 35 afios

() 36afios a 45 afios

(") 46 afos a mas

3).- ;En que rango se encuentra su sueldo mensual? *
Marca solo un évalo.
() 930 soles a 2000 soles

(") 2100 soles a 4500 soles
() 4600 soles a mas
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4. 4).- ;En que tipo de empresa trabaja? *

Marca seclo un évalo.

() Privada
(  Estado

() Propia o Familia

Felicidad en el Trabajo

5. 1).- Disfruto lo que hago en mi trabajo. *
Marca solo un évalo.

() Totalmente de acuerdo

£

(") Bastante de acuerdo

() De acuerdo

£

(") Nide acuerdo ni en desacuerdo

() Endesacuerdo

£

(") Bastante en desacuerdo

(") Totalmente en desacuerdo

6. 2).- Mi organizacién me provee de la capacitacion e informacién necesaria para
completar el trabajo a tiempo. *

Marca seclo un évalo.

() Totalmente de acuerdo

() Bastante de acuerdo

() De acuerdo

(") Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() En desacuerdo

() Bastante en desacuerdo
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9. 5).- Me siento internamente motivado (a) para hacer grandes cosas en mi trabajo.

Marca solo un évalo.

(_Totalmente de acuerdo

(") Bastante de acuerdo

() De acuerda

(") Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() En desacuerdo

() Bastante en desacuerdo

(_Totalmente en desacuerdo

10. 6).- No recibo suficiente reconocimiento por mis contribuciones. *
Marca solo un évalo.

() Totalmente de acuerdo

() Bastante de acuerdo

) De acuerdo

() Nide acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

() Bastante en desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

7. 3).- Mi organizacién no brinda pautas adecuadas para regular el comportamiento
y trabajo en equipo que requieren de esfuerzo colectivo. *

Marca solo un évalo.

(") Totalmente de acuerdo

() Bastante de acuerdo

() De acuerdo

() Nide acuerda ni en desacuerdo
() En desacuerdo

(") Bastante en desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

8. 4).- No me siento comodo (a) cuando interactio con mi jefe. *
Marca solo un évalo.

(") Totalmente de acuerdo

(") Bastante de acuerdo

(") De acuerdo

(") Nide acuerdo ni en desacuerdo
(") En desacuerdo

(") Bastante en desacuerdo

(") Totalmente en desacuerdo



11, 7).- Frecuentemente siento que quero renunciar 8 mi trabajo. *

Marea solo un dvalo.

() Toratmente da acuerdo

() Bastante de acuerdo
() 0a acoerdo

() Ni cle acuerdo ni an desacoerdo
() En desacuerde

() Bastante an desacuerdo
() Totatments en desacuerdo

12, 8).- En mi trabejo, estoy inspirado {a) e intento inspirar & los demas. *
Marza solo un dvalo.

() Totaimente de scuerdo

() Sastante de acwerdo
() De acueedo

() Ni de acuerda nl en desacosndd
() Endesacuerdo

(") Bastante en desacuerdc

() Totalmente en desacuerdo

12, 9)- Quienes dirigen mi organczacion tienen una vision y enfoque claros. *
Marca solo un dvalo

() Taralmants de acuerda

() Sastante de acuerda
() Oe acuerds

() N1 e acuerda ni en desacoerds
() &ndesacusedo

() Sastante on desacuardo

() Totaimente en desacuerda
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”

“Factores personales asociados a la Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020

Br. Julieth Zenina Carbajal Garro
Julieth20_1@hotmail.com
Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo Filial Lima Norte

1. RESUMEN
Se presenta una sintesis de la investigacion titulada Factores personales asociados a la

Felicidad en el Trabajo en colaboradores de empresas de Lima, 2020. El objetivo de la
investigacion estuvo dirigido a determinar si existe asociacion entre los factores personales

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

La investigacion fue de tipo Sustantiva — Explicativa, el disefio fue no experimenta de nivel
descriptivo correlacional, de corte transversal. Para la medicion se uso 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 asociacion
significativa entre los factores personales y la felicidad en el Trabajo en colaboradores de
empresas de Lima, en el afio 2020. Dado que el valor del p-valor usado para rechazar las

hipétesis fueron inferiores a 0.05 en todos los casos.

Palabras claves: Factores personales, felicidad en trabajo, flow, motivacion intrinseca,

Sentimiento de desagrado
1. Abstract

The research entitled “Personal factors associated with Happiness at Work in collaborators
of companies in Lima, 20207, 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. INTRODUCCION

Maroto (2017) destacé que el dinero no da la felicidad, basdndose en evidencias mostradas
en Europa a finales del 2013, principalmente en Espafia, en donde el crecimiento del nivel
de empleo se incrementd sustancialmente, acompafiado de mejores ingresos y poder

adquisitivo, sin embargo, niveles de felicidad fueron bajos.

Segtn 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 gestion de recursos humanos, se detalla que en Esparia tiene aproximadamente 19 millones
de ocupados, sin embargo, en los Gltimos dos afios la tasa de felicidad ha pasado del 81,5%
al 76,6%, lo que podria hacer pensar en una posible tendencia a la baja, esto dado que la
proporcion de trabajadores infelices ha crecido del 18,5% al 23,4%. Esto significd entre otras
cosas, que existe una proporcién considerable que no esté satisfecho en su puesto de trabajo,
talvez entre otras cosas porque las organizaciones estan descuidando los elementos que
permiten a los trabajadores sentirse mejor en sus trabajos o posiblemente los tiempos
actuales en donde la economia se ha dinamizado ha forzado a las personas a una mayor

exigencia y estrés laboral.

Desde la perspectiva nacional, el Per( hasta hace poco era uno de los paises
latinoamericanos reconocido tener un crecimiento econémico considerable en relacion a
otros paises de la region y su sector empresarial estaba mostrando gran dinamismo en sus
operaciones, tanto en la micro, pequefia, mediana y gran empresa, lo que genero situaciones
de alta tension laboral. En este contexto, era necesario para las empresas peruanas mantener
felices a sus colaboradores, ya que esto generaba actitudes positivas, 1o 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 mas complicado que antes por la alta rotacion en los
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empleos, siendo distinto a lo que sucedia hace afios, puesto que antes los trabajadores se
guedaban a laborar muchos afios en una sola empresa. En este sentido, se menciond en un
estudio hecho en empresas peruanas (Radio programas del Perd, 2017), los resultados por
una compafiia de consultoria de desarrollo organizacional. En dicho estudio, se menciona
gue 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 GUnicamente 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 investigacion 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 institucion se relaciona con el rendimiento en el desarrollo de
practicas laborales. La investigacion tuvo enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo
correlacional. Se utiliz6 muestreo por conveniencia, con una muestra de 25 participantes. Se
utilizaron encuestas tipo likert y se utilizo la técnica estadistica de regresion multiple para el
analisis de los datos, toméandose en cuenta distintos escenarios para la dispersion 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 investigacién de enfoque cuantitativo y disefio no experimental,
de nivel descriptivo correlacional desarrollada por Wijngaards, Hendriks y Burger (2019),
en la cual se analiz6 a los trabajadores que no estan interactuando en las oficinas junto a
otros miembros, dado que sus trabajos pertenecen al sector transporte. En este sentido, se
analizo a los choferes de camiones y los niveles de felicidad que llegan a experimentar en la
ejecucion de su trabajo. La muestra utilizada fue de 82 conductores de camiones holandeses,
y se les consulto a través de un cuestionario con preguntas en escala de Likert, encontrandose
que estos llegaban experimentar un mayor grado de felicidad en las actividades fuera del

trabajo, asi como también en actividades no relacionadas con la ejecucion de sus tareas
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habituales, como en la hora del descanso. Se midieron estadisticamente correlaciones entre
variables, obteniéndose valores positivos y negativos. Una de las conclusiones a las que se
llego fue que aspectos como la congestion se relaciona negativamente, pero el apoyo social

de los colegas y las horas de trabajo flexibles se relacionan positivamente.
3. METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo sustantiva, como lo sefiala Sanchez 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 contribucion a la estructura teorica cientifica relacionada a el

hecho investigado.

El disefio fue de tipo no experimental y transversal, como los sefialan Hernandez 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, sefialan 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 fotografia lo que sucede en la realidad en ese

fragmento del tiempo.

El alcance o nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional, ya que en este
estudio se busc6 describir y a su vez encontrar la asociacién de las variables, como lo
mencionan Cohen y Gomez (2019) que en estos estudios se busca encontrar un patrén de
asociacion predecible dentro del grupo estudiado o dentro de la poblacién, sin embargo, la
existencia de una relacion no lleva necesariamente a considerar al estudio de tipo explicativa,
ya que ello necesita de la formulacion de hip6tesis que tomen en cuenta la relacién entre

variables controladas.

El enfoque del estudio realizado es de tipo cuantitativo, porque los datos y el anélisis
estan establecidos de manera numérica, como lo menciona Baena (2017) un estudio
cuantitativo busca probar hipotesis a partir de la medicién numérica de los datos recolectados
de la realidad y con ayuda del analisis estadistico determinar patrones de comportamiento

que le permitan probar teorias.
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4. RESULTADOS

Tabla 1 : Niveles de la variable Felicidad en el trabajo
Felicidad en el trabajo

Variable - %
Bajo 45 28.1%
Regular 85 53.1%
Alto 30 18.8%
Total 160 100.0%

Fuentes. Encuesta a trabajadores
Al realizar la medicidn 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 generacion de felicidad segun las experiencias por cada dimension

Sentimiento de Flow y motivacion Experiencias de apoyo Falta de apoyo
Niveles desagrado intrinsica a nivel organizacional 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. Asi
la dimension Sentimiento de desagrado muestra 28.1%, 53.1% y 18.8% para los niveles bajo,
regular y alto respectivamente. La dimensién Flow y motivacidn intrinsica muestra 25.0%,
53.8% y 21.3% niveles bajo, regular y alto. Ademas, La dimension Experiencias de apoyo
a nivel organizacional muestra 31.3%, 50.6% y 23.1% para los niveles bajo, regular y alto
respectivamente. Finalmente, la dimension 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. Discusion

Considerando el objetivo general y la hipdtesis general planteada, los resultados
inferenciales indican que existe asociacion entre los factores personales y la felicidad en el
trabajo, esto porque la hipotesis nula que afirmaba que las variables son independientes (no
hay asociacion). Los factores personales considerados fueron el género, la edad, el sueldo y
el tipo de trabajo, sin embargo el estudio plante6 inicialmente considerar un nimero mayor
de dimensiones para la variable factores personales, ya que existe una diversidad de
caracteristicas 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 Yy estado civil, sin embargo al
realizar las pruebas estadisticas chi-cuadrado (por tratarse de dimensiones cualitativas de
escala de medicién nominal) mostraron un p-valor alto, mostrando una falta de asociacion.
Este aspecto hizo reconsiderar el nimero de factores, tomando en cuenta solo a los factores
que arrojaron niveles adecuados de p-valor, que indicaban asociacion 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 permitio rechazar las hipétesis nulas que afirmaban
gque no existia asociacion entre las variables (también denominada independencia de
variables) y aceptar las hipotesis alternas que afirmaba que existia asociacion entre dichas
variables y dimensiones correspondientes. En este sentido se Ileg6 a concluir que los factores

personales estan asociados a los factores personales elegidos para esta investigacion.

Los resultados descriptivos mostraron un grado de felicidad moderado al 53.1%, y
un nivel alto al 18.8%, los que sumados representan a méas del 70% de los encuestados, lo
que permiti6 anticipar niveles de asociacion con los factores estudiados, puesto que la gran
mayoria de los colaboradores, de ambos sexos y distintas edades, daban muestras de
experimentar felicidad en el trabajo, considerando las caracteristicas propias del rubro al que
pertenecian. Sin embargo, existié 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 informacion descriptiva, con respecto al género se puede
observar que el mayor porcentaje estd 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 investigacion el estado
civil, es importante tomar en cuenta que la mujer trabaja de igual manera que el hombre, sin
embargo en la mayoria 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 podria influir en la

percepcidn de un mayor nivel de felicidad en el trabajo.
6. CONCLUSIONES

Existe asociacion significativa de los factores personales y la felicidad en el trabajo en
colaboradores de empresas de Lima, dado que rechazd la hipétesis nula y se acepto la

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