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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciébn que existe entre
felicidad, compromiso y rendimiento laboral en trabajadores de una financiera de Lima. El
disefio utilizado fue transaccional correlacional, de tipo cuantitativa y no experimental. Se
trabajé con una poblacién conformada por 148 trabajadores de edades entre 21 a 60 afios,
pertenecientes al rubro financiero de Lima, a quienes se les aplico La Escala de Felicidad de
Lima, Organizational Commitment Questionnarie y Work performance questionnaire. Los
resultados arrojados muestran que existe relacion débil y estadisticamente significativa entre
las tres variables investigadas debido a que existen factores tanto intrinsecos como
extrinsecos que influyen de manera significativa tales como la edad, incentivos y clima

laboral, los cuales afectan a la poblacion evaluada.

Palabras claves: Felicidad, Compromiso laboral, Rendimiento laboral, Entidad financiera.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between happiness,
commitment and work performance in workers of a Lima financial company. The design
used was transactional correlational, quantitative and non-experimental. We worked with
a population made up of 148 workers between the ages of 21 and 60, belonging to the
financial sector of Lima, to whom the Scale of Happiness of Lima, Organizational
Commitment Questionnarie and Work performance questionnaire were applied. The
results show that there is a weak and statistically significant relationship between the
three variables investigated because there are both intrinsic and extrinsic factors that
significantly influence such as age, incentives and working environment, which affect

the population evaluated.

Keywords: Happiness, Work commitment, Work performance, financial institution
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1. Planteamiento del problema

1.1. Descripcion del problema

A lo largo de los afios, las organizaciones han tenido como objetivo la productividad general
de sus empresas, dejando de lado al trabajador, asi como en la época industrial. Taylor (como
se cité en Carrasco, 2011) traté de lograr el mayor rendimiento, adaptando al hombre a
trabajar en un proceso productivo con un nivel de eficiencia semejante al de una maquina. A
consecuencia de ello, se perdi6 el valor del hombre como persona; de este modo se buscaba
solo las necesidades de la organizacion, mas no las del individuo. En consecuencia, la
importancia que se brind6 al rendimiento y eficacia, hizo que algunos gerentes explotaran a

sus trabajadores.

En la actualidad, a pesar del transcurso del tiempo, esta practica aln sigue
prevaleciendo en las organizaciones. Las empresas de rubro financiero colocan una
sobrecarga de trabajo e inadecuada distribucion de tareas sobre sus trabajadores (Sanchez,
2011). Santizo (2014) afirma que este método de trabajo afecta al empleado, puesto que
provoca estrés, el cual se ha demostrado que influye el desenvolviendo laboral en

trabajadores de este sector.

Del mismo modo, el nivel de compromiso de los colaboradores con las
organizaciones interviene de manera positiva en el desempefio de funciones, puesto que
permite acrecentar los niveles de rendimiento y por consiguiente la rentabilidad de las

empresas (Rios, 2016).



Bless (2017) afirma que el compromiso de un colaborador para la empresa se ve
reflejado en los resultados de su trabajo, puesto que puede llegar a tener un 202% de mejora

en su rendimiento, en comparacién de una persona no comprometida.

Los trabajadores mds comprometidos dentro de las empresas tienen utilidades entre
tres y cuatro veces superiores a la media. Las investigaciones refieren que existe un
incremento de casi 19% en las ganancias, siempre y cuando el porcentaje de personal

comprometido sea alto (Mendoza, 2017).

Del mismo modo, la felicidad interviene en el rendimiento de las personas dentro de
las organizaciones y su vida personal. Los estudios realizados sefialan que existe un nivel de
aumento, en cuanto la satisfaccion de vida de un trabajador, en consecuencia, este es mas
productivo en un 10% en promedio y, por ende, es beneficioso para ambos, puesto que el

trabajador se vuelve mas feliz y la empresa mas productiva (Yamamoto, 2015).

Eaerle (2015) menciona que los hallazgos sobre las variables de la felicidad y la
psicologia positiva muestran como las empresas con trabajadores felices, tienden a rendir
mas, aumentan sus ventas, manejan mejor el estrés, tienen menos rotacion de personal, y su

capacidad de innovacion crece exponencialmente.

El compromiso laboral y la felicidad son variables que se relacionan con el
rendimiento de las organizaciones, puesto que necesitan el factor humano para ser
desarrolladas. Las empresas deben tomar en cuenta la felicidad de cada individuo y a la vez

el compromiso de sus trabajadores para llegar a cumplir objetivos y metas que se trazan.



En la actualidad no se encuentran investigaciones en el dmbito financiero,
relacionadas a las variables felicidad, compromiso y rendimiento laboral en el Perd, sin

embargo, si se hallan estudios que relacionan las variables en otros dmbitos.

Con lo argumentado en los parrafos anteriores, se plantea la siguiente interrogante.

1.1.1. Problema general
(Qué relacion existe entre las variables felicidad, compromiso y rendimiento laboral en

trabajadores de una financiera de Lima Metropolitana?

1.1.2. Problemas especificos

a) (Cuadl es nivel de felicidad en trabajadores de una entidad financiera de Lima?

b) (Cual es el nivel de compromiso laboral en trabajadores de una entidad financiera de Lima
Metropolitana?

¢) ¢(Cual es el nivel de rendimiento laboral en trabajadores de una entidad financiera de Lima
Metropolitana?

d) (Qué relacion existe entre felicidad y compromiso laboral en trabajadores de una entidad
financiera de Lima Metropolitana?

e) (Qué relacion existe entre felicidad y rendimiento laboral en trabajadores de una entidad
financiera de Lima Metropolitana?

f) (Qué relacion existe entre compromiso y rendimiento laboral en trabajadores de una

entidad financiera de Lima Metropolitana?



1.2. Justificacion

Justificacion tedrica
La presente investigacion se justifica a nivel tedrico, dado que no existen investigaciones que
correlaciones las tres variables; a la vez que la poblacién evaluada ha sido poco estudiada,
de tal modo se llenard un vacio de conocimientos en cuanto a esta poblacion y las variables

mencionadas.

Justificacion practica
Este estudio se justifica a nivel practico, dado que con los resultados se podra implementar
acciones dentro las organizaciones, tales como programas, talleres o capacitaciones a partir

de lo hallado, para mejorar el rendimiento de los trabajadores dentro de la organizacion.

Justificacion metodologica
Se justifica el estudio a nivel metodolégico, puesto que se determinard las propiedades
psicométricas de las escalas que se utilizardn en el dambito organizacional en una entidad
financiera, la cual dejard un precedente para que estos instrumentos se puedan utilizar en este

ambito.



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre felicidad, compromiso y rendimiento laboral en

trabajadores de una financiera de Lima Metropolitana.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Describir la felicidad en trabajadores de una financiera de Lima Metropolitana.

b) Describir el compromiso laboral en trabajadores de una financiera de Lima
Metropolitana.

c¢) Describir el rendimiento laboral en trabajadores de una financiera de Lima
Metropolitana.

d) Determinar la relacion que existe entre la felicidad y compromiso laboral en
trabajadores de una financiera de Lima Metropolitana.

e) Determinar la relaciéon que existe entre la felicidad y rendimiento laboral en
trabajadores de una financiera de Lima Metropolitana.

f) Determinar la relacion que existe entre el compromiso laboral y rendimiento en

trabajadores de una financiera de Lima Metropolitana.



2. Marco tedrico

Los antecedentes fueron obtenidos a través de las siguientes fuentes bibliograficas: Revista
Iberoamericana de Psicologia, Revistas de psicologia positiva, Scielo, RENATI,
repositorios de tesis de la Universidad Mayor de San Marcos, Universidad Catdlica San
Pablo y Universidad de Ciencias Aplicadas. Estas busquedas fueron realizadas entre los

meses de enero del 2018 a agosto del 2020.

2.1. Antecedentes Internacionales
Sanlicar (2004) estudio las variables Actitud de Compromiso y Desempefio Laboral en la
ciudad de Tabasco en México, donde la poblacién evaluada pertenece a una empresa
purificadora de agua, siendo la muestra compuesta por obreros y administrativo. Los
resultados obtenidos se realizaron de forma diferenciada, tanto para los trabajadores
administrativos y obreros, asimismo por el tiempo de antigiiedad en la empresa, llegando a

la conclusion que existe una correlacion entre ambas variables.

Coérdoba (2005) tuvo como objetivo determinar el grado de compromiso
organizacional en colaboradores hacia una empresa de trabajo temporal (ETT) y la empresa
usuaria, teniendo como muestra 131 empleados de la ciudad de Caracas, Venezuela. En la
investigacion se realizé la prueba con una escala tipo Likert, conformada por 26 items de los
cuales fueron agrupadas en 3 dimensiones: continuidad, normativo y afectivo. Esta fue
validada con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,80. De igual forma, la validez de los items
presentd indices superiores a 0,68, de tal modo se concluye que existe mayor nivel de

compromiso organizacional por parte de los trabajadores hacia la empresa usuaria.



Hosie, Sevastos y Cooper (2007) investigaron la relacién de la felicidad en
colaboradores y el aumento de la productividad, siendo su poblacién de 400 trabajadores
profesionales en Australia. "The happy productive worker thesis" desarrollado por Staw
(1986) fue utilizado como modelo tedrico, el cual posee dimensiones que evalian felicidad
profesional, como caracteristicas personales, caracteristicas en la funcién, definicién de
objetivos, flujo de trabajo, equilibrio entre trabajo y familia, satisfaccion en el trabajo. Se

concluye que existe una correlacion positiva entre la felicidad y el rendimiento laboral.

Neve y Ward (2017) desarrollaron la investigacion nombrada Happiness at Work, en
Estados Unidos, la cual tuvo como objetivo relacionar el rol del trabajo y del empleador en
la felicidad de la persona, el disefio utilizado fue de tipo descriptivo. La investigacion tuvo
como muestra 150 paises, que representa el 98% de la poblacion. Se concluy6 que existe un
alto indice de bienestar laboral el cual esta directamente vinculado con la productividad y el

desempefio alrededor del colaborador.

2.2 Antecedentes Nacionales
Respecto a los antecedentes nacionales, pese a la bisqueda realizada en las distintas fuentes
bibliogréficas e investigaciones, no ha sido posible encontrar estudios que sirvan como

antecedente en cuanto a la poblacion que va a ser investigada.

Cuenca (2014) investigd el impacto que tiene los incentivos laborales en el
desempefio de trabajadores en una financiera ubicada en la ciudad de Trujillo, teniendo como
poblacion a estudiar 25 trabajadores pertenecientes a la entidad bancaria. De este modo,
obtuvo resultados significativos, demostrando que los incentivos que ofrece la organizaciéon

tanto laboral, recreativos, econdmicos, sociales, capacitaciones y educativo a sus



trabajadores influyen de gran manera a sus empleados, trayendo consigo un mayor
desempefio. La mencionada financiera percibid los cambios favorables en sus colaboradores,
por tal razén implementaron politicas de incentivos basados en metas, alcanzando mayor

productividad.

Gamero (2013) en su estudio tuvo como objetivo general encontrar la correlacién
entre satisfaccion laboral y felicidad, teniendo como muestra de 386 personas concerniente
a la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada (PEAO) de la ciudad de Arequipa. Se
realizé una escala de 4 preguntas para medir satisfaccion laboral, esta fue validada con un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0,91. Asi mismo, la validez de los items presentd indices
superiores a 0,84. Del mismo modo, como instrumento para medir la felicidad se modifico
la escala de The Satisfaction With Life Scale, obteniendo un coeficiente Alfa de Cronbach
de 0,87 y una consistencia interna de 0,99. Finalmente se hall6 la existencia de una relacion

causal de la variable felicidad hacia la satisfaccion laboral.

Cayetano (2015) estudio las condiciones laborales que influye en el desempefio del
trabajador de una financiera de Chimbote, la muestra estuvo conformada por 24 trabajadores.
Asimismo, estudio los distintos factores que intervienen en la persona, tales como
satisfaccion laboral, salario, motivacion, estrés laboral entre otros. Se obtuvo como resultado
que 14 de las condiciones laborales estudiadas no repercuten en el desempefio del
colaborador en la financiera estudiada; a la vez, la organizacion no realiza mejoras en estos

aspectos, ya que no promueve la mejoria de las condiciones.

Oblitas (2017) en su investigacion tuvo como objetivo establecer relacion entre la

felicidad y compromiso organizacional teniendo como muestra 203 colaboradores de la



Municipalidad Distrital de Paucarpata, la investigacién es no experimental, de disefo
transversal, la informacién recolectada para la variable felicidad fue la Escala de Felicidad
de Alarcén y de la variable compromiso fue el Cuestionario de Compromiso organizacional
de Allen y Meyer. Como resultado del estudio se menciona que existe una relacién

significativa entre las dos variables ya mencionadas.

Davey (2016) investig6 si existe relacion entre la Felicidad y Engagement, en una
muestra de 338 estudiantes de instituciones superiores del distrito de Santiago de Surco, de
las carreras de niimeros y letra, cursando los cuatro primeros afos de estudio, de edades entre
20 a 40 afios y que a la vez se encuentren laborando. La investigacion es de tipo comparativo
y correlacional y los datos fueron recopilados utilizado la Escala de Felicidad de Lima y el
Cuestionario Engagement (UWES en sus siglas en ingles), como resultado se encontré un
nivel bajo en cuanto la correlacion de ambas variables; sin embargo, se hall6 mayor

correlacion entre las dimensiones Vigor del Engagement y dedicacion de la Felicidad.

Cusi (2017) investigé la relacion entre el desempefio laboral e incentivos, en 32
trabajadores de una financiera de la provincia de Huancavelica, el estudio es de tipo
correlacional, no experimental. Se recopilaron los datos a través de una encuesta
perteneciente a la entidad bancaria del afio 2015 y se obtuvo como resultado que los
incentivos influyen de forma positiva en el desempefio de los trabajadores. Asimismo, los

factores extrinsecos e intrinsecos inciden de igual manera el desempefio laboral.

Paz y Espinoza (2017) realizaron una investigacion teniendo como objetivo medir la
influencia que tiene la felicidad en la productividad de una empresa de servicios de

telecomunicaciones América Movil SAC en la ciudad de Arequipa. Se consideré como
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muestra a 40 trabajadores entre hombres y mujeres de la misma organizacién y con edades
entre 20 y 40 afos. El estudio se desarroll6 a través de un disefio no experimental de corte
transversal, la informacion recolectada sobre la variable felicidad se recabé mediante una
encuesta con una confiabilidad de 0,98 y 0,97 de Alfa de Cronbach, por otro lado, la
productividad se midi6 tomando en cuenta el nimero de ventas y la cantidad de tickets
promedio. Finalmente, los resultados dieron a conocer que la felicidad organizacional tiene

una correlacién alta con la productividad, dado que se obtuvo 0,60 de correlacion.

Rojas (2017) tuvo como objetivo determinar la correlacion entre las variables
felicidad y compromiso organizacional en una institucion educativa en la ciudad de Trujillo,
para ello utiliz6 un disefio descriptivo, no experimental de corte transversal. Se evalud a
través del Cuestionario de Oxford Happiness y Cuestionario de Compromiso Organizacional
de Allen y Meyer, con una muestra de 16 docentes. Se obtuvo como resultado la existencia
de una correlacion directa, fuerte y significativa entre las variables felicidad y compromiso

organizacional.

Lastra y Tamayo (2017) estudiaron la Felicidad y Engagement con el objetivo de
determinar la correlacion entre ambas en una corporacidon educativa en la ciudad de
Arequipa. Se tom6 como muestra a 123 docentes de ambos sexos y de puestos distintos,
teniendo en consideracion los tres rangos de edad. Para medir las variables utilizaron el
Cuestionario de Engagement (UWES) y la Escala de Felicidad de Reynaldo Alarcon. Por
ultimo, como resultado se encontré6 una correlacion positiva y moderada entre ambas

variables, es decir a mayor felicidad en colaboradores mayor seré el engagement.



11

Pineda (2017) en su investigacién buscé correlacionar el clima laboral con el
compromiso organizacional, teniendo como muestra a 84 colaboradores del hospital I La
Esperanza en la ciudad de Trujillo. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Clima
Social en el trabajo (WES) para medir el clima laboral validada con un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.96 y la Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer validada con
un coeficiente de Coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.91, con validez de 0.79 y
confiabilidad que oscilaban de 0.62 a 0.86. Obteniendo como resultado una correlacién

practicamente nula entre las dos variables, rechazando su hipdtesis

Solano (2017) en su investigaciébn tuvo como objetivo relacionar el clima
organizacional y el desempefo laboral en una muestra de 20 trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central — Juanjui. La recoleccion de la informacién fue mediante una
encuesta de clima laboral obteniendo Alfa de Cronbach de 0,98. Del mismo modo, se utilizé
la herramienta encuesta para la variable desempefid, obteniendo Alfa de Cronbach de 0,98.
Finalmente concluyen que ambas variables poseen una relacion significativa y directa,

aceptandose su hipétesis.

Cenas (2018) investigé la relacion entre felicidad en el trabajo y cultura
organizacional. Este estudio tuvo como muestra 184 trabajadores publicos del Gobierno
Regional en la Libertad. Se traté de un estudio de corte transversal y tipo correlacional. Para
la medicion de las variables se utiliz6 la Escala de felicidad de Lima y el Cuestionario de
cultura organizacional. Como resultado final se determiné que ambas variables obtuvieron

un nivel de medio o promedio como puntaje general.
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Garcia, Higa, Villanueva y Enrique (2018) midieron la felicidad en trabajadores de
una empresa dedicada al sector de proyectos, siendo una investigaciéon de disefio no
experimental, descriptivo y de corte transaccional. Utilizaron la Escala de Felicidad de Lima
elaborada por Alarcén (2006); su muestra consistid en 104 trabajadores de las dreas de
supervision, administracién y finanzas, disefio, estudios y comercial, obteniendo como

resultados que el 59% de los trabajadores experimenta emociones felices y altamente felices.

Baenz, Esquivel, Nufiez, Rojas y Zava (2017) investigaron la relacion entre clima,
motivacion, satisfaccion laboral en la rotacion organizacional en 159 trabajadores
considerados como Generacion “Y” de distintas entidades bancarias ubicadas en la ciudad
del Cusco, con la finalidad de contribuir en las mejoras del rendimiento, atraccion de personal
y retencion del mismo en el sector financiero. Finalmente, se la hipdtesis general es aprobada,

ya que se hall6 una correlacion directa y significativa de las cuatro variables mencionadas.

Las distintas investigaciones realizadas tanto en el Pert como fuera del pais, muestran
que podria existir relacion entre las variables felicidad, compromiso y rendimiento laboral,
puesto que los resultados arrojaron resultados favorables en cuanto a la correlacion de las
variables por separado. Del mismo modo, al no existir estudios que relacionen las tres
variables en entidades financieras, hacen que la actual investigacién contribuya

favorablemente al rubro financiero.
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2.3. Bases tedricas
En la presente investigacion se tomard a la psicologia humanista como eje principal, ya que
esta teoria estudia al ser humano como un todo de manera holistica, es decir, las distintas
partes que lo componen lo hacen un conjunto; asi mismo, investiga los fendmenos positivos

y sanos que influyen en el ser humano (Riveros, 2014).

Asfi la teorfa humanista en las organizaciones prioriza al trabajador como elemento
de suma importancia para la misma, visualiza a las organizaciones como un conjunto de
parte, considerandose un sistema complejo, puesto que si una parte es afectada se refleja en

todo el sistema (Diaz, 2003).

De tal manera que las distintas variables y factores que intervienen son parte de la
organizacion, por tal razon todas estas partes que lo componen deben estudiarse de manera

conjunta, ya que interactian entre si, siendo interdependientes.

2.3.1. Felicidad

La felicidad es un concepto relativamente nuevo. Al respecto, Alarcon (2006), basdndose en
la psicologia positiva, definia a la felicidad como el sentimiento de satisfaccion que tiene el
individuo en su vida, siendo su permanencia larga o volatil, constituyéndose una etapa de
satisfaccion subjetiva al obtener un bien anhelado, este puede ser bien material, ético, social,
espiritual o religioso. Este autor, desagrega la variable felicidad en cuatro propiedades que
describen la conducta feliz, sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, realizacion

personal y alegria de vivir, los cuales han sido sistematizados en la tabla 1.
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Definicion de los factores de la felicidad

Factores de la felicidad

Factores

Definicion

Sentido positivo de

la vida

Satisfaccion con la

vida

Realizacion

personal

Alegria de vivir

Comprendido como la falta de estados depresivos, vacio

existencial y pesimismo

Relacionado con la satisfaccién que tiene el individuo al

poseer un bien anhelado

Comportamiento de la persona, la cual expresa felicidad plena

y autosuficiencia

Referido a lo extraordinario que es la vida, junto a las

experiencias positivas de esta, sinti€éndose bien en general

Seligman (2002) por su parte estudio la felicidad en distintos escenarios, con distintas

muestras y teniendo en cuenta variables inherentes al ser humano. De esta manera, menciona

que existen tres vias para alcanzar la felicidad, las cuales guian hacia el bienestar y la

felicidad. La primera via es la vida placentera, la cual posee una corta permanencia, la

segunda via es la vida comprometida refiriéndose al uso continuo de las fortalezas de la

persona teniendo como meta incrementar las experiencias, la tercera via es la vida

significativa la cual posee una mayor permanencia.

Dambrun, Després y Lac (2012) mencionan que la palabra felicidad tiene vinculacién

con la estructura del yo, propone su teoria partiendo del egocentrismo y el desinterés,

definiendo la felicidad en dos dimensiones: la primera se encuentra referida a la felicidad
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fluctuante, relacionada a escenarios momentdneos de placer, que son inestables y
circunstdnciales, ya que generan felicidad de forma momentédnea, fluctuando entre el placer
y el desagrado; la segunda felicidad se le denomina autentica-duradera y se entiende como
un estado de plenitud, una manera 6ptima de sentirse consigo mismo, basado en experiencias

y emociones, que permiten este estado de felicidad.

Por otro lado, Diener y Diener (1995) en su investigacion define la variable felicidad
como bienestar subjetivo. El autor parte el concepto en dos categorias; la primera describe
como el ser humano evalia constantemente su vida de manera y la segunda clasifica el
predominio de los sentimientos positivos con los sentimientos negativos que puede sentir

una persona.

Heylighen (1992) adopta la teoria evolutivo-cibernética de la felicidad. Define a la
felicidad pasajera como un bienestar subjetivo y la felicidad duradera como un sentimiento
mas arraigado, teniendo como sinénimo de felicidad la satisfaccion, considera la felicidad
como el medio para indicar que el individuo se encuentra bioldgica y cognitivamente estable,
puesto que ejerce control para satisfacer sus necesidades. Este control se conforma por

capacidad material, capacidad cognitiva y capacidad subjetiva.

La felicidad también es concebida por Csikszentmihalyi (1999) como una
experiencia en movimiento, es decir, es un estado en el cual el individuo se encuentra
completamente centrado en realizar una o més actividades que generan placer al llevarlas a
cabo; tales acciones pueden ser de alta dificultad al ejecutarse, pero son motivadas a

realizarlas por la retribucion que trae. Es considerada como un estado mental del ser humano,
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ya que estos pueden controlar cognoscitivamente, y centrase en la conciencia y conocer coémo

influye la felicidad en las habilidades.

2.3.1.1.Felicidad en trabajadores

La felicidad posee una correlacién dindmica con el empleo, existiendo investigaciones que
demuestran que la felicidad tiene una significancia con el rendimiento del colaborador,
siendo este un factor influyente en la felicidad, puesto que brinda atributos diferentes del
salario, concediendo una mejor calidad de vida, relaciones interpersonales, los objetivos

profesionales que se dan para obtener una linea de carrera (Neve & Ward, 2017).

La investigacion realizada por Never y Ward (2017) nombrada Happiness at work,
estudio la felicidad y su influencia en el trabajo, tomando como muestra personas de 150
paises de todo el mundo. Tomaron en cuenta el papel de suma importancia que tiene el

empleo en la felicidad del individuo.

En cuanto a los resultados arrojados de América Latina, el factor de valoracion de la
vida posee un promedio de 5.6 en el desempleo y de 6.4 en trabajadores en las emociones
positivas considerando una escala del O al 10; las emociones positivas se estiman que en las
personas desempleadas es de .75, y en colaboradores un promedio de .78 en una escala del 0
— 100; en las emociones negativas la poblacion Latinoamericana desempleada posee una

valoracion de .31 evidenciando una diferencia de .41 en empleados (Never y Ward, 2017).
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Source: Gallup World Poll. Life Evaluation is the Cantril Ladder of Life, 0-10 scale. Positive and Negative Experience indexas both 0-100
Mean levels of subjective wall-being 2014-2016 by amployment status. 85% CI bars shown.

Figura 1. Esquematizacion de la evaluacion de la vida, emociones positivas y emociones
negativas dependiendo de la situacion laboral alrededor del mundo, en Gallup World Poll,

Happiness at work, 2017, p. 151.

2.3.1.2. Factores que influye en la felicidad del trabajador
Tipo de trabajo

Dependiendo del tipo de trabajo se le atribuye el nivel de felicidad, ya que existe una gran
diferencia entre los trabajadores de cuello azul, definidos como empleados que cumplen
funciones manuales (obreros) y los trabajadores de cuello blanco quienes poseen funciones
mentales (trabajadores profesionales), de tal modo los trabajadores que forman parte del
grupo “cuello azul” son aquellos pertenecientes a las industrias de mano de obra, como
mineria, agricultura, pesca, manufactura, transporte y construccion, ademds poseen menores
niveles de felicidad, puesto que estidn sometidos a jornadas de trabajo exhaustivo y de

desgaste fisico constante (Neve & Ward, 2017).
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De modo contrario, colaboradores de cuello blanco son aquellos que poseen un
puesto superior y poseen una mayor valoracion de su calidad de vida y experiencia positivas.
Gallup World Poll, con la escala Cantril Ladder of Life brindaron las estadisticas alrededor
del mundo sobre la evaluacién de la vida con el tipo de trabajo y, de acuerdo a nuestra
investigacién, mencionaremos los estadisticos de América Latina y los tipos de trabajo
referentes de una financiera. Los trabajadores profesionales poseen un promedio de 7.30, los
gerentes/ejecutivos de oficina obtuvieron un promedio de 7.10, los trabajadores de ventas
alcanzaron un 6.90, y por ultimo los trabajadores encargados del servicio al cliente

adquirieron un 6.70, teniendo un promedio superior al tipo de trabajo de cuello azul.

6 7

Cantril Ladder of Life
5

W Europe C+E Europe cis SE Asia S Asia E Asia LA+Carib NA+ANZ MENA SSA

Professional Worker - Manager/Executive/Official _ Business Owner
Clerical or Office Worker _ Sales Worker _ Service Worker

Construction or Mining Worker Manufacturing Worker _ Transport Worker

Installation or Repair Worker _ Farming/Fishing/Forestry Worker

Scurse: Gatue Word Pal. Maan Cantri Lacder werkdwde 2011-2013, by reporied job type and region. 85% Cl ters snonr

Figura 2. Esquematizacion del tipo de trabajo el mundo y la evaluacion de la vida, en Gallup

World Poll, Happiness at work, 2017, p 160.

Por otro lado, Never y Ward (2017) desatacan que mientras un trabajador posea carga
laboral que agote mentalmente y fisicamente, y por tal razén no disfrute de escenarios

cotidianos de ocio, arrojan niveles inferiores de aquellos que no llevan este ritmo de vida.
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Adicional a ello, aquellas personas que realizan labores extras desde sus casas, es decir,

contindan laborando fuera de lo establecido, reportan niveles menores.

2.3.1.3.Felicidad y productividad

La felicidad es una variable que tiene relaciéon con muchas otras en distintos escenarios,
influencia de gran manera al ser humano. Seligman (2002) en su estudio sobre la felicidad
hall6 que la productividad del empleado va en aumento cuando la felicidad del mismo es

mayor.

Asimismo, Never y Ward (2017) afirman la estrecha relacion que existe entre
felicidad y productividad, puesto que la felicidad es un modelador de los seres humanos y
esto puede tomarse en beneficio para el ambito laboral, aumentado la productividad y por

ende incrementando los ingresos de las organizaciones.

2.3.1.4. Salario no monetario del trabajador

Las personas no solamente buscan un trabajo por el salario que van a percibir o para subsistir
como seres humanos, Never y Ward (2017) menciona que aspectos no monetarios son un
estimulo para que el trabajador se siente feliz, es decir brindar estatus, contar con un buen
ambiente de trabajo, seguridad y salud laboral, tener claro los objetivos del trabajo y llevar

una vida social plena, todo esto ayudan al trabajador a alcanzar la felicidad.

Los distintos autores que definen felicidad conceptualizan a la variable de manera
diferente entre si, es decir no existe un concepto unico para determinar el significado de
felicidad. De tal modo para la presente investigacion se utilizard la teoria elaborada por

Alarcéon (2006) ya que es la que mds adecua al estudio que se llevara a cabo, debido a que
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ha sido la més estudiada y utilizada en habla hispana, siendo un referente para importante en

cuanto estudios sobre felicidad.

2.3.2. Compromiso organizacional
El estudio sobre la variable compromiso organizacional ha sido de suma importancia para el
crecimiento interno de las distintas organizaciones, en sus inicios se dieron en campo

socioldgico (Fernandez, 2017).

Una de las primeras definiciones de compromiso organizacional fue dada por Becker
(1960), la cual es descrita como una conducta continua, puesto que es realizada bajo ciertas
condiciones especificas, las cuales intervienen en la permanencia de la persona en la
organizacion. Esta teoria esta basada en el esfuerzo que pueda realizar una persona a partir
de una decision en particular, con el fin de obtener un beneficio propio, trayendo como

consecuencia la creacion de un vinculo con la organizacién donde labora.

Posteriormente, Verona (1993) desagrego la variable compromiso organizacional en
tres aspectos, los cuales son perspectiva de intercambio, perspectiva de intercambio y

perspectiva de atribucion, las cuales se han sistematizado en la tabla 2.
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Tabla 2

Perspectivas que describen el compromiso organizacional

Perspectivas tedricas del compromiso organizacional

Factores Definicion
Perspectiva de Intercambio de incentivos entre el individuo y la organizacion,
intercambio asimismo se relaciona con los beneficios que brinda,

relacionados con la organizacion, con la finalidad de

permanecer en la empresa.

Perspectiva Compuesta por el reconocimiento de las metas, valores y el
psicolégica interés de contribuir, puesto que existe un deseo de permanecer

hacia empresa.

Perspectiva de La obligacion que siente el trabajador por pertenecer y

atribucion contribuir en la organizacion donde trabaja.

Robbins y Judge (2009) plantean que el compromiso organizacional se manifiesta
cuando el trabajador se identifica con la empresa en la cual labora, con su objetivos y metas,
es decir tanto el empleado como la organizacidn se encuentran alineados para alcanzar los
propositos indicados. Asimismo, mientras el empleado tenga mds tiempo en el centro de
trabajo, posea mayor desempefio, trabaje de manera eficiente y de calidad, sentirdin mayor
compromiso organizacional. Por otro lado, mencionan que el compromiso organizacional es
de suma importancia para el individuo, puesto que influye en la productividad en la labor

que realiza.
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Allen y Meyer (1996) estudiaron a profundidad el compromiso organizacional, para
esto realizaron distintos conceptos antes definir la variable y construir su propio instrumento;
de tal modo, conceptualizan compromiso organizacional como un estado psicoldgico,
relacionado con la organizacidn y la persona, influenciando en la decisién de permanecer o
salir del lugar donde se trabaja; del mismo modo, sefalan en su teoria que existen tres

dimensiones, las cuales han sido sistematizados en la tabla 3.

Tabla 3

Dimensiones del compromiso organizacional de Allen y Meyer

Dimensiones de compromiso organizacional

Dimensiones Definicion

Compromiso Referida a la carga emocional entre el individuo y las creencias
afectivo de su organizacion

Compromiso de Es basado en el tiempo, el valor monetario y experiencia
continuidad invertida en el lugar de trabajo del individuo.

Compromiso Es el nivel de obligacion que siente la persona en permanecer
normativo en la institucion.

2.3.2.1. Compromiso organizacional y contrato psicolégico

En la investigacion que realizo Guest (1998) sobre compromiso organizacional, menciona
que este es consecuencia del contrato psicolégico, el cual tiene gran influencia en la
disminucién del ausentismo laboral y en la rotacion de empleados. Es decir, puede existir

una correlacion positiva entre ambas variables, siendo de gran importancia para el
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crecimiento de la organizacion, ya que se podrd reducir costos de capacitacion, al evitar

contratar nuevo personal en un corto periodo.

Del mismo modo, un estudio elaborado por Zaragoza y Solanes (2013) realizado a
trabajadores de servicio e industria, utilizando como herramienta para la recoleccion de datos
un cuestionario elaborado por PSYCONES, dando como resultado la influencia que
mantiene el contrato psicolégico sobre el compromiso organizacional en individuos que

laboran en organizaciones.

Asimismo, Rodriguez (2010) menciona que existe un mediador nombrado como
identificacion organizacional, el cual hace posible la relacion entre compromiso
organizacional y el contrato psicolégico, demostrando en su estudio la existencia de una

parcial relacion entre estos.

2.3.2.2.Factores que influyen en el compromiso organizacional

Edad y género
Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010) concluyeron que, mediante la investigacion que
desarroll6 en trabajadores de distintas edades en una organizacién, no existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional, edad y genero de las personas, con
excepcion de los individuos que pertenecen a la seccion de 40 afios, ya que el compromiso

con la empresa aumenta a comparacion de los factores restantes.

Resultados parecidos obtuvo Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), en donde las

variables demogréficas, en este caso edad y género, no presentaron correlaciones
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significativas con compromiso organizacional, por la razén que no se puede denominar como

una pieza discriminativa en cuanto a las variables compromiso organizacional.

2.3.2.3.Satisfaccion por la vida y bienestar psicologico

El compromiso organizacional es el pilar central para analizar las actitudes del individuo en
el contexto laboral, puesto que satisfaccion por la vida y el bienestar psicolégico afectan de
manera considerable, es decir para conocer el grado de compromiso de un trabajador este

tomard y comparard los aspectos negativos y positivos (Peird, 1996).

Finalmente, las definiciones y teorias mencionadas de los investigadores, poseen ejes
similares en cuanto a la conceptualizacion de la variable. Se puede concluir que compromiso
organizacional es el apego que el trabajador tiene hacia la empresa en la cual labora,
interiorizando objetivos, valores y propdsitos de la misma, generando un vinculo de lealtad

y de pertenencia hacia la organizacion.

El presente estudio tomard la teoria creada por Allen y Meyer (1996), ya que ambos
autores estudiaron a profundidad el concepto de compromiso organizacional, pasando por
distintas definiciones, logrando establecer una como mayor soporte conceptual, en la cual
fue aplicado en la Escala de Compromiso Organizacional, asi también la adaptaciéon en

espaiol realizada por Arciniega y Gonzdlez como instrumento para el presente estudio.

2.2.3. Rendimiento laboral
La variable rendimiento laboral ha sido estudiada con el objetivo de ser utilizada como
herramienta para la mejora de las distintas organizaciones. Es asi como, en sus inicios,

Campbell (1990) disgrega rendimiento laboral en tres componentes: conocimiento
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declarativo, habilidades y conocimientos procedimentales y motivacion, las cuales han sido

sistematizados en la tabla 4.

Tabla 4

Determinantes directos de rendimiento laboral

Componentes de rendimiento laboral

Componentes Definicién
Conocimiento Comprension por parte del individuo en cuanto a lo requerido
declarativo para la realizacion de una actividad.

Habilidades y
conocimientos

procedimentales

Motivacion

Conocimiento de cOmo va a ser realizada la tarea encomendad

el trabajador.

Comportamiento que toma responsabilidad, respecto a la
calidad, intensidad y hacia donde se encuentra dirigida cierta

conducta.

Posteriormente Furnham (1992) consideré6 dentro de su teoria cinco factores

elementales del rendimiento laboral. En primer lugar “habilidad”, referida al nivel en que el

colaborador cumple sus funciones logrado objetivos, en segundo lugar “factores

demograficos” vinculados a las vivencias de cada ser humano, en tercer lugar “inteligencia”

capacidad que afecta a la conducta organizacional, en cuarto lugar “motivacion” definido

como la emocién acompafiada de impulso para realizar actividades y por ultimo

“personalidad” referida a patrones y caracteristicas de cada ser humano.
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Otro investigador de rendimiento laboral fue Motowidlo (2003), el cual menciona

que el rendimiento posee valor positivo o negativo, donde el colaborador responde de

acuerdo con sus funciones, siendo estas las esperadas por la organizacién, como la totalidad

de la aportacion que el colaborador brinda en un determinado tiempo para la adquisicién de

utilidad y en representacion de la empresa.

Por udltimo, Koopmans et al. (2011) en su estudio refiere que el rendimiento es un

aspecto del desempefio, siendo el ambiente un componente influyente en los elementos

comportamientos proactivos y de adaptabilidad. Asimismo, divide el rendimiento en tres

dimensiones, las cuales son, rendimiento en la tarea o adaptativo, rendimiento en el contexto

y comportamientos contraproducentes, las cuales han sido sistematizadas en la tabla 5.

Tabla 5

Componentes influyentes en el rendimiento laboral

Componentes de rendimiento laboral

Componentes

Definicion

Rendimiento en el

contexto

Rendimiento

adaptativo

Comportamientos

contraproducentes

Actividades relacionadas a conservar el ambiente interpersonal

y psicolédgico donde se desenvuelve el individuo.

Capacidad de la persona en adaptarse a cambios nuevos
relacionados a su desenvolvimiento laboral en su centro de

trabajo.

Influencia de toda accidn intencional por parte de un miembro
de la organizacién en contra de los legitimos intereses la

empresa.
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2.2.3.1. Factores que influyen en rendimiento laboral

Motivacion
Las personas pertenecientes a una organizacion, son influenciados por la motivacién del
trabajo, de tal modo esta se ve reflejada en el rendimiento laboral, teniendo repercusién en
las funciones, metas y tareas encomendadas; es decir, la relacion entre motivacion y

rendimiento laboral es de gran importancia (Herndndez, 2010).

Las condiciones intrinsecas mencionadas por Robbins y Judge (2013), tales como
progreso en el trabajo, reconocimiento al colaborador y responsabilidad impacta en la
motivacion del empleado, por ende, desencadena un nivel mayor de desempefio. De tal
modo, se pude concluir que los distintos tipos de motivacion que se aplique al trabajador
traen consigo beneficiosas para la empresa, ya que esta produciria mds antes el aumento del

rendimiento.

Clima organizacional
La esencia de la organizacion trae consigo consecuencias que repercuten a los trabajadores,
de este modo Quintero, Africano y Faria (2018) mencionan que el clima organizacional y su
relacion con el colaborador afecta de manera positiva o negativa en el desempeio y por ende

a satisfaccion del mismo al realizar sus actividades.

Por otro lado, las relaciones interpersonales cumplen un papel de importancia en las
organizaciones, puesto que las horas que pasa un individuo en su centro de trabajo,
finalmente terminan interactuar con distintas personas, esto puede generar camaraderia,
buenos tratos o, todo lo contrario, generar conflictos, sentimientos de rechazo, hostilidad

entre otros, afectando al rendimiento laboral y productividad del equipo (Cayetano, 2015).
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De tal manera, Cuenca (2014) menciona que el desempeiio de los colaboradores tiene
mayor efectividad si el trabajo se realiza de manera conjunta, con la participacion y el trabajo
en equipo, ya que maneja mejor los cambios en conjunto y afrontarlas de la manera mds

Optima.

Finalmente se decidi6 utilizar la teoria planteada por Koopmans et al. (2011) debido
a que su teoria trifactorial ayuda a definir la variable de manera clara, asi como también
enfoca su estudio a evaluar al trabajador desde su propia perspectiva, siendo un aporte
subjetivo de su labor. Asimismo, la escala a utilizar es la adaptacion realizada por Gabini y

Salessi en el 2006.

La relacion de las variables felicidad, compromiso organizacional y rendimiento
laboral serd descrita en los posteriores parrafos del presente estudio con la finalidad de

demostrar una correlacion entre las variables a investigar.

Las tres variables anteriormente mencionadas tienen una estrecha relacion dentro de
las organizaciones, debido a que la felicidad y compromiso, junto con otros factores
inherentes a los centros de trabajo, se relacionan e interactian entre si, provocando al final
de todo el proceso distintas reacciones en el desempefio laboral. Todos estos factores
conducen al comportamiento del individuo, con consecuencias tanto negativas como
positivas, por tal razén de debe estudiar todas las caracteristicas que rodeen al colaborador

para conocer y guiar los resultados a beneficios de la organizacion.

Es labor de la organizacion buscar e implementar las condiciones de trabajo

adecuadas para alcanzar cada objetivo planteado. De esta forma, el estudio de la felicidad,
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compromiso organizacional y rendimiento laboral, asimismo la poblacién a estudiar, la cual
no ha sido estudia a profundidad en el 4&mbito organizacional, proporciona un gran aporte
para el campo organizacional y de este modo la actual investigacion serd de suma

importancia en la literatura con especial énfasis en el rubro financiero.

Finalmente se concluyé que, para fines de este estudio, se utilizard la teoria
desarrollada por Alarcén (2006) para la variable felicidad, del mismo modo la definicién
dada por Allen y Meyer (1996) sera utilizada para determinar la variable compromiso
organizacional, finalmente se definira rendimiento laboral desde la perspectiva de la autora

Koopmans et al. (2011).

2.4. Definicion de términos basicos

Felicidad en el trabajo: de acuerdo con Sanin (2017) es un constructo tedrico
multidimensional, visto desde un punto estratégico que tiene como objetivo el bienestar y

calidad de vida laboral de las personas.

Satisfaccion: para Wright y Cropanzano (2000) esta es entendida como aquella reaccién
afectiva la cual es realizar una comparacion entre lo que el individuo desea y lo que lleva a

cabo.

Desempenio laboral: para Dessler (2001) es definido como el desarrollo de las labores y

actividades establecidas, alineadas a los objetivos organizacionales.
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Estrés laboral: asi Garcia, Gelpi, Cano y Romero (2009) la tensién psicoldgica y fisica esta
originada por el desbalance entre las exigencias y los recursos del colaborador (positivo y

negativo).

Rendimiento: Motowidlo (2003) define la contribucién del colaborador como un lazo de

tiempo determinado que la organizacion espera

Rotacion laboral: para Davis y Newstrom (2000) es el porcentaje de colaboradores que

cesan tras la insatisfaccion laboral en una organizacion

Optimismo: Carver y Scheier (2004) sefialan que es una estructura de creencias con la espera

de un resultado positivo en un futuro acontecimiento.

Felicidad: Alarcon (2006) alude a la felicidad como aquel estado afectivo de satisfaccion
plena que un individuo experimenta subjetivamente, en cuanto a la posesion de un bien

deseado.

Compromiso: Allen y Meyer (1996) sostienen que es estado psicoldgico influyente entre la
persona y su organizacion, de tal modo interviene en la permanencia o salida del individuo

respecto a la organizacion donde labora.

Rendimiento laboral: Koopmans et al. (2011) lo definen como un comportamiento
proactivo y de adaptabilidad al contexto, el cual es influenciado por el ambiente sobre el

individuo, para intervenir en los resultados del trabajo.
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3. Hipétesis y variables
3.1. Hipétesis general
H1: La felicidad, compromiso y rendimiento laboral, se encuentran relacionadas

significativamente en trabajadores de una entidad financiera de Lima.

3.2. Hipétesis especificas

H1: La felicidad en trabajadores de una entidad financiera de Lima es elevada.

H2: El compromiso laboral en trabajadores de una entidad financiera de Lima es alto.

H3: El rendimiento laboral en trabajadores de una entidad financiera de Lima es alto.

H4: Existe relacion significativa entre felicidad y compromiso laboral en trabajadores de una
entidad financiera de Lima.

HS: Existe relacion significativa entre felicidad y rendimiento laboral en trabajadores de una
entidad financiera de Lima.

H6: Existe relacion significativa entre compromiso y rendimiento laboral en trabajadores de

una financiera de Lima.

3.3. Variables

e Variable atributiva 1: Felicidad
Definicion conceptual
La felicidad es el estado afectivo de satisfaccion plena que experimenta subjetivamente el

individuo en posesién de un bien anhelado (Alarcén, 2006).

Definicion operacional
La felicidad se medid con la Escala de Felicidad de Lima realizada por Alarcén y adaptada

por Moreno e Ibarra en el afio 2016, cuenta con 27 items, el cual estd dividido por cuatro
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factores sentido positivo de la vida, satisfaccion con la vida, relacién personal y alegria de

Vivir.

e Variable atributiva 2: Compromiso laboral
Definicion conceptual
Estado psicoldgico con una estrecha relacion entre la organizacion y la persona, de tal modo
que esta influye en la permanencia o salida del individuo en cuanto a la organizaciéon donde

trabaja (Allen y Meyer 1996).

Definicion operacional

El compromiso organizacional se evalu6 a través de la Escala de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer creada en afio 1993, adaptada y validada en versién en
espafiol por Arciniega y Gonzales en el afio 2006; cuenta con 18 items como las siguientes
tres dimensiones: Componente Afectivo, Componente de Continuidad, Componente

Normativo.

e Variable atributiva 3: Rendimiento laboral
Definicion Conceptual
El rendimiento laboral es definido como la influencia que ejerce el ambiente laboral sobre el
trabajador, influyendo en el comportamiento proactivo y la adaptabilidad que tiene el mismo

al contexto dentro de una organizacién (Koopmans et al., 2011).

Definicion operacional
El rendimiento laboral se estudid utilizando la escala de rendimiento laboral individual en

trabajadores elaborada por Linda Koopmans et al. en el 2013 y fue adaptada por Sebastian
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Gabini y Solana Salessi en el 2016; estd conformada por 18 items y conformado por respuesta

tipo Likert.

En la tabla 6 se presenta la operacionalizacion de las variables

Tabla 6

Operacionalizacion de las variables

Sub Escala de
Variable Dimensién Indicadores Items
Dimensiones medida
Sentido
Puntaje obtenido en la 10, 8, 4,
positivo de
————— dimension sentido 7,11,9, Intervalo
la vida
positivo de la vida 1,2,5,6
16, 14,
Puntaje obtenido en la
Satisfaccién 17,12,
————— dimension satisfaccion Intervalo
con la vida 18, 15,
Escala con la vida
13,19, 22
de felicidad
de lima Puntaje obtenido en la
Realizacion 20, 21,
————— dimensidn realizacidn Intervalo
Personal 23,3
personal
Puntaje obtenidoen la 26, 24,25,
Alegria
----- dimensién alegria de 27 Intervalo
de vivir

VIVIr
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Tabla 6 (cont.)
Sub Escala de
Variable Dimension Indicadores ftems
Dimensiones medida
Puntaje obtenido en la
Compromiso 2,6,9,
————— dimension Intervalo
Afectivo 10, 11, 14
compromiso afectivo
Puntaje obtenido en la
Compromiso
dimension 3,7,12, Intervalo
Compromiso de -
compromiso de 15, 16
Organizacio  continuidad
continuidad
nal
Puntaje obtenido en la
Compromiso dimensién 1,4,5,8,
_____ Intervalo
Normativo compromiso 13, 17
normativo
Puntaje obtenido en la
Rendimiento dimension 1,2,3,4,
————— Intervalo
en la tarea rendimiento en la 5
tarea
Comportami Puntaje obtenido en la
Escala de
entos dimension Intervalo
rendimiento - 6,7,8,9
contraproduc comportamientos
laboral
entes contraproducentes
individual
Puntaje obtenido en la
Rendimiento
dimensién 10, 11,
enel - Intervalo
rendimiento en el 12,13
contexto

contexto
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4. Metodologia

4.1. Nivel de investigacion

El presente estudio es de nivel correlacional, ya que cada variable serd analizadas,
cuantificadas y posteriormente se establecerd vinculos entre las felicidad, compromiso y
rendimiento laboral en una entidad financiera de Lima, y estd orientada a responder

problemas de tipo tedrico (Sdnchez & Reyes, 2006).

4.2. Tipo y diseiio de investigacion

La presente investigacion serd de tipo cuantitativa (Montero & Ledn, 2002); del mismo
modo, el disefio de la investigacidn serd no experimental, puesto que no se manipulardn las

variables a propuestas, es decir, se realizard el estudio en el contexto natural.

Asi mismo, el disefio es transeccional correlacional (Herndndez, Fernandez &
Baptista, 2014), ya que se pretende conocer la relacién que existe entre compromiso,

felicidad y rendimiento laboral en una entidad financiera de Lima.

El diagrama que corresponde a esta investigacion transeccional correlacional, es el

siguiente:

X1 X2
X1 X3
X2 X3

Figura 3. Diagrama transeccional Correlacional de Herndndez, Ferndndez &

Baptista, Metodologia de la investigacion, 2014, p. 157.



36

Donde:
X1: felicidad
X2: compromiso organizacional

X3: rendimiento laboral

4.3 Poblacion y muestra

La poblacion de esta investigacion estard conformada por 148 personas de dos agencias
pertenecientes a la misma empresa y de ambos sexos; se caracteriza por estar constituida por
70 hombres y 78 mujeres, de edades que rodean los 21 a 60 afios, ubicados en la ciudad de
Lima. Los individuos que conformaran la poblacion poseen formacién superior universitaria,

los cuales laboran en una institucion del rubro financiero.

No se tom6 una muestra debido a que se estudio a toda la poblacién que se encuentra

en la entidad financiera.

Las caracteristicas de inclusion para la presente investigacion son:
e Ser mayor de 18 afios.
e Haber concluido la educacion basica escolar.
e Vivir en Lima — Peru.

e Poseer un minimo un mes trabajando en la financiera.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo6 la técnica de la encuesta, puesto que se obtuvo resultados a partir de cuestionarios
(Alarcon, 2013), a través de los siguientes instrumentos: La Escala de Felicidad de Lima

(EFL) (ver Apéndice A), Organizational Commitment Questionnarie (Cuestionario de
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Compromiso Organizacional) (ver Apéndice B) y Work Performance Questionnaire (Escala
de Rendimiento Laboral Individual) (ver Apéndice C).

Para el siguiente estudio se utilizo los siguientes instrumentos:

4.4.1. La Escala de Felicidad de Lima
Ficha técnica:
e Nombre: La Escala de Felicidad de Lima (EFL)
e Autor: Reynaldo Alarcon
e Afo: 2006
e Aplicacion: Individual y colectiva
e Duracién: No tiene tiempo limite

e Adaptada a trabajadores: Zahira Moreno Freites y Luis Enrique Ibarra Morales

(2016).

Validez

El instrumento cuenta con validez de constructo, mediante analisis factorial. Se obtuvo un
53.14% de varianza total de los cuatros factores de la prueba. Del mismo modo, la escala
estd compuesta por las siguientes dimensiones: sentido positivo de la vida, satisfaccién por

la vida, realizacion personal y alegria de vivir.

Confiabilidad
Del mismo modo, se demostré la confiabilidad de la escala con el Alpha de Cronbach, entre
intervalos que fluctian entre 0.75 y 0.88, estos son similares a los que reporté Alarcén (2006)

en el estudio original 0.72 y 0.88 (Freites e Ibarra, 2016).
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Cabe sefialar que se cuenta con el permiso autor Luis Enrique Ibarra Morales, quien
realizé la validacion de la Escala de Felicidad de Lima en trabajadores de empresas de
servicio (ver Apéndice D).

Por otro lado, se determiné construir los baremos para la variable felicidad para la

poblacién de la presente investigacion, como se muestra en la Tabla 7.

Tabla 7

Baremos para la Escala de Felicidad de Lima

B¢ Puntaje de Felicidad Categoria
75 85 Alto
50 81 Promedio
25 77 Bajo

4.4.2. Organizational Commitment Questionnarie
Ficha técnica:
e Nombre: Organizational Commitment Questionnarie (Cuestionario de Compromiso
Organizacional)
e Autores: Natalie J. Allen y John P. Meyer
e Afio: 1993
e Aplicacion: Individual y colectiva
e Duracidn: No tiene tiempo limite.

e Adaptado al espafiol: Arciniega y Gonzalez (2006).
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Validez
Arciniega y Gonzales (2006) hallaron la validez del constructo mediante un andlisis factorial
exploratorio con rotacién oblimin y se obtuvo como resultado la aprobacién de las 3

dimensiones (compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo).

Confiabilidad
La confiabilidad del estudio muestra los siguientes indices de consistencia interna con el
Alpha de Cronbach, por dimensiones: compromiso afectivo .79, compromiso continuo .77 y

compromiso normativo .72, mostrando la consistencia de la prueba (Arciniega & Gonzalez,

2000).

Asimismo, se cuenta con la autorizacion de ambos autores, quienes aparataron al
espanol y validaron la Escala de Compromiso Organizacional (Organizational Commitment

Questionnarie) (ver Apéndice E).

Por otro lado, se determiné construir los baremos para la variable compromiso

organizacional para la poblacion del presente estudio, lo cual se muestra en la Tabla 8.

Tabla &

Organizational Commitment Questionnarie

Puntaje de Compromiso

P t )
) Organizacional Categoria

E 61 Alto

>0 35 Promedio

25 49 Bajo




40

4.4.3. Instrumento de Rendimiento laboral
Ficha técnica:
e Nombre: Work performance questionnaire (Escala de Rendimiento Laboral
Individual).
e Autores: Linda Koopmans et al.
e Afio: 2013.
e Aplicacion: Individual y colectiva.
e Duracion: No tiene tiempo limite.

e Adaptada al espafiol: Sebastidan Gabini y Solana Salessi (2016).

Validez
La validez del instrumento, Gambini y Salssi (2016) lo determinaron a través de criterio de
jueces; asimismo, se verifico gracias al cdlculo de la varianza media extraida, mostrando

valores superiores a .50, evidenciado validez convergente adecuada.

Confiabilidad
En cuanto a la confiabilidad, se determind que era apropiada la consistencia, mediante el
Alpha de Cronbach de las tres dimensiones de la escala: rendimiento en el contexto: o = .72,

rendimiento en la tarea: o = .76 y comportamientos contraproducentes: o = .76.

Por otro lado, se cuenta con el permiso de ambos autores para hacer uso del
instrumento en el presente estudio, quienes adaptaron al espafiol la Escala de Rendimiento

laboral (Work Performance Questionnaire) (ver Apéndice F).
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Finalmente, se determind construir los baremos para la variable rendimiento

organizacional para la poblacidn del presente estudio, lo cual se aprecia en la tabla 9.

Tabla 9

Escala de Rendimiento Laboral Individual

Puntaje de Rendimiento

be Organizacional Categoria
75 48 Alto
50 46 Promedio
25 44 Bajo

4.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En primer lugar, se solicité a la universidad una carta de presentacion dirigida a las
autoridades del centro financiero, seguidamente se coordiné con las autoridades

correspondientes, con el objetivo de establecer el dia y la hora de la aplicacién de los test.

Antes de la aplicacion de los instrumentos, se solicitd el consentimiento informado a
los participantes en este documento, se detallé los nombres de las personas encargadas del
estudio, el objetivo del mismo y se menciond que la colaboracién es an6nima, por ende, los

datos que se recolectaron fueron manejados de forma confidencial (ver Apéndice G).

Posteriormente a cada uno de los participantes del estudio, se le hizo entrega de los
tres instrumentos, seguidamente se explicd detenidamente cada uno de ellos, se resolvieron

dudas y se procedi6 al desarrollo de los instrumentos por parte de los trabajadores.
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Finalmente se elabord la base de datos, empleando el programa estadistico IBM SPSS
en su version 24. Asimismo, para el procesamiento estadistico se empled el cédlculo de la

prueba de normalidad, finalmente se empled el coeficiente de correlacién de Spearman.

4.6 Validez y confiablidad de los instrumentos utilizados en la prueba piloto

Se consideré como muestra piloto 148 colaboradores, de los cuales 78 son mujeres y 70 son
hombres, para determinar las evidencias de validez y confiabilidad de la estructura interna

de los tres instrumentos utilizados en el presente estudio.

a) Evidencias de validez basada en el analisis de la estructura interna de La Escala de

Felicidad de Lima (EFL)

El anélisis realizado indicé que la prueba de adecuacion muestral Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) obtuvo un valor de 0.93, el cual es considerado como muy alto (Kdiser, 1974).
Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa (x? = 2298,722; gl=351; p <
0,001). Estos resultados indicaron que es posible realizar un andlisis factorial (Kaplan &

Saccuzzo, 2006).

El presente andlisis factorial exploratorio se llevd a cabo mediante el método de
extraccion, es decir, minimos cuadrados no ponderados; de la misma forma, se empleé el

método de rotacion: normalizacién Varimax con Kaiser.

En la tabla 10, se aprecia la matriz de rotacion de los 27 items con 5 factores, donde

el factor 1 contiene los itmes 1,3, 4, 6, 8, 9, 11; el factor 2 contiene los items 2, 7, 14, 17, 18,
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19, 20, 22, 23, 26; factor 3 contiene los itmes 10, 12, 13, 15, 16, 21 y el factor 4 contiene los

items 5, 24, 25, 27.

Tabla 10

Matriz de factor rotado

Factor

Factor
2

Factor
3

Factor
4

Factor
5

1. En la mayoria de las cosas mi vida estd cerca de
mi ideal.

2. Siento que mi vida esta vacia.
3. Las condiciones de mi vida son excelentes.
4. Estoy satisfecho con mi vida.

5. La vida ha sido buena conmigo.
6. Me siento satisfecho con lo que soy.

7. Pienso que nunca seré feliz.

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

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

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

11. La mayoria del tiempo me siento feliz.
12. Es maravilloso vivir.

13. Por lo general me siento bien.

14. Me siento inutil.

15. Soy una persona optimista.

16. He experimentado la alegria de vivir.
17. La vida ha sido injusta conmigo.

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

0.40

0.63

0.53

0.68

0.69

0.56

0.50

0.46

0.78

0.35

0.36

0.36

0.20

0.62

0.49

0.57

0.60

0.50
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Tabla 10 (Cont).

Factor Factor Factor Factor Factor

1 2 3 4 5
19. Me siento un fracasado. 0.59
29. La felicidad es para algunas personas, no para 0.80
mi.
21. Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he 0.13
alcanzado.
22. Me siento triste por lo que soy. 0.42
23. Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos. 0.62
24. Me considero una persona realizada. 0.11
25. Mi vida transcurre placidamente. 0.20
26.. Toc.lavia no he encontrado sentido a mi 0.65
existencia.
27. Creo que no me falta nada. 0.35

La escala original, adaptada por Modelo & Ibarra (2016), estd compuesta por cuatro
factores, los cuales son sentido de la vida, satisfaccion por la vida, realizacién personal y
alegria de vivir. Por otro lado, el piloto realizado mostré que los items del factor 1 rotaron a
los factores 2 y 3, y asi de manera inversa. Por el contrario, en el factor 4 no se agrup6 items

de otros factores.

Finalmente, para aumentar el alfa de cronbach del factor 2, se decidié eliminar el

factor 5, pasando los items 17 y 14 al respectivo factor.
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Confiabilidad de la Escala de Felicidad de Lima (EFL)

Los valores obtenidos mediante el método de Alfa de Cronbach, para determinar la
confiabilidad de los cuatro factores, tuvieron como resultado un puntaje mayor al 0.70
(Nunnally & Bernstein, 1995). Por lo tanto, la Escala de Felicidad de Lima evidencia

puntajes confiables.

Tabla 11

Coeficiente de Alfa de Cronbach de los factores de la Escala de Felicidad de Lima

Dimensiones N° de elementos Alfa de Cronbach
Fl 7 0, 85
F2 10 0, 88
e 6 0, 85
F4 4 0,70

b) Evidencias de validez basada en el analisis de la estructura interna de Cuestionario

de Compromiso Organizacional

El andlisis realizado indic6 que la prueba de adecuacion muestral Keiser-Meyer-Olkin
(KMO) obtuvo un valor de 0.84, el cual es considerado como muy alto (Kdiser, 1974).
Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa (x? = 1123,063; gl=136; p <
0,001). Estos resultados indicaron que es posible realizar un andlisis factorial (Kaplan &

Saccuzzo, 2006).
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El presente andlisis factorial exploratorio se llevd a cabo mediante el método de
extraccién: minimos cuadrados no ponderados, de la misma forma se empled el método de

rotacion: normalizacién Varimax con Kaiser.

En la tabla 12, se aprecia la matriz de rotacién de los 17 items con 3 factores, donde
el factor 1 contiene los items 2,6,9,10,11,14; el factor 2 contiene los items 3,712,15,16 y

factor 3 contiene los items 4,5,8,13,17.

Tabla 12
Matriz de factor rotado

Factor Factor Factor
1 2 3

1. Una de las principales razones por las que continué trabajando
en esta compafifa es porque siento la obligacion moral de 0.44
permanecer en ella.

2. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. 0.56

3. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compaiiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y 0.59
prestaciones que tengo aqui

4. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto

0.59
dejar hora a mi empresa.

5. Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando

4
todo lo que me ha dado. 040

6. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. 0.47

7. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo

igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa. 086

8. Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento

obligado con toda su gente. 0.63

9. Me siento como parte de una familia en esta empresa. 0.77

10. Realmente siento como si los problemas de esta empresa

. ) 0.51
fueran mis propios problemas.
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Fact Fact
a(; of Factor 2 actot

11. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no 0.78
pertenece a ella.
12. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando 0.80
en mi empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir
un trabajo como el que tengo.

0.21
13. La empresa donde trabajo merece mi lealtad
14. Serfa muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta  0-80
empresa.
15. Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde 0.34
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.
16. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si 0.36
decidiera dejar ahora mi empresa.
17. Creo que le debo mucho a esta empresa. 0.23

El cuestionario original, adaptada al espafiol por Arciniega y Gonzalez (2006), esta

compuesto por 3 factores, los cuales son compromiso afectivo, compromiso de continuidad

y compromiso normativo. Por otro lado, el piloto realizado mostr6 que los items del factor 1

rotaron a los factores 2 y 3, y asi de manera inversa.

Confiabilidad del Cuestionario de Compromiso (OCQ)

Los valores obtenidos mediante el método de Alfa de Cronbach, para determinar la

confiabilidad de los tres factores, tuvieron como resultado un puntaje mayor o igual a 0.70

(Nunnally & Bernstein, 1995). Por lo tanto, el Cuestionario de Compromiso evidencia

puntajes confiables.
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Tabla 13

Confiabilidad Cuestionario de Compromiso Organizacional

Dimensiones N° de elementos Alfa de Cronbach
C1 6 0, 83
Cc2 5 0,75
C3 6 0,70

¢) Evidencias de validez basada en el analisis de la estructura interna del Instrumento
de Rendimiento Laboral (WPQ)

El andlisis realizado indicé que la prueba de adecuacién muestral Keiser-Meyer-Olkin
(KMO) obtuvo un valor de 0.82, el cual es considerado como muy alto (Kdiser, 1974).
Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa (x? = 707,667; gl=78; p <
0,001). Estos resultados indicaron que es posible realizar un andlisis factorial (Kaplan

&Saccuzzo, 2006).

El presente andlisis factorial exploratorio, se llevé a cabo mediante el método de
extraccion: minimos cuadrados no ponderados, de la misma forma se empled el método de

rotacion: normalizacion Varimax con Kaiser.

En la tabla 14, se aprecia la matriz de rotacién de los 13 items con 3 factores, donde
el factor 1 contiene los items 1,2,4,6,8,9; el factor 2 contiene los items 3,5,7,13; factor 3

contiene los items 10,11,12.
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Factor 1

Factor 2  Factor 3

1. En mi trabajo, tuve en mente los resultados que
debia lograr

2. Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

3. Agrandé los problemas que se presentaron en el
trabajo

4. Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas

5. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo,
en lugar de enfocarme en las cosas positivas

6. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le
dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

7. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
8. Mi planificacion laboral fue 6ptima
9. Participé activamente de las reuniones laborales

10. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma

11. Trabajé para mantener mis conocimientos
laborales actualizados

12. Se me ocurrieron soluciones creativas frente los
nuevos problemas

13.Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compaiieros

0.47

0.50

0.20

0.57

0.58

0.57

0.56

0.60

0.69

0.12

0.48

0.18

0.56
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El cuestionario original adaptada por Gabini & Salessi (2013) y estd compuesta por
tres factores, los cuales son rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y

rendimiento en el contexto.

Confiabilidad Instrumento de Rendimiento Laboral

Los valores obtenidos mediante el método de Alfa de Cronbach, para determinar la
confiabilidad de los tres factores, tuvieron como resultado un puntaje mayor al 0.70
(Nunnally & Bernstein, 1995). Por lo tanto, el Instrumento de Rendimiento Laboral

evidencia puntajes confiables.

Tabla 15

Confiabilidad Instrumento de Rendimiento Laboral

Dimensiones

N° de elementos Alfa de Cronbach
R1 6 0,75
R2 4 0,72

R3 3 0,76
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5. Resultados

5.1. Presentacion de datos generales

En la Tabla 16, se muestra la distribucion respecto al sexo de los trabajadores de una
financiera de Lima, se aprecia diferencias minimas entre ambos géneros, dado que no existe
desigualdad relevante.

Tabla 16

Distribucion de los trabajadores de acuerdo al sexo

Sexo F %
Masculino 70 47,3
Femenino 78 52,7
Total 148 100,0

En la Tabla 17, se presenta la distribucién de acuerdo a la procedencia del lugar de
trabajo de los empleados de una financiera de Lima, se aprecia una mayor cantidad de

trabajadores con procedencia de Lima Metropolitana.

Tabla 17

Distribucion de los participantes de acuerdo al lugar de procedencia laboral

Procedencia F %
Lima Metropolitana 119 80,4
Provincia 29 19,6

Total 148 100,0
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En la Tabla 18, se observa la distribuciéon correspondiente al nivel educativo de los
colaboradores de una financiera de Lima, donde se aprecia una mayor cantidad de

trabajadores son del nivel educativo superior universitario.

Tabla 18

Distribucion de los trabajadores de acuerdo a su nivel educativo

Nivel educativo F %
Secundaria 5 3.4
Superior no universitario 43 29,1
Superior universitario 100 67,6
Total 148 100,0

En la Tabla 19, se manifiesta la distribucién con referencia al intervalo de edad de
los colaboradores de una financiera de Lima, en la cual se aprecia una mayor cantidad de

trabajadores en el intervalo de 21 a 30 afios.

Tabla 19

Distribucion de los trabajadores de acuerdo al intervalo de edad

Intervalo de edad F %
21a30 81 54,7
31a40 39 26,4

41 a mas 28 18,9

Total 148 100,0
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En la Tabla 20, se muestra la distribucién con referencia al puesto laboral de los

colaboradores de una financiera de Lima, en la cual se aprecia

trabajadores en el puesto de asesor.

Tabla 20

Distribucion de los trabajadores de acuerdo al puesto laboral

una mayor cantidad de

Puesto laboral f %
Asesor 72 48,6
Auxiliar 9 6,1
Asistente 37 25,0
Jefe 25 16,9
Gerente 5 34
Total 148 100,0

En la tabla 21, se presenta la evaluacion de normalidad realizado mediante la prueba

de Kolmogorov-Smirnov (n>50). Los resultados revelan que las distintas dimensiones de las

tres escalas utilizadas en la investigacion las cuales son la escala de felicidad de Lima, Work

Perfomance Questionnarie y el Cuestionario de Compromiso Organizacional, no presentan

una distribucién normal. Por tal razén, para entablar la relacion entre las tres variables, se

empleard el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.



Tabla 21

Evaluacion de la distribucion normal de las variables felicidad, compromiso y rendimiento

Variable N KS p-valor
Sentido positivo de la vida 12 148 ,00
Satisfaccién por la vida 21 148 ,00
Realizacion personal ,20 148 ,00
Alegria de vivir ,15 148 ,00
Compromiso afectivo ,08 148 ,02
Compromiso de continuidad ,09 148 ,00
Compromiso normativo 11 148 ,00
Rendimiento en la tarea ,16 148 ,00
Comportamientos contraproducentes 17 148 ,00
Rendimiento en el contexto ,13 148 ,00

Nota: n = cantidad de muestra; KS = coeficiente de Kolmogorov-Smirnov.
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5.2. Presentacion y analisis de datos

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Para contrastar la hipétesis especifica 1 en la que se plantea: La felicidad en trabajadores de
una entidad financiera de Lima es elevada, se empled la prueba ¢ Student para una muestra.
Se obtuvo una media de 80,89 y una desviacion estindar de 6,62. El valor de contraste fue
de 81 que correspondia al valor del percentil 50, (segin baremos del instrumento)

considerdndose la muestra sin diferencias significativas, encontrandose en el nivel promedio.

Tabla 22

Comparacion entre la media muestral y el valor esperado para un nivel promedio de la

variable felicidad
Variable t Gl P
Felicidad -,21 147 ,83

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Para contrastar la hipétesis especifica 2 en la que se plantea si el compromiso en trabajadores
de una entidad financiera de Lima es elevado, se empled la prueba ¢ Student para una muestra.
Se obtuvo una media de 55,26 y una desviacion estandar de 9,21. El valor de contraste fue
de 55 que concernia al valor del percentil 50, (segiin baremos del instrumento)

considerandose la muestra sin diferencias significativas, encontrandose en el nivel promedio.
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Tabla 23
Comparacion entre la media muestral y el valor esperado para un nivel promedio de la

variable compromiso

Dimension t Gl P

Compromiso -,35 147 73

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Para contrastar la hipétesis especifica 3 en la que se plantea: El rendimiento laboral
en trabajadores de una entidad financiera de Lima es alta, se emple6 la prueba ¢ Student para
una muestra. En la dimensién rendimiento en la tarea, obteniendo como media de la muestra
46,12 y una desviacion estdndar de 3,56. El valor de contraste fue de 46 que concernia al
valor del percentil 50, (segin baremos del instrumento) consideridndose la muestra sin

diferencias significativas, encontrdndose en el nivel promedio.

Tabla 24

Comparacion entre la media muestral y el valor esperado para un nivel promedio de la

variable rendimiento

Dimension T Gl P

Rendimiento 42 147 ,68

Contrastacion de la hipétesis especifica 4

En la tabla 25, se presentan los resultados de la prueba Rho de Spearman para determinar la

relacion entre la variable felicidad y la variable compromiso. Se observa que existe una
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correlacion débil entre las variables analizadas (rho = ,27; p<0.01). Asimismo, el andlisis
demuestra que existe relacion significativa entre las variables felicidad y compromiso
laboral. Finalmente, se aprecia que el tamafio del efecto de 0.26, lo cual indica un efecto bajo

de acuerdo a los criterios de cohen.

Tabla 25

Relacion entre la variable felicidad y compromiso

Variables Rho p-valor TE

Felicidad y compromiso ,27 .001 0.26

Contrastacion de la hipotesis especifica 5

En la tabla 26, se presentan los resultados de la prueba rho de Spearman para determinar la
relacion entre la variable felicidad y la variable rendimiento. Se observa que existe una
correlacion débil entre las variables analizadas (rho = ,28; p<0.01). Asimismo, el andlisis
demuestra que existe relacion significativa entre las variables felicidad y rendimiento laboral.
Finalmente, se aprecia que el tamafio del efecto de 0.28, lo cual indica un efecto bajo de

acuerdo a los criterios de cohen.

Tabla 26

Relacion entre la variable felicidad y rendimiento

Variables Rho p-valor TE

Felicidad y Rendimiento ,28 .001 0.28
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Contrastacion de la hipotesis especifica 6

En la tabla 27, se presentan los resultados de la prueba rho de Spearman para determinar la
relacién entre la variable compromiso y la variable rendimiento. Se observa que existe una
correlacion débil entre las variables analizadas (rho = .09; p>0.05). Asimismo, el anélisis
demuestra que existe relacion significativa entre las variables compromiso y rendimiento
laboral. Finalmente, se aprecia que el tamaiio del efecto de 0.26, 1o cual indica un efecto bajo

de acuerdo a los criterios de cohen.

Tabla 27

Relacion entre la variable compromiso y rendimiento

Variables Rho p-valor TE

Compromiso y Rendimiento ,26 .09 0.26

Contrastacion de la hipotesis general

En la tabla 28, se presentan los resultados del andlisis de correlacion multiple entre las
variables felicidad, compromiso y rendimiento laboral, el cual se realizé con el anélisis de
varianza ANOVA. Se observa que entre las variables existe una correlacion débil y
estadisticamente significativa (p<0.05); sin embargo, las variables compromiso y felicidad

explican solo el 7.8% de la variabilidad del rendimiento laboral.

Tabla 28

Relacion entre la variable felicidad, compromiso y rendimiento

R R2 F Sig

0.280 0.08 6.18 0,003

Nota: F: ratio entre varianzas,
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6. Discusion de resultados
La discusion de los resultados de la presente investigacion, se ha estructurado de acuerdo
con las hipétesis presentadas, las implicancias de los resultados, la comparacién de los

hallazgos encontrados en la literatura y las limitaciones.

Con relacién a la primera hip6tesis especifica, la felicidad en trabajadores de una
entidad financiera de Lima es elevada, los resultados arrojaron que la muestra no presenta
diferencias significativas, encontrdndose en el nivel promedio. Estos resultados son similares
a los de Gamero (2013), quien en su estudio obtuvo un nivel promedio en cuanto a la variable
felicidad, utilizado como muestra a personas pertenecientes a la Poblacion Econdmicamente
Activa Ocupada de la provincia de Arequipa. De tal manera obtuvo como mayor porcentaje
la categoria diagnostica nombrada “medianamente feliz”, es decir mds del 45% de personas
trabajadoras evaluadas, consideran que son medianamente felices, puesto que existen otros

factores que afectan a la variable anteriormente mencionada.

Asimismo, la investigacion realizada por Cenas (2018) se acerca a los resultados
obtenidos en la presente investigacion, puesto que un 82% de los individuos evaluados,
trabajadores pertenecientes a la region Libertad, poseen un nivel medio o regular en cuanto
a la felicidad en el trabajo. De tal manera, la felicidad es una variable que influye en las
organizaciones debido a los diversos estimulos que se presentan, puesto que la percepcién
de la misma cambia de manera considerable debido a otros factores estimulantes del

ambiente (Neve & Ward, 2017).

Asimismo, la investigacion realizada por Garcia et al. (2018) obtuvo resultados

favorables, puesto que se hallé que un 59% de los empleados evaluados se encontraban en



60

la categoria denominada “nivel alto” y “muy alto” de felicidad. Estos resultados pueden
deberse a que la muestra evaluada, de dicho estudio, estaba compuesta por empleados
pertenecientes al sector industrial, mineria y construccidn, es decir, estos trabajadores se
desenvuelven realizando labores netamente en campo o en planta; de tal modo, la muestra
evaluada no tienen contacto directo con los clientes o usuarios, teniendo como resultado un
nivel de felicidad superior, siendo esto todo lo contrario a la poblacién evaluada en el
presente estudio, ya que tiene como poblacion mayoritaria “asesores” y “auxiliares”, los
cuales cumplen funciones de atencién al cliente y venta al publico. Neve y Ward (2017)
mencionan, en su teoria, que los trabajadores que cumplen tareas referentes a las de servicio
al cliente, aquellas que son el primer contacto con los usuarios o consumidor, evidencian

niveles inferiores de felicidad.

Con relacion a la segunda hipdtesis especifica, el compromiso laboral en trabajadores
de una entidad financiera de Lima es alto, los resultados arrojan que la muestra no presenta
diferencias significativas, encontrandose en el nivel promedio. Estos resultados coinciden
con la investigacion realizada por Baéz et al. (2017), donde la muestra estuvo compuesta por
trabajadores de distintas financieras ubicadas en la provincia de Cusco, nacidos en los afios
1980 y 1994, considerados Generacion “Y”. Se obtuvo como resultados la existencia de alta
rotacion en sus trabajadores, siendo la rotacion laboral contraria a la variable compromiso,
ya que mientras el compromiso organizacional sea mayor, la rotacion y el ausentismo tendrén

niveles menores (Fernandez, 2010).

Estos resultados pueden deberse a que el 81.1% de la poblacion evaluada en la
presente investigacion, poseen edades entre 21 y 40 afios, considerdndose como generacion

“Y”. Ellos se caracterizan por considerar que el trabajo no debe ser una actividad que les
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reste mucho tiempo, en cuanto otras actividades, asimismo buscan constantemente la

empleabilidad y no la estabilidad en una sola organizacién (Smola & Sutton, 2002).

Con relacion a tercera hipotesis especifica, el rendimiento laboral en trabajadores de
una entidad financiera de Lima es elevado, los resultados arrojan que la muestra no presenta
diferencias significativas, encontrdndose en el nivel promedio. Los resultados obtenidos
coinciden con los de Miranda (2008), cuya investigacién tuvo como objetivo conocer la
influencia que tienen los incentivos en el desempefio en una pesquera, obtuviendo un nivel
de desempefio promedio, dentro de esta investigacion se implementé incentivos a los
colaboradores, los resultados ante esta incorporacion de estimulos, dio como resultado el
incremento del nivel de desempefio laboral en un 3.11 en una escala del 1 al 10. Del mismo
modo, Cusi (2017), en su investigacion realizada a trabajadores de una financiera, revel6 que
el tema incentivo a los colaboradores de esta empresa tuvo un gran impacto en su desempefio
laboral. También menciona que tanto los factores intrinsecos y extrinsecos tienen una

relacion estrecha e intensa con el desempefio laboral.

Evidenciando que los incentivos a trabajadores cumplen un rol fundamental en el
desarrollo laboral de los empleados, esto es respaldado por la investigacion realizada por
Levano (2017), muestra que existe influencia positiva entre los beneficios laborales que
brinda una organizacion y la eficiencia de los trabajadores. Tal como lo menciona Koopmans
et al. (2013), el rendimiento laboral posee aspectos extrinsecos que influyen en el
comportamiento de adaptabilidad y pro actividad de los colaboradores, asi también lo
menciona Furnham (1992) en su estudio, donde la variable rendimiento influye en factores

tales como motivacion, interviniendo en el cumplimiento de metas laborales.
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Con relacién a la hipétesis cuatro, existe relacion significativa entre felicidad y
compromiso laboral en trabajadores de una entidad financiera de Lima, los resultados arrojan
que la muestra presenta una correlacidn baja, tamafio del efecto bajo y significativa entre las
variables felicidad y compromiso. Estos resultados son opuestos a los hallados por Rojas
(2017) en su investigacién, donde encuentra una correlacion directa, fuerte y significativa
entre ambas variables en trabajadores de una institucién educativa en la ciudad de Trujillo,
esto puede deberse a que la felicidad es una variable que es influenciada por otros estimulos

ajenos a la misma, es decir puede variar por distintos motivos (Neve & Ward, 2017).

Sin embargo, la relacién entre ambas variables es existente, tal como lo menciona
Rojas (2017), el cual concluye que la felicidad estd estrechamente relacionada con el
compromiso y que ambas variables dependientes, es decir a mayor felicidad, mayor el
compromiso laboral de un trabajador para su empresa, de forma que, el trabajador posea las
mismas creencias que la organizacion, adquirird sentido de pertenencia y sentimientos de
continuidad en un mayor nivel, teniendo como resultado una indice alto de felicidad dentro

de su centro laboral.

Con relacion a la hipétesis cinco, existe relacion significativa entre felicidad y
rendimiento laboral en trabajadores de una entidad financiera de Lima, los resultados
arrojan que la muestra presenta una correlacion baja, tamaifio del efecto bajo y significativa
entre las variables felicidad y rendimiento. Estos resultados son respaldados por lo
investigado por Neve y Ward (2017), ya que en su estudio denominado Happiness at Work,
en el cual tuvo como objetivo relacionar el rol del trabajo y del empleador, en la felicidad

de la persona, fue realizado utilizando como muestra 150 paises, concluyendo que existe un



alto indice de bienestar laboral, el cual tiene un vinculo directo positivo con la productividad

y el desempeiio en organizaciones alrededor del mundo.

Del tal modo, felicidad es una variable que interviene en el rendimiento de las
personas dentro de las organizaciones y su vida personal, ya que mientras aumente la
satisfaccion de vida de un trabajador, este se vuelve mds productivo trayendo beneficios
tanto para el empleado como para el empleador, puesto que el trabajador se vuelve mas feliz

y la empresa mas productiva (Yamamoto, 2015).

Con relacion a la hipodtesis seis, existe relacion significativa entre compromiso y
rendimiento laboral en trabajadores de una financiera de Lima, los resultados arrojan que la
muestra presenta una correlacion baja, tamafio del efecto bajo y significativa entre las
variables compromiso y rendimiento. Estos resultados pueden deberse a que la prueba
utilizada para medir el rendimiento en trabajadores en el presente estudio estd elaborada
para medir dicha variable desde la perspectiva de cada uno de los colaboradores, més que
la efectividad de las acciones, ya que Gabini y Salessi (2016) en su estudio sostiene que las
cuatro dimensiones que evalda el constructor, reflejan la conducta de cada trabajador, mas
no ahonda en la efectividad que estas puedan llegar a poseer, por tal motivo los resultados

no reflejan la relacion que existe entre ambas variables mencionadas en la literatura.

Rios (2016) agrega que el compromiso organizacional interviene de forma positiva
en los individuos, dentro de su campo laboral, teniendo como resultado la mejora de sus
funciones, acrecentando su rendimiento en la organizacién, por ende, esto trae benéficos

para el empleador, puesto que da como resultado mayor rentabilidad para la organizacion.

63
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Con relacién a la hipétesis general, felicidad, compromiso y rendimiento laboral, se
encuentran relacionadas significativamente, se obtuvo como resultado que existe una
relacion débil y estadisticamente significativa. Tales resultados son semejantes a los hallados
por Marks (2006), en su investigacion realizada en trabajadores ingleses, donde menciona
que mientras los colaboradores experimenten emociones positivas, mayor serd los
indicadores de rendimiento, asi como su compromiso, lealtad y trabajo en equipo dentro de
la organizacién. Del mismo modo, el estudio realizado por Boroujeni y Hematian (2014) da
constancia que, a través de la felicidad, el compromiso del colaborador aumenta hacia su

centro de trabajo y a su vez se manifiesta mediante las mejoras en el rendimiento.

De esta manera, se demuestra que existe relacion entre las variables relacionadas en
el presente estudio, asi como lo demuestra la teoria realizada por Baker, Greenberg y
Hemingway (2006), las organizaciones con trabajadores felices, desarrollan capacidades
para resolver problemas, incentivan el trabajo colaborativo y cooperacion, aumentando el
rendimiento de cada uno de ellos, asimismo se siente mayor comprometidos con su

organizacion, ya que comprenden la vision y mision de su centro laboral.
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7. Conclusiones
Existe relacién significativamente estadistica entre felicidad, compromiso Yy
rendimiento laboral entre trabajadores de una financiera de Lima, demostrando que
las variables mencionadas interactian entre ellas, favoreciendo la productividad de
la empresa.
El nivel de felicidad en los trabajadores de una financiera de Lima es promedio, ya
que existen distintos factores que repercuten en la felicidad del colaborador.
El nivel de compromiso organizacional en trabajadores de una financiera de Lima es
promedio, debido a que la poblacién evaluada pertenece a la generacién denominada
“Y” la cual tiene como caracteristica su alta rotacion laboral.
El nivel de rendimiento laboral en trabajadores de una financiera de Lima es
promedio, puede deberse a que los incentivos de la organizacion influyen en el
resultado final del trabajo relazado por el colaborador.
Existe relacion entre las variables felicidad y compromiso, correlaciones altamente
significativas, pero en niveles bajos segun los criterios de cohen.
Existe relacion entre las variables felicidad y rendimiento, correlaciones altamente
significativas, pero en niveles bajos segin los criterios de Cohen.
Existe relacion entre las variables compromiso y rendimiento, correlaciones

altamente significativas, pero en niveles bajos segtin los criterios de cohen.
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8. Recomendaciones
Utilizar un instrumento que mida el rendimiento desde la perspectiva del supervisor
inmediato o jefe de cada uno de los trabajadores, ya que el trabajador evalda su
rendimiento desde su perspectiva, omitiendo ciertos aspectos no visibles para el
individuo, por tal razén se sugiere medir la variable rendimiento laboral desde una
perspectiva vertical y horizontal.
Estudiar las variables satisfaccion laboral, clima organizacional, rotacioén laboral y
desempefio en trabajadores en entidades financieras, ya que ha sido implementada en
el estudio, cobrando protagonismo en los resultados finales de la investigacion.
Investigar las correlaciones de las variables felicidad, compromiso y rendimiento
laboral en distintas poblaciones de trabajadores y de distintas generaciones para
corroborar si los resultados son los mismos, o si estos difieren.
Investigar la relacién de los datos sociodemogréficos con las variables estudias, ya
que estas tienen gran influencia en los resultados de los individuos, como se dio a
conocer en la investigacion, como es el caso del tiempo de permanencia, edad y
puesto de trabajo.
Una de las limitaciones de la presente investigacion es la informacion, casi escasa,
brindada por parte de la organizacion. No se tiene conocimiento si la empresa realiza
actividades que mejora el clima laboral, posee programas de incentivos o actividades
para mejorar las relaciones interpersonales.
Las investigaciones con respecto al tema central son limitadas, puesto que las
variables no son estudiadas en conjunto. Existen pocos estudios que mencionan la
interaccion de las mismas, por tal razén las investigaciones encontradas son las mas

cercanas al estudio.
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APENDICE A
Escala De Felicidad De Lima
Instrucciones: Mds abajo encontrard una serie de afirmaciones con las que usted puede estar de
acuerdo, en desacuerdo o en duda. Lea detenidamente cada afirmacion y luego utilice la escala

para indicar su grado de aceptacion o de rechazo a cada una de las frases.

Marque su respuesta con X. No hay respuestas buenas ni malas.

Totalmente de Acuerdo (TA) Acuerdo (A) Ni acuerdo ni desacuerdo (N)
Desacuerdo (D) Totalmente en Desacuerdo (TD)

Enunciados TA A N D TD

. En la mayoria de las cosas mi vida estd cerca de mi ideal.

. Siento que mi vida estd vacia.

. Las condiciones de mi vida son excelentes.

. Estoy satisfecho con mi vida.

. Me siento satisfecho con lo que soy.

. Pienso que nunca seré feliz.

1
2
3
4
5. La vida ha sido buena conmigo.
6
7
8

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

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

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

11. La mayoria del tiempo me siento feliz.

12. Es maravilloso vivir.

13. Por lo general me siento bien.

14. Me siento inutil.

15. Soy una persona optimista.

16. He experimentado la alegria de vivir.

17. La vida ha sido injusta conmigo.

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

19. Me siento un fracasado.

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

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




Totalmente de Acuerdo (TA) Acuerdo (A) Ni acuerdo ni desacuerdo (N)
Desacuerdo (D) Totalmente en Desacuerdo (TD)

Enunciados

TA

TD

22. Me siento triste por lo que soy.

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

24. Me considero una persona realizada.

25. Mi vida transcurre placidamente.

26. Todavia no he encontrado sentido a mi existencia.

27. Creo que no me falta nada.
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APENDICE B
Escala De Compromiso Organizacional

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a continuacidn,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:

En Total desacuerdo: (1) En desacuerdo: (2) Ni en desacuerdo, ni en acuerdo: (3)
De acuerdo: (4) En total de acuerdo: (5)
Enunciados 1 2 3 4 5

1. Una de las principales razones por las que continué trabajando
en esta compafiia es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

2. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.

3. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compaiiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

4. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
dejar hora a mi empresa.

5. Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando
todo lo que me ha dado.

6. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

7. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

8. Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento
obligado con toda su gente.

9. Me siento como parte de una familia en esta empresa.

10. Realmente siento como si los problemas de esta empresa
fueran mis propios problemas.

11. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece
a ella.

12. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en
mi empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo.

13. La empresa donde trabajo merece mi lealtad

14. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta en
presa.

15. Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

16. Demasiadas cosas en mi vida se verfan interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi empresa.

17. Creo que le debo mucho a esta empresa.
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APENDICE C
Escala De Rendimiento Laboral Individual

El presente cuestionario forma parte de una investigacion cuyo objetivo se
CONICET orienta a relevar las opiniones de los trabajadores acerca de algunos
- L~ aspectos de su trabajo. Su colaboracién es muy valiosa para el éxito de
' nuestro proyecto. Sé6lo le pedimos que responda con sinceridad, ya que:
v la encuesta es anénima
v es completamente confidencial
v/ no existen respuestas correctas o incorrectas

A continuacién encontrard un conjunto de oraciones referidas a las actitudes y sentimientos
que la gente tiene acerca de su trabajo, o de las posibilidades que su trabajo le brinda. Le
pedimos que indique en qué medida cada oracion refleja lo que Ud. siente o piensa de su
trabajo, empleando la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Ni una cosa ni otra Casi siempre Siempre

v" Responda marcando una “X” en el nimero que mejor refleje su opinion
v" Seleccione sélo una opcién por cada oracién
v" No deje respuestas sin contestar

Por ejemplo, si su respuesta es “Nunca”, marque una X en el numero 1.

Si su respuesta es “Casi siempre”, ponga la X en el numero 4.

En los ultimos tres meses...

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

1
2
3 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo
4
5

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el
esfuerzo necesarios

Mi planificacién laboral fue 6ptima

6
7 |Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
8
9

Participé activamente de las reuniones laborales

10 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma

11 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

12 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos problemas

Ooooogod O 4 oooop-
OoooOooOg O d oooidw
OoooOoOodg O d ooode
Ooooogod O d oooo) s
OoooOooOg O d ooon e

13 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaiieros
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APENDICE D

Autorizacion para el uso del instrumento Escala de
Felicidad de Lima

Luis Enrique Ibarra Morales <luisim00@hotmail.com= 16 de mayo de 20
Para: Alessandra Arias <alaihope96@gmail com>

Estimadas Alessandra Arias y Sonia Terreros

En primera, las saludo con mucho gusto y agrado, sobre todo, esperando que se encuentren muy bien.
Asimismo, aprovecho la facilidad del medio, para comentarles lo siguiente:

Me da mucho gusto que estén por iniciar o havan iniciado su fase de tesis, que de seguro serd una aventura fascinante, disfritenlo.

Me asalta 1z duda de la solicitud en cuanto al "material con su manual de correccion”, a que se refieren con eso.

Sobre la autorizacion no tengo ningUn inconveniente que sea utilizada la escala de la Felicidad de Lima, va que es una escala que fue desarrollada por Alarcon (2006) v que nosotros simplemente la aplicamos a trabajadores de diferentes
empresas en Venezuela, con el firme proposito de corroborar los hallazgos en cuanto a fiabilidad, validez de constructo T consistencia interna entre las variables que se usaron, dando como resultado lo que va fue publicado en la revista
Desarrcllo Gerencial

L b e

Sin embargo, digame ustedes que ocupan en particular que les pueda servir en su tesis (el articulo, la base de datos, las pruebas realizadas, etcétera).

Saludos cordiales,

Ing. Luis Enrique Ibarra Morales, M.A. Ph.D.
Profesor Investigador, Nivel 1
Universidad Estatal de Sonora
http://ues.mx
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APENDICE E

Autorizacion para el uso del instrumento Escala de compromiso organizacional

o LUIS MARTIN ARCINIEGA.. &

para mi
Ocultar detalles

De: LUIS MARTIN ARCINIEGA RUIZ DE
ESPARZA luis.arciniega@itam.mx

Para: Andrea19S2
sonia1996andrea@gmail.com

Fecha: 17 abr.2018 18:18

Ver detalles de seguridad

Mil disculpas por contestar hasta ahora.

Doy autorizacidon expresa del uso de nuestra
adaptacion al espanol de la escala de Meyery
Allen de 1997.

En mi pagina web esta el scoring key:
https://www.luisarciniega.org/commitment-
scale.html

Y percentiles a nivel nacional:
https://www.luisarciniega.org/
uploads/1/9/2/9/1929011/
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APENDICE F

Autorizacion para el uso del instrumento Escala de rendimiento laboral

Cientificas y
Universidad

CONICET Consejo Nacional de Investigaciones

< 4 Técnicas (CONICET)
| -
\ Nacional de Rosario (UNR)

CARTA DE AUTORIZACION PARA EL USO DE ESCALA

Estimadas Alessandra Arias Cubillas y Sonia Terreros Camones:

Por medio de la presente autorizo a Ustedes y a cualquier persona ligada a su investigacion
al uso y/o adecuacion (siempre que no se modifique sustancialmente la misma) de la Escala
de Rendimiento Laboral Individual, publicada en la Revista Evaluar volumen 16 pédginas 31-
45, de la cual soy el autor principal. En este sentido, se solicita que la utilizacion de la misma
se realice con fines académicos/investigativos, no lucrativos y que, en todos los casos, se
haga referencia y brinde crédito a la fuente.

Extiendo esta carta a pedido de las destinatarias y para ser presentada ante quien corresponda.
En caso de tener alguna consulta o sugerencia, no duden en comunicarse. Saluda Atte.:

Dr. Sebastian Gabini
(CONICET-UNR)

Fac. Humanidades y Artes UNR
Entre Rios 758 - Rosario
Tel. (0341) 4802673
sebastian_gabini@live.com.ar

Coémo citar la escala:
Gabini, S., & Salessi, S. (2016). Validacion de la escala de rendimiento laboral individual
en trabajadores argentinos. Revista Evaluar, 16, 31-45.
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APENDICE G

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigacion
una clara explicacién de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como
participante.

Los autores de la presente investigacion son Alessandra Jimena Arias Cubillas y Sonia
Andrea Terreros Camones de Perd. Los objetivos de este estudio es determinar la relacion
que existe entre felicidad, compromiso y rendimiento laboral en trabajadores de una
financiera de Lima Metropolitana.

Si usted accede a participar, se aplicara 3 instrumentos. En total el tiempo promedio que se
demorara es aproximadamente de 25 minutos. La participacién es estrictamente voluntaria.
La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ninguin otro propdsito fuera
de los de esta investigacion. Sus respuestas a los instrumentos serdn codificadas usando un
numero de identificacion y por lo tanto, serdn anonimas.

Una vez revisadas las respuestas, los instrumentos se destruirdn.

Si tiene alguna duda, puede hacer preguntas en cualquier momento; asimismo puede
retirarse, sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas que tiene
que responder le parecen incoémodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al colaborador
quien esté aplicando el instrumento, o de no responderlas. De tener preguntas sobre su
participacion en este estudio, puede contactar al correo de los autores de esta investigacion:
alathope96 @ gmail.com y sonial 996andrea@ gmail.com.

Desde ya le agradecemos su valiosa participacion.

He leido la ficha de Consentimiento Informado que se me ha entregado y estoy de acuerdo
con lo que ahi se indica.

He recibido suficiente informacién sobre la investigacion.

Comprendo que mi participacion es voluntaria.

Comprendo que soy libre de retirarme en cualquier momento, aunque ya haya empezado a
responder los instrumentos, sin que eso me perjudique.

Comprendo que los datos obtenidos son confidenciales y anénimos.

He podido hacer preguntas sobre la investigacion si me parecid necesario.

Expreso libremente mi conformidad para participar en esta investigacion.

Fecha: ...... [, [ovoei..

Firma del participante


mailto:alaihope96@gmail.com
mailto:sonia1996andrea@gmail.com

