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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo primordial comprender la relacion entre las
variables felicidad en el trabajo y el desempefio laboral de los empleados de la

empresa Marco Marketing Consultant S.A.C.

La felicidad en el trabajo fue abordada desde la propuesta Salas, A., Alegre, J., &
Fernandez, R. (2018) y la operacionalizacién de la misma, quienes proponen tanto
las dimensiones e indicadores, asi como los items para poder medirla de manera
adecuada. El desempefio laboral se elaboré desde la propuesta de Alles, M. (2004)
y la operacionalizacién de la misma perspectiva, quien propone las dimensiones,

indicadores e items para su correcta medicion.

En cuanto a metodologia, esta investigacion tiene un alcance correlativo, un disefio
no experimental y transversal, se utilizaron datos de caracter cuantitativo. La
muestra del estudio no es probabilistica e incluye a 76 colaboradores, quienes
afirman en su mayoria que encuentran sentido y propdsito en el trabajo, ya que
cuentan con un férreo compromiso individual y organizacional, son entusiastas
debido a que estan inspirados en su trabajo y tienen claro que eso impacta de

manera positiva en su desempefio laboral

Finalmente, este estudio confirma muestras aleatorias suficientes para poder
constatar que existe una conexion entre las variables felicidad en el trabajo y
desempefio laboral de los empleados en sus dimensiones: compromiso individual

y organizacional, asi como en su dimensién satisfaccion laboral.

Palabras clave: Felicidad en el trabajo, desempefio laboral, compromiso individual,

compromiso organizativo, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The main objective of this study was to understand the relationship between the
variables job satisfaction and the job performance of the employees of the company

Marco Marketing Consultant S.A.C.

Happiness at work was approached from the proposal Salas, A., Alegre, J., &
Fernandez, R. (2018) and its operationalization, who propose both the dimensions
and indicators, as well as the items to be able to measure it properly. The work
performance was elaborated from the proposal of Alles, M. (2004) and the
operationalization of the same perspective, who proposes the dimensions,
indicators and items for their correct measurement.

Regarding methodology, this research has a correlative scope, a non-experimental
and cross-sectional design, quantitative data were used. The study sample is not
probabilistic and includes 76 collaborators, who mostly affirm that they find meaning
and purpose in their work, since they have a strong individual and organizational
commitment, are enthusiastic because they are inspired by their work and have Of
course, this has a positive impact on their job performance.

Finally, this study confirms sufficient random samples to be able to verify that there
is a connection between the variables job satisfaction and job performance of
employees in their dimensions: individual and organizational commitment as well as
in their job satisfaction dimension.

Keywords: Happiness at work, job performance, individual commitment,

organizational commitment, job satisfaction.



INTRODUCCION

Las organizaciones no son entes, estan formadas por personas y para todos
nosotros la felicidad y la de nuestro entorno es un objetivo prioritario en todos los
espacios de la vida, ya sea en lo individual como en lo laboral. Al respecto, es
necesario que las empresas tomen conciencia, que los colaboradores felices
disfrutan lo que hacen, se sienten orgullosos de su organizacién, generan un buen
clima laboral y agregan valor a los procesos de la empresa.

Las alteraciones de depresion y ansiedad le cuestan a la economia de todo el
mundo $1 billén al afio en productividad que se perdid, de acuerdo con un analisis

realizado por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2017).

Acosta (2018) indica que las personas por lo natural siguen la satisfaccion como
objetivo, anhela a la comodidad perfecta y estable, por lo tanto, si es organizacion,
en la cual la persona pasa excelente parte de su vida, tiene que expandirse y
mejorar ya sea su comodidad psicosocial que su calidad de vida laboral y
organizacionales, teniendo en cuenta que las labores mas productivas son las que

salen de las manos de una persona feliz.

Los andlisis que se efectuaron en los Ultimos afios han incrementado el énfasis en
la medida de la felicidad para conocer las diferentes medidas que la componen, el
interés despertado por muchos investigadores se debe a la naturaleza subjetiva de

la felicidad.

Tal como concluyen Salanova, Llorens y Martinez (2016) surge una psicologia
organizacional positiva que agrega un concepto revolucionario de salud integral al
contexto laboral, donde aspectos como la creatividad, emociones positivas y
motivacién son tomados en cuenta como potenciadores de las organizaciones que

engloban al bienestar subjetivo.

En la organizacion feliz, los trabajadores muestran un alto nivel de compromisos
organizacionales y, en general, se identifican no Gnicamente con la educacién

de la entidad sino también con el modo en que funciona. Si el colaborador



demuestra tener un elevado desempefio en el trabajo, como consecuencia de

ello, poseera mayores niveles de pertenencia con las funciones encomendadas.

En sus resultados, Sanin (2017) apoya el interés de plantear el tema de la
felicidad en las organizaciones y muestra que es factible ser mas feliz y
optimista en sus labores y de esa manera aumenten el nivel de rendimiento,
produccién y competencia. Los desarrollos subjetivos se agarran como
sindnimo de felicidad (Diener, 2018) y habla del valor de la vida por parte del
autor, en la que se abordan aspectos cognitivos, tanto negativos como
positivos, y el conocimiento de la satisfaccion que los seres humanos tienen

con la vida misma.

El presente estudio abordé con enfoques de investigacion cuantitativa con un
disefio transeccional no experimental y una categoria correlacional, se realizé
la correlacion de la variable independiente felicidad en el trabajo con las
variables dependientes que son el desempefio laboral, se utilizd de analisis
estadistico mediante el uso de herramientas confiables previamente validadas

para medir la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

En la organizacion MARCO MARKETING CONSULTANT SAC, donde se
desarrollé la presente investigacion, se desplegdé una encuesta inopinada a
mediados del afio 2021 dirigido a 76 colaboradores, con la finalidad de que se
conozca el motivo por la que los indicadores de desempefio laboral habian
disminuido considerablemente. El problema principal fue el aumento en la
rotacion del personal y la disminucion del desempefio laboral.

En ese momento, el principal objetivo establecido fue si la felicidad laboral se
relacion6 de forma significativa con el desempefio laboral y en fundamento al
efecto del estudio, plantear alguna mejora que impresione de modo positivo en

los colaboradores.

Las restricciones que se tuvo para realizar la investigacion se dieron en el plano

de recoleccién de datos, ya que, debido al efecto Pandemia, la organizacién
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determiné el cambio de modalidad de trabajo, de presencial a virtual, por esta

razén, se contacté a los colaboradores via encuestas online.

Esta investigacion tiene 5 capitulos, el primer capitulo presenta el marco
tedrico, que abarca una examinacion de los antecedentes nacionales e
internacionales, los fundamentos tedricos que se relacionan con el tema vy el
desarrollo del aspecto conceptual relacionados con los determinantes de la
felicidad en el trabajo y el desempefio laboral.

En el segundo capitulo se presentan las variables sefialando sus respectivas

dimensiones y su correspondiente operacionalizacion.

En el tercer capitulo, se describe los aspectos metodoldgicos del estudio:
disefio metodoldgico, tipo y nivel de investigacion, asi mismo, se describe el
disefio muestral desde su punto de vista poblacional y muestral; también se
describen técnicas de recopilacion de informacion y técnica estadistica para

procesar informacion. Finalmente se detalla el aspecto ético del estudio.

El cuarto capitulo presenta el resultado del estudio que se ocupa de la
descripcion de la muestra, de los andlisis e interpretacién del resultado en
fundamento a las situaciones actuales de los problemas, con la elaboracién de
tablas estadisticas y graficos que aportan a la obtencién del resultado relevante

y la comprobacién de los objetivos planteados inicialmente.

Finalmente, en el quinto capitulo, se presenta todo lo referente a la discusion
del resultado. Asi mismo, se complementa con la conclusion, recomendacién y

con las fuentes de informacion.
El apéndice o anexo contiene la matriz de consistencia, la matriz de

operacionalizacion de variables, las herramientas de recoleccion de datos y el
formato de validacion experta.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

Existen un gran numero de estudios donde se relata el papel fundamental de la
felicidad como una variable de alto impacto para agregar valor a nuestras vidas,

tanto en el trabajo como personalmente.

La palabra "felicidad" no es usada a la ligera. La felicidad es un deseo de todas las
personas, y ademas pueden ser medidas de avance en la sociedad. Asimismo,
encontramos estudios y métodos sobre como podemos ser felices en nuestro

trabajo y como aportar valor a las organizaciones.

El desempefio laboral es una variable vital, a la que las empresas le toman la
importancia debida porque genera un clima organizacional saludable e incrementa

los bienestares econdmicos de la empresa.

La busqueda de la felicidad radica en un estado de animo lleno de satisfaccion,
agradecimiento, plenitud, alegria y eso se irradia en el trabajo e impacta de manera

positiva en un alza consistente y persistente del desempefio laboral.

1.1.1 Antecedentes nacionales:

Aguilar, Benavides, Bravo y Corimaya (2019) en su tesis “Analisis de la
felicidad en los trabajadores de Minera El Brocal”, esta investigacion traté de
estudiar la felicidad en una organizacion, de esta misma, se ha derivado un
plan de trabajo para mejorarlo. La finalidad de este estudio fue que se
determine la felicidad de los empleados de las Sociedades Mineras El Brocal
a través de las aplicaciones de los Indices Chambas, que determinan la
relacion entre satisfaccion con la vida y satisfacciones en el centro de
labores, cuyo propésito fue determinar los factores que mas o menos
producen felicidad en el empleado.

Para este estudio se analiz6é los instrumentos en la entidad mediante 2

escalas “Trabajas para sobrevivir’ y “Chamba es chamba” (Yamamoto,
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2013), las que se aplicaron a unas muestras representativas de 85
empleados.

Los resultados mostraron que los empleados estan insatisfechos, por ello la
relacién entre expectativas es mucho mayor que el desempefio logrado en
buenos lugares para vivir, estar de buenos animos, posicion y casa; en la
escala “Chamba es chamba”, el resultado muestra que estan insatisfechos
en el trabajo, ya que sus expectativas son superiores al desempefio logrando
en el factor de bienestar en el centro de labores y buenos lugares de trabajo.
Esto permitié que se identifique y proponga una medida que podria revertir
las satisfacciones y lograr una mayor productividad y desempefio laboral, y
podria servir de modelo para otras investigaciones sobre la felicidad en el
lugar de trabajo peruano.

Rosas, Olortegui, Pérez y Rondon (2019) en su tesis “Felicidad y
Compromisos Organizacionales en una entidad de los sectores
farmacéuticos peruanos” La finalidad principal de este estudio es poder
establecer las influencias de la felicidad en el compromiso organizacional,
que es la conexion entre los modelos de felicidad de Hills y Argyle (2002)
con los 3 elementos (afectivos, continuos y normativos) de. describe y
analiza los modelos de Allen y Meyer (1990).

El estudio tuvo enfoques cuantitativos, transversal, no experimentales con
alcances descriptivo - correlacional, ademas, se aplicaron a 305 empleados
de esta entidad del sector farmacéutico. El resultado de este estudio mostro
gue en el engagement organizacional hay una conexion natural moderada
elevada con la felicidad, por lo principal por su componente afectivo,
especialmente por sus relaciones con la dimensiéon de satisfaccion con la
vida. En cambio, hay un vinculo directo y moderadamente fragil entre la
satisfaccion del empleado y los componentes continuos de los compromisos
organizacionales, lo que recomienda que el empleado se encuentre
preparado para variar de trabajo independientemente de la duracién de su

estadia. Finalmente, dada la escasez de informacién al respecto, se
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recomienda ampliar la investigacién para gestionar mejor el talento humano

en las organizaciones.

Castro, Wong, Anchante y Paucar (2018), en su tesis “Relacion entre la
felicidad y desempefio de los empleados en una Entidad Industrial Peruana”,
la meta de esta investigacion fue encontrar el factor de satisfacciones con la
vida y satisfacciones laborales mas relevantes y que estan relacionados con
el desempenio laboral de los trabajadores, esto ayuda a que en su conjunto
lo predicen mejor. Usando el instrumento de Escalas de Satisfacciones con
la vida y los Indices Chambas 1.0 que evalla y/o miden las satisfacciones

con la vida y las satisfacciones laborales.

Los resultados demostraron que hay correlaciones significativas y bajas
entre el nivel de satisfacciones con la vida (SWLS) y los desempefios
laborales, asi mismo, hay correlaciones significativas y bajas entre el factor
de las escalas Chambas son chambas (Yamamoto, 2013) que miden las

satisfacciones laborales con el desempefio laboral.

Por otro lado, se describié en detalle que la variable que tienen mayor
influencia en los desempefios y que en grupo permiten una buena prediccién
corresponde a los niveles de satisfacciones con la vida (SWLS), la
expectativa de los factores bienestar laboral y la percepcion del éxito del
factor bienestar, que indica que se deben elaborar planes de accion en los
puntos a los que pertenecen estas areas, que pueden ayudar a que mejoren
el rendimiento de labores de los empleados.

Corilloclla (2018), en su investigacion “La felicidad en el centro de labores y
su relacion con el rendimiento laboral en las Areas de Secretaria de la Sexta
Macro Regién Policial Junin”, el primordial objetivo de esta investigacion fue
la de encontrar la conexién que hay entre la felicidad en el trabajo y el
desempefio laboral de los empleados policiales pertenecientes al area de la
secretaria de la Sexta Macro Region Policial Junin.

14



La variable de desempefio laboral se elaboré en el punto de vista de
Chiavenato (2009) y las operaciones tomando en cuenta como fundamento
la Directiva nim. 54-94-DGPNP / DIPLAD.DP, de la Policia Nacional del
Pert. En cuanto a la metodologia, las investigaciones tienen alcances
correlacionales, un disefio no experimental - transversal, y datos cualitativos

utilizados.

Esta muestra fue probabilistica e incorpora a 68 policias de las areas
administrativas, la mayor parte de ellos dicen que se encuentran repletos de
fuerza, descubren sentidos y propdsitos en sus labores, el tiempo va
desprevenido, son demasiado entusiastas porque el trabajo inspira, se
enorgullecen de lo que realizan, se implican en actividades, se encargan de
nuevos desafios y siguen laborando incluso cuando la situacién no va bien.

Asimismo, quieren pasar lo que les resta de vida en las instituciones, se
expresan excelente, abrazan las vicisitudes de la institucion, los sentidos de

pertenencias son altos y se sienten parte de la familia policial.

Por dltimo, el estudio encuentra que hay suficientes evidencias para
confirmar que hay un vinculo entre la felicidad en sus labores y el desempefio
laboral de los empleados del area de secretaria de la Sexta Macro region
Policial Junin en su dimensién: compromisos individuales y organizacional,

menos en las dimensiones de satisfacciones laborales.

Concepcion, Dextre, Landauro y Vasquez (2018) en su tesis "Medida de la
felicidad en el docente de 2 instituciones educativas de Lima", el presente
trabajo de investigacion tuvo como factor primario poder establecer los
grados de asociaciones entre las fuerzas de la condicion y los niveles de
Felicidad, medida por medio del Bienestar Total en el centro de labores, en
el plantel de docentes de 2 colegios de la metrépoli de Lima, en el mes de
agosto de 2018.

Por lo cual, se han validado 2 herramientas y largamente aplicadas dentro

del area de lo Positivo. Psicologia utilizada, estas son: el PERMA profiler
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Workplace, para que se mida los niveles de Bienestares Generales en el
centro de labores y su pilar, y el VIAIS 120, para determinar la Fortaleza de
la Condicién, su categoria y localizar aquellos con mayores asociaciones con

los Bienestares Generales al Trabajo del personal de docentes.

El objetivo era poder encontrar en qué factores deben laborar los directores
de las dos instituciones educativas, ya que tienen mayores grados de
asociaciones con los niveles de Felicidad de sus docentes, representado por
los Bienestares Generales en el centro de Labores, segun varias encuestas,
si las asociaciones son directas, estos podrian incrementarse
significativamente el desempefio laboral de los profesores, dirigiendo a una

mejora en la calidad de las ensefianzas.

El grado de asociaciones de las 24 resistencias de caracteres y los niveles
de bienestar total en el lugar de labores mostr6 que para la Escuela 1 se dio
las asociaciones con la fortaleza de caracteres: amabilidad, amor por
aprender, amor y agradecimiento; y para College 2, las asociaciones fueron
con la fortaleza de las condiciones: humores, creatividades, equidades y

juicios.

Como resultado, se sugiere para futuros estudios correlacionales la fortaleza
de las condiciones con los bienestares generales en el centro de labores y
su pilar PERMA, asi como con los niveles de aprendizajes de los estudiantes;
De tal modo, identificar perfiles de personalidades docentes idoneo que sirva
ya sea para la eleccion de docentes en las instituciones educativas como
para la inclusion de cursos o taller en las redes de curriculos de las escuelas
de formaciéon docente con el objetivo de desarrollar caracteristicas de

personalidad durante su formacién académica.

1.1.2 Antecedentes internacionales:

Roa y Avendario (2020) en su investigacion “Estados actuales de la felicidad
y su relacién con el desempefio laboral en trabajadores de 6 entidades de
Ibagué”, en dicho estudio se analizé los bienestares subjetivos, la felicidad y
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sus elementos, con la finalidad de que se conozca la relacién que esta tiene
con respecto al rendimiento de los trabajadores.

Este estudio se ejecutd en 6 empresas con 412 trabajadores en la ciudad de
Ibagué. Se puso en marcha una encuesta relacionada con la comodidad y el
desempefio de labores. El resultado muestra que los empleados tenian
niveles favorables de estabilidades, de ahi la felicidad frente a la vida. De
esta forma, se pudo encontrar relaciones directas entre la felicidad de los
trabajadores y su rendimiento laboral, probando que, si el colaborador se

encuentra complacido o no, afecta el rendimiento del trabajo que efectia.

Ramirez-Gafian, Orozco-Quintero, Garzén-Castrillén (2020) en su articulo
cientifico “Gestiones de la felicidad, bienestares subjetivos y las
satisfacciones laborales”, este articulo tuvo como finalidad primordial
determinar las percepciones de la felicidad del trabajo. La herramienta de
investigacion fue disefiada y validada por medio de los estudios factoriales
confirmatorios, el analisis de confiabilidad a través de los coeficientes de

igualdad, al mismo tiempo, se efectué el KMO (KaiserMayerOlikin).

En el caso de estudio se concluy6 que las variables que muy bien explican
a la felicidad en el trabajo es el bienestar subjetivo. Ademas, se encontrd
diferencia muy significativa entre el conjunto de estudio en la variable
bienestar subjetivo y satisfaccion en el trabajo, también se encontré que los
niveles jerarquicos operacionales perciben superior felicidad en el trabajo
gue los demas del nivel estudiado y que las variables con superior influencia
en el multifactorial indicador de felicidad es el bienestar subjetivo.

Goémez, Borda, Giraldo, Cortés y Forigua (2019) en su tesis “Influencias de
la felicidad en la produccion de los empleados en la organizacion de
Colombia” , En el andlisis de la organizacion seleccionadas, los diferentes
indicadores de productividad que se han identificado en cada uno de estos
trabajos, se resaltdé que no Unicamente es primordial que las organizaciones

logren realizar mediciones como la eficacia de sus colaboradores, sino
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ademas que evallen el factor que influye en dichas productividades, como
las motivaciones, el liderazgo, flexibilidades, entre otros.

Los resultados que se obtuvieron por medio de la recoleccion de informacion
de las encuestas para que se mida la felicidad versus el indicador de
productividad con la finalidad de encontrar una correlaciéon a través de los
analisis de regresiones lineales, demarca un 5.7% de explicaciones de las
varianzas en la relacién entre la variable de objeto de estudio; en cambio, se
aplicé un segundo instrumento estadistico el que fue los andlisis polindmicos,
los cuales ajustan los indices de correlaciones a un 13.4% de capacidades
explicativas por parte del componente en grupo de la felicidad acerca del
resultado obtenido por el indicador de productividad de las 5 organizaciones;
permiten que se afirme que existe correlaciones de caracter positivo y de
manera directa proporcionales entre la felicidad y la productividad,
confirmando la hipétesis de trabajo. En cambio, es necesario destacar que
las diferencias porcentuales (86.6%) esta representando otro factor que
afecta la produccion, tal como la utilizacion de la técnica, capacitacion

constante, flexibilidades, entre otros.

Medrano (2019) en su tesis “La felicidad en el trabajo: unos logros
multifactoriales”, analizé aspectos desde la felicidad en el trabajo del
colaborador en sobre su expectativa laboral, la condicion real y el posible
aspecto del cambio a partir de una perspectiva interna y externa. Haciendo
una comparacion entre los empleados de diferentes empresas que tienen su
sede en diferentes areas geogréficas (Europa, Asia, América) se debe sacar
a la luz, la diferencia de satisfaccién laboral que se presenta en los diversos
ambientes de labores, asociadas o no con los sectores laborales, puesto de
labores y/o responsabilidades, asi como planificando un estudio con relacion
a la implicancia de dicha condicién laboral en la visualizacién del ambiente
laboral.

El estudio efectuado valora a partir de los puestos laborales que los
trabajadores desempefian, su responsabilidad, la condicién laboral (salarial,

horario y beneficio), hasta la relacion interpersonal con otros colaboradores
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que son sus colegas de labores, asi como la relacion con sus jefes
(examinando los tipos de liderazgos) y evaluando la importancia de la clase
de comunicaciones existentes y los posibles margenes de mejoras. Los
efectos obtenidos demostraron el aumento de valor de estos elementos en
el ambiente laboral, la comunicacién es de mucho valor en la organizacion
por lo que, puede afectar el nivel de desempefio laboral. Por lo tanto, todas
las estrategias empresariales deben iniciar evaluando el capital humano
como protagonistas.

Benitez (2018) en su tesis “Influencia de las comunicaciones, ambientes
laborales, felicidad y motivaciones en el desempefio de los empleados”, el
objetivo de este andlisis fue centrarse en demostrar si existe o no, algun
grado de influencia por parte de las comunicaciones en la organizacion, el
clima en el trabajo, la alegria en el lugar de labores en relacion al rendimiento

del empleado en términos de motivaciones.

Ademas, los resultados del analisis de las variables examinadas arrojaron
una diferente informacién acerca de las correlaciones, regresiones, factores
y confiabilidad, asi como una sola correlacion significativa. Las conclusiones
indican que el clima laboral es el tnico factor significativo, las variables que
mas impacto tiene en el rendimiento laboral. Adicionalmente, al efectuar las
regresiones, se encontré que el sexo es el de mayor relevancia en términos
de felicidad. Por otro lado, la variable, comunicaciones y felicidad en el centro

de labores no influyen directamente en el desemperio laboral.

1.2 Bases tedricas
En el presente capitulo daremos a conocer el nacimiento del concepto de felicidad

a partir de su antiguo concepto, su integracion en la psicologia positiva y el nuevo
enfoque en la gestidon organizacional de la empresa.
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Los escritores destacan sus planteamientos e inquietudes sobre el tema del talento
humano, el poder en las productividades y la rentabilidad en las entidades para las
que hay investigaciones y/o estudio nacional e internacional que comprueban la

relacion positiva entre la felicidad y el rendimiento de los trabajadores.

Se especifica un cuadro global acerca del asunto de la felicidad y el bienestar
subjetivo, asi como las satisfacciones con la vida como indicador y medidas de la
comodidad y el valor y relaciones con las satisfacciones laborales y, en particular,

con el rendimiento de los empleados en unas organizaciones.

La relacion entre felicidad laboral y el rendimiento laboral se convierte en un reto
muy importante en la sociedad actual mas aun cuando la idea de humanizar las
organizaciones aumenta exponencialmente, los resultados de una organizacion se
generan a través del capital humano.

1.2.1. Felicidad

Desde tiempos antiguos, filosofos reconocidos como Aristoteles y Platon, ya
intercambiaban perspectivas del concepto de la felicidad y su interaccion con
la veracidad. Por un lado, para Platén, la felicidad y la veracidad son
conexiones directas de las dos con el beneficio, que va mas alla de las
esencias o sustancias y que generan belleza y verdad. Para Aristételes, en
cambio, “la felicidad se originaba en que se viva de lo mejor y obren
excelente, por lo cual la felicidad se fundamenta en la averiguacion de lo que
se quiere las personas evidenciado en su proceder y la meta anhelada”
(Beytia & Calvo, 2011, p. 2).

A Partir de la perspectiva de la tecnologia, se trata de otorgar un concepto
operativo sobre la felicidad, sin embargo, no toman en cuenta el concepto
gue otra perspectiva toma acerca de este asunto en especial, pero si se
accede que se mida. En lenguas concretas: “La felicidad se define como uno
de los grados con que las personas aprecian el total de sus vidas
presentando de modo positivo y experimentando un afecto de tipos
placenteros” (Beytia & Calvo, 2011, p. 2).
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Kashdan, Biswas-Diener y King (2008) indicaron que conseguir la felicidad
es una de las preocupaciones centrales para los seres humanos y que su
concepto logre cambiar de acuerdo a la filosofia, cultura, creencias, religion,
politica y psicologia. Ellos ademas manifestaron que los enfoques del
psicologo se consideran los mas completos ya que sintetizan la idea de otra
disciplina, con una participacion sin precedentes en las definiciones de
comodidad y felicidad.

Martin Seligman, (2002), creador de la psicologia positiva, esboz6 una
suposicion de la felicidad verdadera que se basa en 3 tipos caracteristicos
de felicidad:

a) La vida comoda que se centra en la felicidad heddnica, incrementando la
satisfaccién y disminuyendo la dolencia.

b) La buena vida que se enfocan en la felicidad a partir de los sentidos de
los deseos, en los que la felicidad se acrecienta cuando constantemente se

tiene lo que se desea.

c) La vida expresiva, que se focaliza en la felicidad eudaimonia y que
pretende que la felicidad se logra cuando se completan unas listas de la meta
valiosa y significativa para las personas, tales como longevidad, rutina de

ejercicios, entre otras.

Butler y Kern (2016) enfatizan que hay numerosos conceptos y teoria del
bienestar, también sefialan que a partir de la perspectiva subjetiva, el término
de felicidad, bienestar subjetivo, prosperidad y prosperidad se han utilizado
indiscriminadamente en la literatura y que su parte objetiva mejora se puede
medir con el ejemplo de la posesion de recursos que son necesarios para
satisfacer necesidades basicas, otros autores definen la felicidad como
"estados afectivos pleno de satisfacciones que el individuo va
experimentando de modo subjetivo en posesiones de unos bienes
deseados" . "(Alarcén, 2006, pag. 101).
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1.2.1.1 Corrientes ideoldgicas de la felicidad
Investigadores de la felicidad como los escritores Peterson, Ruch,
Beermann, Park y Seligman (2007) han confirmado que hay tres

formas o formas de ser feliz en la literatura cientifica:

a. Doctrina hedonista Peterson (2005) indic6 que, en los comienzos de
las doctrinas hedonistas de la Felicidad, se ha adoptado el concepto
de que el fin de la vida humana es la averiguacion de la satisfaccion
y la prevencién del mal., siempre de una manera mas racional para

evitar los excesos, ya que, estos provocarian sufrimiento.

b. Estado de compromiso Csikszentmihalyi (1990), “un individuo esta
tan sumido, pero sobre todo comprometido en la tarea, que no se da
cuenta como transcurre el tiempo, experimentando estimulos

gratificantes posteriores.”

c. Doctrina eudaiménica A Aristoteles se le atribuye el tercer y ultimo
camino hacia la felicidad, que se trata de analizar y distinguir la propia
virtud, cultivarla y poder vivir a partir de ella, conocernos es algo muy
intimo donde debes ser capaz de poder conocerte a plenitud para
poder tener esa vida llena de paz y gozo que tanto se anhela.

1.2.1.2 Bienestar Subjetivo
Desde la época de los afios cincuenta se han realizado importantes
progresos en el estudio del bienestar subjetivo (Diener, E., Suh, E.M.,
Lucas, R.E. & Smith, H.L.,1999). Las primeras investigaciones, desde
una perspectiva sociolégica, estudiaron en un inicio el impacto de la
variable demogréfica (plata, edad, sexualidad, salud o estados civiles)

sobre las predicciones del bienestar (Wilson, 1967).

Las conclusiones en este periodo del estudio presentaron que la
variable demogréfica explicaba un minimo tanto por ciento de
varianzas de la comodidad (Myers & Diener, 1997). La comodidad es

tomada en cuenta como una variable de la felicidad, que ha sido
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analizada a partir de 2 puntos de vista segin Locke (1976), una que
guarda relacion principalmente con la felicidad, nombrada bienestares
hedoénicos o bienestares subjetivos, y otra, relacionado con el
incremento de los potenciales humanos conocido como bienestar

eudaimonico o bienestares psicoldgicos. (Ryan y Deci, 2001).

Bajo una mirada hedodnica, el bienestar subjetivo se evidencia con un
mayor énfasis en los afectos verdaderos y relativos con poco
sentimiento negativo (Diener et al., 1999). Esta perspectiva
corresponde en grandes medidas con la definicion de flujo avanzado
por Csikszentmihaly (2007).

A partir del punto de vista eudaiménico, la felicidad va dependiendo
del pleno crecimiento de las habilidades propias. Kahn, (1990), para
lo cual son necesarios la felicidad, el fervor, el carifio y la felicidad. y
consiste en las satisfacciones con la vida, unos elementos cognitivos;

y el equilibrio de las emociones o componentes afectivos.

Con la finalidad de que se capte un diferente significado de la
definicion de felicidad, sugirieron la terminacion bienestar subjetivo,
qgue se relaciona a las evaluaciones de la vida de los individuos a
través de sus propias vivencias y también incluye la evaluacion
cognitiva de la satisfaccién como evaluaciones afectivas del estado
de &nimos y emocion. Fue este concepto el que primero enfatizo las
condiciones subjetivas de la felicidad e indico que la gente juzgaria
mejor su misma felicidad (Kesebir y Diener, 2008).

Por esta razén, la definicion de felicidad ha escogido diversas rabricas
como el bienestar subjetivo en los afios venideros y las ha subdividido
en afectos positivos y satisfacciones con la vida (Diener, 1994). Existe
un numero considerable de definiciones al respecto, de Veenhoven
(1984) lo define como uno de los grados en que los individuos evalltan
positivamente la calidad total de sus vidas en su conjunto, es decir, el

bienestar subjetivo que guia su vida.
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Este Ultimo término es el que utiliza y complementa el sirviente al
describir el bienestar subjetivo como la palabra total que se menciona
a muchos tipos de evaluacion subjetiva de la vida de una persona,

incluidas la evaluacion cognitiva y el sentimiento afectivo.

Por lo tanto, ciertos estudiosos e indagadores manifiestan que el
bienestar subjetivo logra ser una de las mayores y mejor aproximacion
disponible, de un modo méas amplio y adecuado del bienestar; y es
precisamente las condiciones subjetivas de este objeto ideal el que le

otorga autoridad.

Esto en gran medida se debe a que los diversos individuos
posiblemente les dé una importancia distinta a la circunstancia
objetiva que depende de sus objetivos, su valor, e inclusive sus
culturas (Diener, Lucas, & Oishi, 2018). Seligman (2016) en su libro
“Florecer: la actual psicologia positiva y la averiguacion del bienestar”
destaca que la felicidad no se logra investigar cémo felicidad auténtica
sino como bienestar subjetivo.

1.2.2. Felicidad en el trabajo

Segun Moccia (2016), la relacion entre trabajo y felicidad necesita ser estudiada de
la mano de la psicologia positiva, que nos manifiesta conceptos novedosos y
tentadores para la época. Dutschke (2013) distingue dos tipos de felicidad en el
ambito laboral o laboral: la felicidad organizacional y la felicidad funcional. Explico
que la felicidad corporativa es una definicién compleja que tiene que ser gestionada
por RR.HH. en sinergia con los ejecutivos de las organizaciones para obtener buen
rendimiento laboral de los empleados. Ademas, encontré que las organizaciones
gue son felices son aquellas en la que todos sus empleados trabajan de manera
coordinada y homogénea en equipo para lograr metas comunes y obtener
satisfaccion a través del desarrollo, la mejora y el compromiso. Greenberg y
Hemingway (2006) definen las organizaciones felices como aquella en la que el

empleado:
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a) Tiene fortalezas.
b) Trabajar juntos por una causa comun.
c) Lograr la complacencia mediante el uso de nuevos activos.

d) Con estos nuevos activos, marcara diferencias positivas en la vida del resto.

La felicidad en el trabajo segun Hosie, Sevastos y Cooper (2007) precisa que:

a. Componentes afectivos de los compromisos organizacionales de los empleados.
b. Comodidad del empleado en el oficio de su funcion.

c. Satisfaccion laboral de los colaboradores.

Con base en la evidencia de investigaciones de casos, Baker et al. (2006) afirmd
que en la organizacion feliz:

a. Los empleados son mas propensos a la innovacion y a la creatividad.
b. Se orientan hacia la disminucién y analisis del riesgo y no Unicamente
se enfocan a que se resuelvan los conflictos.
Generan labores en grupo y positividad.
Los gerentes lideran un clima que fomenta la participacion, las
innovaciones y los cambios.
e. Los empleados convierten a la oportunidad en resultados eficientes,

ayudando a que la organizacion sea sostenible y sustentable.

1.2.2.1 Dimensiones de la Felicidad en el trabajo
La dimension que contiene la variable felicidad en el trabajo segun

Salas, Alegre, Fernandez (2018) son las siguientes:

a. Compromiso individual.
Kahn (1990) sefiala que conceptos como compromiso individual o
motivacién intrinseca estan muy alejados del trabajo cotidiano.
Ademas, se realiza una medicién de los compromisos fisicos y

emocionales en el centro de labores y se entiende como “los
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comportamientos a través del que los individuos se entregan o no a
sus labores.

b. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral segun Locke (1976), es un estadio de
sentimientos positivos como consecuencia de la evolucion del propio
trabajo, Cranny, C.J., Smith, P.C. and Stone, E. (1992) la definen
como “las reacciones afectivas de los empleados frente a los trabajos
referenciandose en las comparaciones entre el resultado actual y el
resultado deseado”. En el caso de la medida de satisfaccion laboral
consideradas hasta ahora, esta va a partir de las mediciones globales
de la satisfaccién laboral hasta aspectos como la supervision, la
retribucién, las promociones y los tipos de trabajos realizados.

c. Compromiso organizativo.
Se conceptualiza como el grado en que el empleado siente
pertenencia e interactia con la organizaciéon. La caracteristica
principal es la aprobacion del valor y metas de las organizaciones por
parte de los empleados, los deseos de pertenecer y esforzarse por
hacer lo mejor para las organizaciones, y el gran anhelo de seguir
siendo integrante. Meyer, J. P., Allen, N. J., & Smith, C. A. (1993)
crearon una escala para medir el compromiso organizacional, en esta
medicién se incluyen dos componentes, los cuales son: compromiso

afectivo y compromiso corporativo.

1.2.3 Larelacion entre la felicidad en el trabajo y el desempefio laboral

Los empleados son mucho mas productivos cuanto mas felices estan segun
Dutschke (2013). Con base en esto, sugieren que las organizaciones necesitan
identificarse y desenvolver algunos patrones que pueden contribuir a la felicidad
dentro de las organizaciones, como ver cosas e indicar que la compensacion
financiera no es el factor mas importante para mantener feliz a un empleado en una
organizacion; Ademas, hay una conexién entre el incremento de las riquezas y la
disminucion de la felicidad, esta afirmacion sugiere que el aumento de la economia

como tal no contribuye a crear la paz en la sociedad.
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Por otro lado, un nimero considerable de estudios e investigaciones han probado
que el bienestar subjetivo es un factor que mejora el desempefio laboral, aunque la
satisfaccion laboral tiene un impacto en la calidad y productividad del trabajo. La
satisfaccion con la vida esta méas que relacionada con el rendimiento que con la

satisfaccién laboral si mismo (Arrué, 2016).

Las comparaciones entre las satisfacciones laborales y las satisfacciones con la
vida como factores que inciden de manera positiva en el desempefio de los
individuos en su entorno laboral. Los efectos de este estudio mostraron que las
satisfacciones con la vida ejercen una influencia positiva en los trabajadores y

mejora significativamente su rendimiento en la organizacion.

Ademas de ello se desestimo que las satisfacciones laborales tengan una impresion
potenciadora en el rendimiento laboral, ya que, en nuestros dias la mayoria de

organizaciones aun lo siguen utilizando.

Yamamoto (2013) argumenté que las Naciones Unidas (ONU) en 2012 propusieron
gue la economia deberia basarse en la felicidad y el bienestar. Si hay relacion entre
la felicidad y la satisfaccion laboral, es en consecuencia que consideramos las
siguientes incAgnitas para determinar qué tan satisfechos estan los empleados en
una organizacion: ¢Vives para laborar o trabajas para vivir? La reaccién a esta
pregunta establece los tipos de satisfacciones que se deben alcanzar, ya sea
satisfacciones en el trabajo o satisfacciones con la vida; Si vive para laborar, tiene
gue laborar en ello para que se logre las satisfacciones laborales, lo que mejorarian
enormemente el rendimiento y la comodidad de los empleados

Sin embargo, si trabajan para ganarse la vida, deben laborar para que logren las
satisfacciones con la vida, lo que mejorarian el rendimiento y la comodidad de los
empleados. La satisfaccion laboral te trae felicidad absoluta, no es totalmente
cierto, por lo que es Unicamente un medio para que se logre la felicidad en los
empleados. En Perq, no hay informes que indiquen que la organizacion incluya o
considere un aspecto de las satisfacciones con la vida como parte de la herramienta

de mediciones para que mejoren las productividades laborales.
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Las organizaciones, con la finalidad de conservar y aumentar las motivaciones de
los empleados y mejoren sus productividades, no usan métodos que consideren
relevante para determinar el aspecto de sus satisfacciones con la vida,
impidiéndoles aclarar y que se establezca algunas particularidades en el trabajo
que debe mantenerse presente en el ambiente laboral que genera el bienestar
subjetivo de los seres humanos.

1.2.4 Métodos de medicion de la felicidad

La manera de medir la felicidad ha ido transformando y desarrollando a través del
tiempo, por lo que se han creado y / o desarrollado varias escalas e indicadores
que intentan que se mida los niveles de felicidad individuales y colectivas usando
la encuesta, lo cual a la fiabilidad se ha validado. La encuesta es la forma mas
frecuente de que se investigue o realice un estudio acerca de los comportamientos
humanos en un area determinada, que se debe a la conveniencia de las mediciones
y las necesidades de que se mida el aspecto individual detalla Cernas, Mercado y
Leo6n (2017).

Segun Alarcén (2006), entre las pocas herramientas que existen, las preguntas se
centran en describir valoraciones positiva 0 negativa sobre unas series del factor
gue determina a la felicidad. Seguidamente se describe el instrumento de medicién
mas comUn y relevante que se usa a nivel mundial para medir el bienestar subjetivo

o la felicidad y sus componentes cognitivos, las satisfacciones con la vida.

e Satisfaction with life scale o escala de satisfaccién con la vida. Fue
propuesta por Ed Diener y su genial equipo de empleados en 1985 y
posteriormente investigada en 1993. Estas escalas se disefiaron para
originar juicios generales acerca de la vida de los individuos y poder hacer
medicion de los conceptos de satisfaccion con la vida por medio de la
afirmacion estableciendo de esa manera los grados de satisfacciones con la
vida en total teniendo en cuenta sus patrones individuales.
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e Oxford Happiness Inventory (OHI). Argyle, Martin y Crossland la
desarrollaron en 1989 como una medicion mas completa de la felicidad
individual y utilizada por lo principal por el Departamento de Psicologia
Experimental de la Universidad de Oxford. Encontraron que esta herramienta
exhibi6 comportamientos consistentes cuando se us6 en otras naciones
como el Reino Unido y Espafia, por lo que se puede usar en todas las

culturas.

e Oxford Happiness Questionnaire (OHQ). Proviene del OHI, son
instrumentos mas faciles de usar y se puede utilizar en un area mas amplia.
La escala OHQ alternativa, revisada en 2002, consta de preguntas basicas
que lograr responder en escalas Likert de 6 puntos. Se prefiere el OHQ al
OIH (Hills y Argyle, 2002) con respecto a la validacion del constructo de
felicidad.

e Escala de felicidad subjetiva o Subjective happiness scale (SHS).
Lyubomirsky y Lepper la desarrollaron en 1999, partiendo de las
necesidades de una superior atencion, disefian las escalas para poder tomar
medida del nivel de felicidad en sentidos globales e integral (Extremera y
Fernandez-Berrocal, 2014). Esta escala muestra la felicidad a partir del
punto de vista del entrevistado, se ajusta a la descripcién y reporte de las
propias ideas de lo que significa ser felices y ha sido largamente utilizada
como indicadores psicométricos para que se evalle los niveles de bienestar
(Veraetal., 2011).

e Short Depression-Happiness scale (SDHS). Es una herramienta corta,
confiable y valida que consiente al investigador a realizar evaluaciones de 6
elementos de los 2 tipos de afecciones: depresion y felicidad. El alcance de
la correlacion entre la SDHS y las escalas completas Depression Happiness
de 25 preguntas, tienen criterios de validez convergentes y discriminantes,
sefialan que la SDHS, pese de ser breves, es un método muy confiable y
vélido para medir de la depresion (Joseph, Linley, Harwood, Lewis y
McCollam, 2004).
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Para efectos de la tesis de tipo empresarial hemos utilizado el cuestionario de
Salas, Alegre y Fernandez (2018) donde se miden las dimensiones mas orientadas
a la organizacion, es decir las dimensiones de la felicidad en el centro de labores.

e Herramienta de Medicion de la Felicidad en el trabajo. La felicidad en el
centro de labores significa apostar por que mejoren la calidad de vida laboral
y, por extension, la calidad de vida de las personas, la propuesta es un nuevo
instrumento que permite que midan de modo sencillo y compacta los niveles
de felicidad en el centro de labores de algunas entidades, a través de un
cuestionario de 32 items divididos en 3 dimensiones: compromisos

individuales, satisfacciones laborales y compromisos organizacional.

1.2.5 Desempefio Laboral

Las evaluaciones de los seres humanos son tan antiguas como los hombres
mismos de acuerdo a Grados y Muchinsky (2012). Los seres humanos
frecuentemente han tomado en cuenta la valia de sus similes en variedades de
casos, y lo méas confiable es que siguen realizando. La mayoria de estos ejercicios

de evaluacion, sin embargo, no se llevaron a cabo de forma periédica o sistematica.

En cambio, el programa de evaluaciones es diferente porque contiene un objetivo
muy bien estructurado que se fundamenta en unos sistemas de planeacion integral

para alcanzarlo.

Un pionero en el desempefio laboral, es Robert Owen, el cual en el albor del siglo
XIX disefi6 unos sistemas del libro y block de caracteres y los puso en
funcionamiento en su fabrica de hilado y tejido de New Lanark, Escocia. Los
sistemas consistian en que a todos los empleados les eran asignados los libros y
en él el supervisor anotaba de manera diaria un reporte y comentario acerca de su

rendimiento.

Con fundamento a este estudio y observacion, Taylor (1932) proyecta 3 principios
fundamentales que logren ser considerados como los inicios de las evaluaciones

del individuo de modo sistematizado:
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- Seleccion del mejor hombre para la labor.
- Instruir en el método mas eficiente de labores.

- Otorgar incentivos en modo de salario mas alto.

Segun Werther, Davis & Guzman (2014), un factor muy importante para las
organizaciones es el capital humano, cada colaborador agrega valor a la empresa,
asi como el logro del objetivo y meta, por eso toda organizacion debe evaluarse el
rendimiento de los empleados para poder identificarse su habilidad y dificultad, y
agregar valor a la organizacion, lo que dara un panorama sobre la estadia dentro

de la entidad, asi como las ocasiones de promocion y desarrollos (p. 216).

Los colaboradores reciben comentarios sobre su desempefio laboral, saber cémo
lo estan haciendo, realizar ajustes y cambios correspondientes” (Chiavenato, 2009,
p. 246).

Esta retroalimentacién es necesaria, si no fuera asi, los colaboradores no tendrian
un horizonte claro. Las organizaciones necesitan informacion sobre el potencial de
sus colaboradores, tienen que dar conocimiento como se desempefia en la tarea 'y

actividad para poder agregar valor.

La evaluacién del rendimiento, de acuerdo a Chiavenato (2009), significa valorar
sistematicamente, el actuar de cada colaborador en relacion a la actividad que
desempefian, la meta y resultado que deben lograr, las habilidades que ofrecen y
su crecimiento exponencial. Es un proceso que ayuda a que se juzgue o estime los
valores, las excelencias y las habilidades de un colaborador, pero, ante todo, la
contribucion que hacen a los negocios de las organizaciones. (p. 244).

Las principales razones segun con el propio escritor (p. 247), explican la razon por
la que la organizacion evalla el rendimiento de sus colaboradores son las

siguientes:
a) Gestionar de forma eficiente premios, promociones, traspasos o cesantias.
b) Brindar retroalimentacion sobre desempefio, acciones y competencias.

c) Mejorar el proceso de desarrollo de recursos humanos.
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d) Mejorar las relaciones laborales entre empleados y superiores.
e) Mejorar la percepcién que el empleado de su ambiente.
f) Definir un programa de evaluaciones y desarrollo, sucesiones y carrera.
g) Ofrecer datos para asesorar y dirigir a los empleados.
1.2.5.1 Teorias del desempefio laboral

Los fundamentos centrales en los cuales se basa el desempefio laboral, son

la Teoria de las Motivaciones entre las cuales se encuentran:
1.2.5.1.1 Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow (1943) mencionado por Chiavenato (2009) desarrolld la
Teoria de las Motivacion fundamentada en la conceptualizacion de la
clase de las obligaciones del hombre, partiendo de la premisa que el
hombre actda en base a necesidades. Maslow comprende esa clase
por la razén de que los hombres son criaturas cuya necesidad crece
a lo largo de toda su vida, las necesidades no son estaticas sino
cambiantes y crecientes debido a la complejidad del ser humano y a
ese afan de satisfacer necesidades. A medida que el ser humano
complace su necesidad bésica, aparece otro tipo de necesidades,
unas que son muchas més elevadas, que son impulsadas por su

comportamiento.
1.2.5.1.2 Teoria del doble factor de Herzberg

Esta teoria desarrollada por Herzberg se basé en series de la
entrevista al profesional de las ramas de ingenieria y contabilidad. Les
indic6 que recordaran situaciones especificas de su reciente
experiencia de labores que los hubiese hecho que sientan
especificamente mal o bien con relacién a sus cargos, ademas de ello,
que definiran el efecto que tuvieron en sus comportamientos y la

duracion. Herzberg en su estudio, hall6 una serie de condiciones o
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factores laborales que ocasionan elevados indices de motivaciones y
satisfaccion laboral.

Herzberg llama al factor que esta de manera directa relacionado con
la naturaleza y los contenidos de los trabajos del factor motivador de
los trabajos: el motivador intrinseco y extrinseco, como los
desempefios: desempefid con éxito en las tareas; Reconocimientos
por logros; las labores en si; desarrollo y crecimientos personales,
responsabilidad.

La falta o carencia de este motivador en los trabajos no es por lo
necesario una fuente de insatisfacciones. Corresponden al
incumplimiento de uno o mas del factor higiénico, tal como: las
politicas administrativas de las organizaciones; Las supervisiones;
relacién interpersonal con colegas, superiores y subordinados; La
condicion de labores; los salarios y las categorias de los empleados y

la viabilidad del lugar.
1.2.5.1.2 Teoria de la motivaciéon de McClelland

De acuerdo a Robbins, S., & Judge, T. (2013) para McClelland,
Atkinson, Clark y Lowell (1953), el fundamento de las motivaciones
radica en restaurar cambios en las situaciones afectivas actuales. Las
satisfacciones de unas necesidades biolégicas no determinan
nuestras acciones iniciales, ya que dichas satisfacciones son
insuficientes como activadores de la conducta. Lo que impulsa el
comportamiento es buscar las confirmaciones de si se han realizado

0 no cambios efectivos.

Tan pronto como comienza este comportamiento, se determina una
secuencia basada en este comportamiento, que incluye ir y venir a

una situacion especifica.

Se aprenden todas estas preferencias de retraimiento y
acercamientos. El individuo va aprendiendo a acercarse cuando una

establecida pista va desencadenando la expectativa de que la
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situacion anunciada por la pista tendra un efecto positivo y ocurrira lo

contrario en la distancia.

La importancia de esta teoria es la relacion entre las necesidades
sociales, representa un lugar primordial para las relaciones con los
demas, por lo que sus escritores desarrollan sistemas para medir la
necesidad de los logros y pertenencia, cuya satisfaccion depende de
los contactos con los demas, y de acuerdo a McClelland, del estimulo
recibido a temprana edad.

1.2.5.2 Elementos que influyen en el desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009) indica que el desempefio laboral esta constituido
por:

a) Factor de actitud de las personas, tal como: la iniciativa de las
actitudes cooperativas, la disciplina, la creatividad, habilidades de
seguridades, discreciones, presentaciones personales, intereses,
responsabilidad.

b) Factor operativo: conocimientos de los trabajos, calidades,
cantidades, exactitudes, trabajos en grupo, liderazgos.

Queipo & Useche (2002) indican que el rendimiento en puestos de trabajos
cambian de un empleado a otro, dependiendo de la habilidad, motivacion,
trabajos en equipo, capacitaciones de los empleados, supervisiones y factor
situacional de todo individuo; asi como las percepciones que se tiene del
trabajo que se esta realizando.

Landy y Conte (2005) proponen que hay uniones relevantes entre el aspecto
del caracter de cada persona y la conducta laboral, ya sea productiva (el
desempefio laboral) como improductiva (deshonestidad). Segun Strauss
(1981) esto se puede utilizar para detallar que hay varios factores que
determinan el desempefio laboral. La provision de herramientas, materiales
y, lo mas importante, las informaciones esenciales son un aspecto mas

importante de la profesion supervisora.
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a)

b)

c)

1.2.5.3 Dimensiones del desempefio laboral

Segun Alles, M. (2004) detalla que el desempefio laboral cuenta con 3

dimensiones, que se describen a continuacion:

Calidad de trabajo. La calidad del trabajo o la calidad de la vida laboral se
pueden definir para satisfaccion de alguna necesidad clave del trabajador.
Se refiere al recurso, actividad y resultado de las participaciones de los
individuos en el centro de labores.

Responsabilidad. En otras palabras, la responsabilidad significa cuidarse a
si mismo y a los demas en consecuencia a la confianza que las personas
depositan entre si.

Liderazgo y trabajo en equipo. Estos se fundamentan en tendencias del
equipo vy las influencias de grupos grandes o pequefios en los que se
necesitan lideres para llevar a los individuos y equipos a las metas

establecidas, de ahi la terminologia liderazgos y trabajos en conjunto.
1.2.5.4 Métodos de evaluaciéon del desempefio laboral

Alles (2004) indica que el método de evaluaciones del desempefio se debe
clasificar conforme con aquellos que mide: caracteristica, conducta o
resultado. Las calificaciones basadas en caracteristicas son las mas
utilizadas, pero no son las méas objetivas. Las (competencias) basadas en el
comportamiento otorgan al empleado informaciones mas orientadas a las
accionesy, por lo tanto, son las mejores para el crecimiento de los individuos.
Por otro lado, el punto de vista orientado al resultado también es demasiado
conocido. Por lo que se focalizan en la contribucion medible que los

colaboradores efectiian en la organizacion.
1.2.5.4.1 Métodos basados en caracteristicas

El objetivo del disefio es que se mida hasta qué punto un colaborador
posea cierta caracteristica, como confiabilidades, creatividades,
iniciativas o liderazgos, que la organizacién tome en cuenta
importante para el presente o para el futuro inmediato. Son muy

usados ya que es sencillo o facil de gestionar. Los listados de la
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caracteristica deben estar delineado con respecto a los puestos, los
resultados estaran mas cerca de la verdad y pueden otorgar una idea

objetiva.

a) Método de escala graficas de calificaciones. Los evaluadores
indican en qué medida los empleados poseen estas
propiedades, que se muestran en una escala de calificacion.

b) Métodos de escala mixta. Este método proviene de unas
modificaciones de los métodos de escalas basicas. En lugar de
calificar los rasgos en unas escalas, los evaluadores reciben 3
presentaciones especiales para cada rasgo: superiores,
promedios e inferiores.

¢) Método de distribucion forzada. Con este método, el evaluador
tiene que elegir entre una diferente declaracion, muchas de las
cuales se combinan en pares y parece igual de favorable y
desfavorable.

d) Método de forma narrativa. Es subjetivo, los buenos autores
califican a sus empleados de manera mas favorable que
aquellos con habilidades de escritura deficientes.

En resumen, se puede decir que la evaluacion del rendimiento

basadas en caracteristicas tiende a ser imprecisa y subjetiva.
1.2.5.4.2. Métodos basados en el comportamiento

El método basado en los comportamientos permite a los evaluadores
conocer de manera cercana los puntos de quiebre en que algin
colaborador se separa de las escalas. Se desarrollaron estos métodos
para que se describa de modo especifico qué accién deberia (0 no
deberia) mostrarse en el sitio laboral. Por lo comun, lo mas
provechoso se basa en que se proporcione a los colaboradores
retroalimentaciones para su crecimiento.

a) Método de incidentes criticos. Se relacionan con el

comportamiento del colaborador a ser evaluados, cuando estos se
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originan con éxitos o fracasos no tan frecuente en ciertas partes
de los trabajos. Una ventaja de este método es que abarcan todos
los periodos evaluados y con ellos se pueden proporcionar los
desarrollos y las autoevaluaciones por parte del colaborador.
Deben considerar tanto aspectos favorables como aquellos que

son desfavorables, para que la evaluacién pueda ser correcta.

b) Escalas fundamentadas para la medicion de los comportamientos.
Es el punto de vista compuesto por unas series de escala vertical,
una para todas las dimensiones principales del desempefio
laboral.

1.2.5.4.3. Métodos basados en el resultado

Los métodos orientados al resultado evaltan el desempefio del
empleado, el resultado que logran en sus labores. Estos métodos son
mas imparciales que algun otro método y dan a los trabajadores mas

influencia.

Observar efectos como ventas o cifra de producciones implica menos
subjetividades, por lo que puede ser menos propenso a sesgos u

opiniones subjetivas a favor o en contra del evaluador.

a) Medicion de productividades. En la mayor parte de los sucesos,
los comerciantes se valoran conforme el volumen de ventas o
los empleados de la planta de produccion segun las unidades
producidas. De esta manera, los empleados pueden alinearse

facilmente con los objetivos de la entidad.

b) Administracion por objetivo. Filosofia de gestién que evalia el
rendimiento en fundamento a los cumplimientos de los
objetivos acordados entre el empleado y la entidad, que se

representa por su supervisor o el jefe del departamento formal.

37



1.2.5.5 Evaluacién de Desempefio 360°

Robbins y Decenzo (2002), indicaron que este método busca de manera
primordial, feedback de varios origenes sobre las personas que se evalla
con dicho instrumento. La apreciacion de 360 grados del desempefio laboral
es un procedimiento para evaluar el rendimiento de los individuos en la
oficina y su posible crecimiento y competencias.

1.3 Definicién de términos basicos

En el proceso de este trabajo se descubrieron series del término que permite una

representacion técnica de la variable que se describen seguidamente:

Felicidad
Es el grado en el que el ser humano va apreciar y admirar positivamente el total de

su vida actual y, por tanto, experimentan un afecto lujurioso (Beytia y Calvo, 2011).

Felicidad en el trabajo

Es la manera de poder que se logre la comodidad de los colaboradores en la
organizacion, buscando el equilibrio entre los factores que hacen feliz al
colaborador dentro de su &mbito laboral.

Compromiso individual
Es el nivel en el que un colaborador se va a identificar con las organizaciones
concreta y el objetivo que persigue, ademas de esto, quieren mantener un vinculo

en el tiempo.

Psicologia positiva

Seligman (1999) realizé una investigacion cientifica de toda la experiencia positiva,
rasgo individual positivo, organizaciones que promueven su crecimiento y acciones
gue apoya a que mejoren la calidad de vida de los seres humanos.
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Bienestar subjetivo
Es un término usado en lo psicolégico y socioldégico que expresa la apreciacion que
las personas sienten por las satisfacciones con la vida, la dicha y su capacidad

afectiva.

Desempefio laboral
De acuerdo a Chiavenato (2009), es el resultado del comportamiento de cada
individuo en relacién a las acciones realizadas, la meta y resultado a obtener, la

competencia que ofrecen y sus potenciales de crecimiento.

Evaluacion
Es el acto de cuantificar o mostrar los valores de algo. Las evaluaciones son las
determinaciones sisteméaticas del valor, los valores y los significados de algo o

alguien utilizando criterios relacionados con un conjunto de normas.

Compromiso organizacional
Es la visibn con énfasis en los psicolégicos de los colaboradores de una

organizacion y su interés o apego a su espacio de labores.
Satisfaccién laboral

Es el indicador de aceptacion de los empleados en relacion a su ambiente y a las
posiciones laborales en su ambito de influencia.

39



CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipotesis principal y derivadas

2.1.1 Hipétesis principal

La felicidad en el trabajo se relaciona de manera significativa con el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Marco
Marketing Consultant S.A.C. en el afio 2021.

2.1.2 Hipotesis derivadas

2121

2122

2.1.23

Hipotesis Derivada 1

El compromiso individual se relaciona significativamente con
el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.
Hipotesis Derivada 2

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.
Hipotesis Derivada 3

El compromiso organizativo se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C en el
afio 2021.

2.2 Variables y definicion operacional

De acuerdo al marco tedrico como sustento de la presente investigacion las

variables se dimensionan de la siguiente manera:

2.2.1 Felicidad en el trabajo

Segun Salas, Alegre, Fernandez (2018) esta variable cuenta con 3 dimensiones,

las cuales son las siguientes:

a) Compromisos individuales

b) Satisfacciones laborales

¢) Compromisos organizativos
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La herramienta validada de 32 items muestra que en toda la dimension se
medira con unas escalas de tipos Likert de 5 opciones:

e Muy insatisfechos (1)
e Insatisfechos (2),

e Indiferentes (3),

e Satisfechos (4)

e Muy satisfechos (5)

2.2.2 Desempefio laboral
Segun Alles, M. (2004) cuenta con 3 dimensiones, que se describen a

continuacion:

a) Calidad de trabajo.
b) Responsabilidad.

c) Liderazgo y trabajos en conjunto.

Todos los factores estaran conformados con ciertos numeros de preguntas, en
el que se deben destinar un puntaje entre 1 a 5 en todas las respuestas.

e Muy en desacuerdo (1 punto): no cumplen con los criterios expuestos,
mostrando comportamientos opuesto a los evaluados.

e En desacuerdo (2 puntos): presentan un rendimiento por debajo de lo que
se espera, cumplen con el requerimiento, pero demuestran pocos intereses
y COMpromisos.

e Moderados (3 puntos): presentan un rendimiento estandar, efectuando de
modo incompleto o parcial las actividades.

e De acuerdo (4 puntos): cumplen con las acciones o actitudes evaluadas.

e Muy de acuerdo (5 puntos): cumplen por completo lo que se evalda.
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e CAPITULO lIl: METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico

La presente tesis es un estudio de tipo cuantitativa, la cual, a través de
encuestas, ayudo a poder alcanzar el objetivo planteado y se ha probado la
hipétesis que se propuso. El disefio de estudio que se desarrolla es no
experimental y transversal. El disefio no experimental permite efectuar una
investigacion sin tener que manipular la variable. La categoria transversal
también se desarrollé en el disefio no experimental, ya que las encuestas se
realizaron en linea y en el mismo periodo de tiempo. Ademas, dentro del disefio
de tipo transversal, este estudio se localiza en la clase de correlacion, ya que se
han identificado la correlacion existente entre la siguiente variable: compromiso
organizacional, satisfaccion laboral, compromiso individual y desempefio
laboral.

3.2 Disefio muestral

La poblacion para el presente estudio la integran los trabajadores de la
organizacion Marco Marketing, cuya muestra es de 76 colaboradores.

3.2Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

La técnica estadistica utilizada para que se procese los datos que se obtuvo de
la aplicacion de los instrumentos del trabajo de estudio fue la medida de
confiabilidad Alfa de Cronbach, las medidas paramétricas con el programa
SPSS, el cual ayudo a la elaboracién de graficos estadisticos y su andlisis,
ordenando los datos mediante un analisis estadistico. Por ultimo, las medidas
de andlisis de datos estadisticos.

Andlisis estadisticos:

- Analisis de confiabilidad: Alfa de Cronbach, coeficiente que mide las
confiabilidades de la herramienta de recojo de informacion.

- Andlisis Exploratorio de los Datos: Diagrama de Dispersién (combinacién de
las 02 variables).

- Andlisis cuantitativo de los datos.
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Analisis Descriptivo
e Bivariado: Grafico de dispersion y tablas de contingencia.
Prueba de Normalidad de los datos

o Gréficos: grafico de normalidades Q-Q.

e Pruebas estadisticas: Kolmogorov.
Andlisis Inferencial (a través de pruebas de hipotesis)

e Pruebas Paramétricas.
e Pruebas no Paramétricas.

e Coeficiente de Correlacién: Spearman.

3.4 Aspectos éticos

La presente tesis cumplié con la ética de la investigacion, ya que, hubo una
relacion de respeto mutuo entre ambas partes, los participantes contaron con
total disposicion a contestar las encuestas con franqueza, de ello, se obtuvieron
resultados fidedignos con el fin de presentar conclusiones constructivas.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Resultados de la investigacion

En este capitulo se presenta el principal resultado del estudio encontrado luego del
trabajo de campo realizado a la muestra, utilizando el instrumento seleccionado, el
Cuestionario en Escala Likert, utilizando la encuesta como técnicas de recojo de
informacién para el contexto de la organizaciéon en investigacion. Se visualiza la
verificacion de las distintas hip6tesis propuestas para conocer si la variable felicidad
laboral esta relacionada con las variables de desempefio laboral de los
colaboradores para el periodo de estudio.

A partir de ello se pudo obtener resultados que se analizaron estadisticamente
utilizando técnicas como las de andlisis de fiabilidad a través del Alfa de Cronbach,
prueba de normalidades utilizando los coeficientes de correlacion de Pearson se
debe a las distribuciones normales de la informacion, estadistico descriptivo, grafico
Q-Q plot, por ultimo, la correlacién entre variables y dimensiones.

4.1.1. Descripcion de la muestra

El presente estudio tiene una muestra de 76 trabajadores de la entidad MARCO
MARKETING CONSULTANT S.A.C, que laboran actualmente en la gestion
2021. De la muestra evaluada se obtuvo informacion relevante acerca de las
edades entre las que fluctia, que es entre los 21 a 60 afios, teniendo el mayor
porcentaje equivalente a 22.4% entre los 21 a 25 afios. Asimismo, el 63.2% de

los colaboradores son mujeres y el 36.8% son hombres.l

@ Entre 21 y 25 aflos
@ Entre 26 y 30 afias

Entre 31 y 35 afios
@ Entrz 36 y 40 afos
@ Enlre 41 y 43 afios
@ Entre 46y 50 aros
@ Enire 51 y 55 afios
. Enlre 98 y 60 afios

Figura 1: Informacion del rango de edades de la muestra
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Tabla 1: Informacién del rango de edades de la muestra

RANGO DE EDADES PORCENTAJE

Entre 21 y 25 anos 22.,4%
Entre 26 v 30 aflos 9,2%
Entre 31 y 35 anos 13,2%
Entre 36 v 40 afios 11,8%
Entre 41 y 45 afos 11,8%
Entre 46 y 50 afos 14,5%
Entre 51 y 55 aros 9,2%
Entre 56 v 60 afios 7,9%

.' Maseulineg
.‘ Fermening

Figura 2: Informacion sobre el género de la muestra

Tabla 2: Informacidn sobre el género de la muestra

GENERO PORCENTAJE
Masculino 36,8%
Femenino 63,2%
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4.1.2. Confiabilidad del constructo del instrumento

Los datos procesados de ambas variables de estudio son presentados con la
finalidad de conocer la fiabilidad de los instrumentos utilizados para la medicion
de estas.

Tabla 3: Confiabilidad de la variable felicidad en el trabajo

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
806 32

Se muestra el cuadro de fiabilidad de la variable felicidad en el trabajo, podemos
apreciar que el alfa de Cronbach de esta es de 0,906, esto significa que es
aceptable con 32 elementos presentados en una secuencia de items, con esto

se demuestra la validez del instrumento.

Tabla 4: Confiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
944 26

Asimismo, se muestra la fiabilidad por medio del alfa de Cronbach de la
segunda variable desempefio laboral, de igual forma es aceptable con un valor
de 0,944 para 26 items por lo que se acepta el instrumento.
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4.1.3. Anélisis Exploratorio
4.1.3.1. Estadisticos descriptivos

Tabla 5: Estadisticos Descriptivos

Estadisticos descriptivos

Desviacion

M Minimo Maximo Media estandar
FELICIDAD_EMN_EL_TRA 76 120 160 14543 9.263
BAJO
COMPROMISO_INDIVIDU T6 70 a0 81.78 5191
AL
SATISFACCION_LABORA T6 18 a0 27.38 2.309
L
COMPROMISO_ORGANMI 76 29 40 36.28 3.002
ZATIVO
DESEMPERNO_LAEORAL TG 95 130 118.66 9.358
M valido (por lista) 76

La tabla muestra un conjunto de datos conformado por 76
colaboradores de la empresa MARCO MARKETING CONSULTANT
SAC en el afio 2021, entre variables y dimensiones. Para el suceso
de las variables de felicidad en el trabajo esta representada por un
limite minimo de 120, un maximo de 160 con medias de 145.43 y
desviaciones estandares de 9.263; sin embargo, para la segunda
variable desempefio laboral los datos varian presentandose con un
limite minimo de 95 con un méaximo de 130 y su media se encuentra

en 118.66 cabe sefialar que su desviacion estandar es de 9.359.

4.1.3.2. Normalidad

Se procede a efectuar la prueba de normalidades a las variables y
dimensiones utilizadas en el presente estudio con el fin de conocer si
el estudio tiene una distribucion normal o no y de acuerdo a ello aplicar

las técnicas y/o pruebas correspondientes.

Para ello se tiene el supuesto de:

Ho= Dato se distribuye de formas normales (p>0.05).
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Hi= Dato se distribuye de formas no normales (p<0.05).

4.1.3.2.1 Pruebas de Normalidad

e Variable: Felicidad en el Trabajo

Tabla 6: Resumen de procesamiento de casos — Felicidad en el Trabajo

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
il Forcentaje M Porcentaje M Porcentaje
FELICIDAD_EN_EL_TRA 76 100.0% 0 0.0% 76 100.0%

BAJO

Tabla 7: Prueba de normalidad - Felicidad en el Trabajo

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
FELICIDAD_EN_EL_TRA 123 76 006 648 76 004

BAJO

a. Correccidn de significacién de Lilliefors

En la variable Felicidad en el Trabajo se observa que todos los datos

ingresados y aplicados son vélidos, ademas de ello, al ser una poblacion

superior a 50 se trabajard con las pruebas de Kolmogérov-Smirnov

obteniendo una significancia de 0,006. De la informacion que se obtuvo se
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deduce que la felicidad en el trabajo por tener un p<0,05 cumple los

supuestos de que sus datos se distribuyen de forma no normal.

e Dimension 1: Compromiso Individual — Variable Felicidad en el Trabajo

Tabla 8: Prueba de normalidad- Dimensién 1: Compromiso Individual

Pruebas de normalidad

Kalmogorov-Smimov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico ] Sig.
COMPROMISO_INDIVIDU 164 76 =001 837 76 =001

AL

a. Correccion de significacidn de Lilliefors

En el caso del Compromiso Individual, que es la primera dimensién de la
variable Felicidad en el Trabajo, se aprecia que presenta significancias de
0,001 siendo este inferior que el supuesto por lo que queda demostrado que

sus datos también se distribuyen de forma no normal.

eDimension 2: Satisfaccion Laboral — Variable Felicidad en el Trabajo

Tabla 9: Prueba de normalidad- Dimensién N°2: Satisfaccion Laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-wilk
Estadistico al Sin. Estadistico il Sig.
SATISFACCION_LABORA 158 76 =001 873 76 =00

L

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Para la segunda dimension, Satisfaccion Laboral, que es parte de la variable
Felicidad en el Trabajo, se obtiene un estadistico de 0,158 y presenta una
significancia de 0,001 con lo cual se demuestra que presenta una tendencia de
rechazo a la Ho (hip6tesis nula) es decir, evidencia una distribucién no normal de

los datos.
eDimension 3: Compromiso Organizativo— Variable Felicidad en el Trabajo

Tabla 10: Prueba de normalidad- Dimensién 3: Compromiso

Organizativo

Pruebas de normalidad

Kolmogoraw-Smimav? Shapiro-Wilk
Estadistico il Sin. Estadistico il Sin.
COMPROMISO_ORGANI 162 76 < 001 05 76 <001

ZATIVO

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Finalmente, Compromiso Organizativo que es la Ultima dimensién de la variable
Felicidad en el Trabajo, presenta una significancia de 0,001 el cual es menor al
supuesto con el que se trabaja, esto quiere decir que los datos tienden a presentar

una distribucién no normal.

eVariable: Desempefio Laboral

Tabla 11: Resumen de procesamiento de casos — Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
i Porcentaje | Porcentaje i Porcentaje
DESEMPERIO_LABORAL 76 1000% 0 0.0% 76 100.0%
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Tabla 12: Prueba de normalidad - Desempefio Laboral

Pruebas de normalidad

Kalmogorov-Smimay® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sip.  Estadisfico gl Sig.
DESEMPERD_LABORAL 142 76 <001 416 76 <001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La variable Desempefio Laboral, contiene datos ingresados y aplicados validos al
igual que para la Felicidad en el Trabajo, lo cual permiti6é trabajar con toda la
poblacién sin problemas en su procesamiento. Asimismo, la prueba usada con la
que se realizé el andlisis fue la de Kolmogorov-Smirnov obteniendo un estadistico
de 0,142 con una significancia de 0,001. De los datos se concluye que tanto la
Felicidad en el Trabajo como el Desempefio Laboral muestran que sus datos
tienden a distribuirse de forma no normal por lo que corresponde procesar la
informacion con el coeficiente de correlaciones de Spearman.

4.1.3.3 Graficos Q-Q PLOT
Estos graficos son realizados por cada variable y dimensién analizada para el

estudio con el fin de darle un respaldo a lo obtenido en las tablas, de esta forma

poder determinar si existe normalidad o no normalidad en el conjunto de datos.
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Variable: Felicidad en el Trabajo

Grafico Q-Q Normal de FELICIDAD_EN_EL_TRABAJO
160

150

Valor Normal esperado

130

120

120 130 140 150 160

Valor observado

Figura 3: Grafico Q-Q Plot — Felicidad en el Trabajo

La variable Felicidad en el Trabajo muestra un grafico que se interpreta como

una relacion alejada a una linea recta entonces se sugiere que la informacién

procede de unas distribuciones no normales.
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e Dimension 1: Compromiso Individual — Variable Felicidad Laboral

Grafico Q-Q Normal de COMPROMISO_INDIVIDUAL
90

83

a0

75

Valor Normal esperado

70

65
63 70 75 a0 85 a0

Valor observado

Figura 4: Gréafico Q-Q Plot - Dimension 1 Compromiso Individual

El gréfico sobre el Compromiso Individual, que es la primera dimension de
la variable Felicidad en el Trabajo, nos muestra que la informacién presenta
distribuciones no normales ya que se alejan de la linea demostrando una vez

mas su asimetria.
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eDimensioén 2: Satisfaccion Laboral — Variable Felicidad en el Trabajo

Grafico Q-Q Normal de SATISFACCION_LABORAL
30

28

26

24

Valor Normal esperado

22

20

18 20 22 24 26 28 30

Valor observado

Figura 5: Gréafico Q-Q Plot - Dimension 2 Satisfaccion Laboral

Para la segunda dimensién, Satisfaccion laboral, se observa que los datos

tienden

a estar alejados de la linea, es decir, se distribuyen de manera

asimétrica, de lo cual se presume que cuenta con una distribucion no normal.
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eDimension 3: Compromiso Organizativo — Variable Felicidad en el

Trabajo

Grafico Q-Q Normal de COMPROMISO_ORGANIZATIVO
40

38
36
34

32

Valor Normal esperado

30

28
28 30 32 34 36 38 40

Valor observado

Figura 6: Grafico Q-Q Plot - Dimension N°3 Compromiso Organizativo

Ocurre lo mismo con la tercera dimensién, ya que existen datos que estan
fuera de la linea recta, lo que demuestra una distribucion no normal debido

a la asimetria presentada.
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Variable: Desempefio Laboral

Grafico Q-Q Normal de DESEMPENO_LABORAL

130

120

110

Valor Normal esperado

100

<0
a0 100 110 120 130

Valor observado

Figura 7: Gréafico Q-Q Plot - Desemperfio Laboral

Con respecto a la variable desempefio laboral su grafico demuestra que la

informacién se distribuye de modos no normales debido a su lejania a la

linea recta.
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4.1.4 Verificacién de los objetivos o contrastacion de las hipotesis

4.1.4.1 Hipotesis Especifica 1
Ho: El compromiso individual no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING
CONSULTANT S.A.C en 2021.

H1: El compromiso individual se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING
CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se aceptan la Hipétesis Nula.
Si el p valor < 0,05 se rechazan la Hip6tesis Nula.

Tabla 11: Correlacién Dimensiéon Compromiso Individual y Desempefio

Laboral

Correlaciones

COMPROMIS .

O_INDIVIDUA  DESEMPERIO

L _LABORAL

Rho de Spearman  COMPROMISO_INDIVIDU  Coeficiente de 1.000 325"
AL correlacion

Sig. (hilateral) . 004

N 76 76

DESEMPERO_LABORAL  Coeficiente de 328" 1.000
corelacion

Sig. (bilateral) 004 .

N 76 76

** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Esta tabla muestra que las dimensiones Compromiso Individual de la variable
Felicidad en el trabajo tiene una correlacion positiva moderada baja de 0,325,
sumado a ello, unos niveles de significancias bilaterales de Spearman del 0,004

con respecto al Desempefio Laboral, razén por la cual, la hipétesis nula se niega y
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aceptamos las alternas. Por consiguiente, hay relacién entre ellas comprobando
que el Compromiso Individual se relaciona de forma directa con la variable

Desempefio Laboral.

4.1.4.2 Hipotesis Especifica 2

Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING
CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

H1: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING
CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

Tabla 12: Correlacion Dimensién Satisfaccién Laboral y Desempefio laboral

Correlaciones

SATISFACCIO  DESEMPENO
M_LABORAL ~ _LABORAL

Rho de Spearman  SATISFACCION_LABORA  Coeficiente de 1.000 304"
L correlacian
Sig. (bilateral) . =001
N 76 76
DESEMPERO_LABORAL  Coeficiente de 304" 1.000
correlacian
Sig. (bilateral) =001
N 76 76

* | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En relacion a la tabla 12, los efectos muestran que las Satisfacciones Laborales y
el Desemperio Laboral tienen una correlaciéon moderada baja de 0,394 con niveles
de significancias bilaterales de Spearman igual a 0,001 (p< 0,05), por consiguiente,
se aceptan las hipotesis alternas rechazando las nulas, para esta dimension de la
variable Felicidad en el Trabajo la relacion que posee frente al rendimiento laboral

de los trabajadores es directa.
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4.1.4.3 Hipétesis Especifica 3

Ho: El compromiso organizativo no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING
CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

H1: El compromiso organizativo se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING
CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

Tabla 3: Compromiso Organizativo y Desempefio laboral

Correlaciones

COMPROMIS )

0_ORGAMIZA  DESEMPEND

TIVO _LABORAL

Rho de Spearman COMPROMISO_ORGANI  Coeficiente de 1.000 503"
ZATIVO corelacion

Sig. (hilateral) . =001

N 76 76

DESEMPERO_LABORAL  Coeficiznte de Tk 1.000
corelacion

Sig. (hilateral) =001
N 76 76

** | 3 correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla se colige que las habilidades sociales frente al desempefio laboral
poseen correlaciones positivas moderadas bajas de 0,593 con un p valor de los
niveles de significancia mayor a <0,01 que se declara que hay una relacion directa
entre ambas, negando las hipétesis nulas y aprobando las alternas.
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4.1.4.4 Hipétesis General

Ho: La Felicidad en el Trabajo no se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING

CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

H1l: La Felicidad en el Trabajo se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral de los colaboradores de MARCO MARKETING

CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

Tabla 14: Correlacién Felicidad en el Trabajo y Desempefio Laboral

Correlaciones

FELICIDAD_E
MN_EL_TRABA
JO

DESEMPEFI0
_LABORAL

Rhode Spearman  FELICIDAD_EN_EL TRA  Coeficiente de
corelacion
Sig. (hilateral)
N
DESEMPEFIO_LABORAL  Coeficiente de
correlacion
Sig. (hilateral)
N

1.000
76
432"

=001
76

432"

=001
76
1.000

76

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Finalmente, para el cruce de ambas variables que pertenecen a la hipétesis general
de la investigacion, corresponde segun la tabla que la Felicidad en el Trabajo se
relacionan de modo positivo con el Desempefio Laboral con una significancia
bilateral de Spearman igual a <0,01 que segun los supuestos favorece a la
aceptacion de la hipotesis alterna rechazando la nula, evidenciando una correlacion

positiva moderada igual a 0,432.
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CAPITULO V: DISCUSION
5.1. Discusién de resultados

El siguiente capitulo revela la discusion de los resultados del estudio que se realizé
con el objetivo de encontrar la relacion de la Felicidad en el trabajo con el
rendimiento laboral de los empleados de MARCO MARKETING CONSULTANT
SAC, Miraflores-Lima, en el afio 2021 para una muestra de 76 colaboradores, para
ello, se explicara la discusion del resultado en titulo que incluyan la hipotesis
especifica y la hipotesis total formulada en esta encuesta, comparandolas con los
antecedentes.

Hipotesis Especifica 1: ElI compromiso individual se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de MARCO
MARKETING CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

La hipdtesis planteada, intentd establecer la relacién que hay entre una variable y
una dimension, esta fue tomada en cuenta en base a la definicién de Kahn (1990).
tras sefialar que conceptos como implicaciones laborales, compromiso individual o
motivaciones intrinsecas estan muy lejos del trabajo cotidiano. Ademas, miden los
compromisos fisicos y emocionales con las labores y se conceptualiza como "los

comportamientos con el que los seres humanos se involucran o no en su labor".

En el estudio Corilloclla (2018) sobre Felicidad en el trabajo y su relacién con el
desempefio laboral en el Area de Secretaria de la Sexta Macro Region Policial de
Junin ", el objetivo principal de esta investigacion fue encontrar la relacion entre la
felicidad en el trabajo y el desempefio laboral del personal del area de secretaria
de la Sexta Macro Region Policial de Junin. La investigacién tuvo alcances
correlacionales, no experimentales - disefio transversal, y uso los datos cualitativos,
esta muestra no fue probabilistica e incluye 68 policias del area administrativa,
llegando a la conclusién que la dimensidon compromiso individual y sus factores
influyen directamente en el desempefio de los policias. Dicha investigacion fue
realizada en la region Junin esti enfocada en el sector estatal, siendo la fuente de

andlisis los policias que se encuentran en areas administrativas, para ello, se
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ejecutd un disefio metodolégico similar a la presente investigacion, por tal motivo,
es contrastada con los resultados obtenidos, finalmente, ambos resultados se
corroboran y respaldan a pesar de enfocarse en profesionales y sectores diferentes.

Tanto la investigacion de Coriclloclla como la presente fueron desarrolladas en
Per(, las cuales utilizaron como dimension de felicidad en el trabajo a los
compromisos individuales, teniendo como indicadores el compromiso fisico y el
compromiso emocional, la cual obtuvo una correlacién moderada alta de 0.627,
razon por la cual se toma en consideracion dicho estudio para contrastar los
resultados, por tal motivo, en ambas investigaciones se realizaron cuestionarios
medidos en escala de Likert para la variable felicidad en el trabajo y otra encuesta
para la variable desempefio laboral, coincidiendo en ambos estudios la aceptacién
de la hipotesis especifica alterna es decir, que la dimensién “compromiso individual”
se relaciona de modo directo y significativamente con la variable desempefio
laboral, si bien es cierto las correlaciones difieren entre ambas investigaciones, ya
que, la presente investigacion obtuvo correlaciones positivas moderadas bajas de
0,325 con un valor significancia bilateral de Spearman del 0,004, existe relacion
directa entre ambas, determinando de esta manera aun cuando la poblacion y el
sector donde se desarrollaron las investigaciones fueron distintas, la conclusion
final luego de analizar los resultados son las mismas, motivo por el cual la presente

investigacion se respalda en ambos antecedentes.

5.1.1. Hipdtesis Especifica 2: La satisfaccién laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores de
MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

El propdsito de la segunda hip6tesis especifica fue que se determine la relacion
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral, confirmada por los
resultados obtenidos en la tabla 14 indicando correlaciones positivas moderadas,
se pudo demostrar que el nivel de significancia de Spearman proporciond los
datos que ayudaron a demostrar la aceptaciéon de la hip6tesis alternativa
planteada
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Yamamoto (2013) sefialé que en 2012 las Naciones Unidas (ONU) aconsejaron
gue el modelo econémico deberia estar orientado hacia la felicidad y el bienestar.
Sila felicidad y la satisfaccion laboral estan relacionadas, vale la pena considerar
la siguiente pregunta para comprender qué tan satisfechos estan los empleados
en una organizacion: ¢ Vives para trabajar o trabajas para vivir? La respuesta a
esto establecera el tipo de satisfacciones que necesitamos que se logre, ya sea
satisfaccion en el trabajo o satisfaccion con la vida; Si vive para trabajar, enfatice
esto para que se logre la satisfaccion laboral, lo que mejora enormemente el
desempefio y la comodidad de los empleados.

En la investigacion realizada por Aguilar, Benavides, Bravo y Corimaya (2019)
en su “Estudios de la felicidad en los empleados de Minera El Brocal”, se enfocé
en el estudio de la felicidad en una organizacion, luego esto conllevé a un plan
de trabajo para mejorarla. El objetivo principal fue determinar la felicidad en los
colaboradores de la Sociedad Minera El Brocal a través de la herramienta
denominada indice Chamba, que establece la relacién entre la satisfaccion con
la vida y la satisfaccién en el trabajo, cuyo proposito fue determinar los factores

que estaban mas o menos mas felicidad en el personal.

Para este estudio se analiz6 los instrumentos en la entidad mediante 2 escalas,
“Trabajas para vivir’ y “Chamba es chamba”, las que se aplicaron a una

poblacion que representa de 85 empleados.

La presente investigacion comparo la relacion entre expectativa y cumplimiento
de este factor, resultando en un valor Z negativo de -4.725, que mostré que los
empleados estan descontentos, por lo tanto la relacién entre expectativas son
mucho mayores que la de Alcanzar buenos lugares para que se viva, estar bien,
estado y hogar; En las escalas “Chamba es chamba”, los efectos mostraron que
se sienten insatisfechos en el trabajo, ya que sus expectativas son superiores al
desempefio alcanzado en los factores de bienestar en el trabajo y buen lugar de
trabajo.

Este estudio fue analizado para ser contrastado con la presente investigacion

teniendo como base la congruencia en tipo de metodologias, muestra e hipétesis
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que se ha utilizado para cada una de ellas, permitiendo realizar una mejor
comparativa y evitando factores externos que incidan en la diferencia o
semejanza de los resultados. Esta investigacion resultd tener una correlacién
moderada baja de 0.394 entre satisfaccion laboral y desempefio laboral, existe
coherencia con los resultados que se observa en la tabla 14, sin embargo, la
correlacion de la presente investigacion difiere de la investigacion realizada por
Aguilar, Benavides, Bravo y Corimaya (2019) en su “Investigacion de la felicidad
en los empleados de Minera El Brocal” por ser negativa. Esta diferencia se debe
a la heterogeneidad de las muestras ya que provienen de dos rubros y areas
completamente distintas, por un lado, el minero (hetamente operativo) y por el

otro lado, el administrativo.

5.1.2. Hipdtesis Especifica 3: El compromiso organizativo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de
MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

La tercera hipétesis especifica utilizé los datos hallados en la tabla 13 indican que
el compromiso organizativo frente al desempefio laboral posee unas correlaciones
positivas moderadas de 0,593 con unas significancias iguales a 0,001 (p<0,05) es
decir, se afirman que existen relaciones directas entre ambas, negando las
hipétesis nulas y aceptando la alterna. Para esta hipotesis se busca establecer la
relacion entre las dimensiones de engagement organizacional y las variables
desempefio laboral con sus indicadores, por lo que se tomd en cuenta lo descrito
por Salas, Alegre y Fernandez (2018) sobre la dimension de la felicidad. en el
trabajo, siendo el compromiso organizacional la tercera dimensién, estos juicios se
hicieron en el estudio de Corilloclla (2018) sobre la felicidad en el trabajo y su
relacion con el desempefio laboral en el area de secretaria de la Sexta
Macrorregion de la Policia de Junin. Utilizados y demostrados “La investigacion fue
de alcance correlativo, disefio no experimental - transversal y datos utilizados de
caracter cualitativo. Esta muestra fue no probabilistica e incluyé a 68 funcionarios
publicos, llegando a la conclusién que la dimensién compromiso organizativo y sus
factores influyen directamente en el desempefio de los policias. Dicha investigacion
arrojo una correlacion alta de 0.867 siendo realizada en la regiéon Junin estuvo

enfocada en el sector estatal, siendo la fuente de analisis los policias que se
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encuentran en areas administrativas, para ello, se ejecuté un disefio metodolégico
similar a la presente investigacioén, por tal motivo, es contrastada con los resultados
obtenidos, finalmente, ambos resultados se corroboran y respaldan a pesar de
enfocarse en profesionales y sectores diferentes, determinando relaciones con las
dimensiones e indicadores de este ultimo, hallando de igual forma relacion entre

ambas variables de forma directa y positiva.

Segun Hosie, Sevastos y Cooper (2007) indicaron que la felicidad en el lugar de
trabajo depende de: los componentes afectivos de los compromisos
organizacionales del empleado, el bienestar de los colaboradores en el desempefio

de su funcion y la satisfaccion laboral del empleado.

Al analizar la dimensién compromiso organizativo, se puede aseverar que esta
dimension es primordial para adecuadas comprensiones de la variable felicidad en
el trabajo, dado que estéa referida a las conductas que se tiene con las personas
gue nos rodean en este caso en el ambito laboral, teniendo en cuenta para el
presente estudio indicadores como el compromiso corporativo y compromiso
afectivo, logrando asi respaldar los resultados obtenidos en el capitulo anterior que
sefialan una correlacién directa con la investigacion que denotan indices altos y
significativos, en la presente investigacion se obtuvo una correlacion moderada de
0.593, es decir que existen factores en la empresa MARCO MARKETING
CONSULTANT SAC que permiten afirmar que el compromiso organizativo tiene

relaciones directas con el desempefio laboral.

5.1.3. Hipotesis General: La felicidad en el trabajo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores
de MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C en el afio 2021.

La investigacion tuvo como hipétesis general que la felicidad en el trabajo esta
relacionada en gran medida con el desempefio laboral de los 76 empleados de
la entidad. en el afio 2021, de lo cual se obtuvo como resultado segun tabla 14
que la felicidad laboral se relaciona de modo positivo con el desempefio laboral,
evidenciado en una correlacién positiva moderada igual a 0,432 y un p valor de
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0,01 con lo que se rechaza la hipétesis nula aprobando las alternas propuestas
por el investigador.

En este caso, al tratarse de la hip6tesis central de la investigacion se tomo en
cuenta diferentes autores que trataron los conceptos desde distintas
perspectivas, presentados como antecedentes de la investigacion, quienes
sustentan los resultados hallados y facilitan la contrastacion de estos.

La variable felicidad en el trabajo se presentan autores como Concepcion,
Dextre, Landauro y Vasquez (2018) en su estudio “Mediciones de la felicidad

en el Profesor de Dos Instituciones Educativas de Lima”.

Su principal factor fue poder establecer los grados de asociaciones entre las
fuerzas del caracter y los niveles de felicidad, medidos a través del bienestar
total en el trabajo, en el profesorado de dos colegios de la metropoli de Lima,

en el mes de. Agosto del 2018 y conozca el impacto en su desemperio laboral.

Para lo cual, se han utilizado 2 instrumentos que se validaron y largamente
utilizados en el &mbito de la psicologia positiva, el Workplace PERMA Profiler,
para que se mida el bienestar general en el lugar de trabajos y su pilar, y el
VIAIS 120, para medir la fortaleza del caracter, su clase y la busqueda de los

asociados al bienestar general en el trabajo del profesorado.

El objetivo fue conocer en qué factores deben laborar los directores de las dos
instituciones educativas, ya que tienen los mayores grados de asociaciones con
los niveles de felicidad de sus docentes, representado por el bienestar general
en el lugar de trabajo, esta investigacion arrojé una correlacion baja de 0.149,
con lo cual difiere con la presente investigacién debido a que las muestras son
de rubros distintos, por un lado, una muestra conformado por profesores con
distintas perspectivas y, por otro lado, una poblacion de colaboradores

administrativos del area completamente distintas.

Con respecto al estudio realizado por Castro, Wong, Anchante y Paucar (2018),

“Relacion entre la felicidad y desempefio de los colaboradores en una Entidad

Industrial Peruana”. El objetivo de este estudio fue encontrar el factor de
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satisfaccién con la vida y satisfaccién laboral mas relevantes que se relacionan
con el desempefio laboral de los empleados. Usando para ello, el instrumento
Escalas de satisfaccion con la vida y los indices Chamba 1.0, que evallay / o

mide la satisfaccion con la vida y las satisfacciones laboral.

En este estudio, los resultados mostraron que hubo correlaciones significativas
y bajas de 0.314 entre los niveles de satisfacciones laborales y el desempefio
laboral. Por otro lado, se puntualiza en detalle que existen similitudes con el
presente estudio, ya que las muestras son realmente homogéneas, es decir, de

una misma area administrativa, aunque se localiza en distintas areas.
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CONCLUSIONES

La interpretacion y andlisis del resultado de este trabajo de estudio en
relacion a la primera hipétesis especifica planteada, llegan al resultado de
qgue hay relaciones significativas moderadas entre el compromiso individual
y el desempefio laboral de los empleados durante el periodo de estudio. En
este sentido, se afirma que, a mayor desarrollo del compromiso individual

del colaborador, mejor es su desempeifio laboral.

Respecto a la segunda hipotesis especifica planteada, segln la tabla 14 se
encontré que la satisfaccion laboral se relaciona de manera significativa con
el desempefio laboral de los empleados entrevistados, lo que muestra una
correlacion directa. A las conclusiones de que cuanto mejor sea la

satisfaccion laboral de los empleados, mejor sera el desemperio laboral.

Por otro lado, la tercera hipotesis especifica se concluye que la dimension
compromiso organizativo guarda relacion significativa directa y positiva con
la variable desempefio laboral. Lo que muestra que a mayor crecimiento del

compromiso organizativo se da lugar a un mejor desempefio laboral.

Cabe resaltar, el objetivo primordial del presente estudio fue determinar si la
hipétesis general planteada segun los datos recabados en la tabla 16 fueron
cumplidos, la variable felicidad laboral estd relacionada de manera
significativa y directa con el desempefio laboral de los trabajadores. Es decir,
cuanto mayor es la felicidad laboral entre los empleados, mayor es el

desempefio laboral que muestran en su trabajo diario.

Finalmente, si bien es cierto se plante6 una relacion significativa, los
resultados sefialan que se encontr6 una intensidad de correlacion
significativa moderada, esto debido a los efectos ocasionados por la
Pandemia, que cambiaron la manera de trabajar en la actual coyuntura.

68



RECOMENDACIONES

1. En base a los resultados se recomienda implementar estrategias que
permitan generar mayor compromiso individual en los colaboradores en base
a capacitaciones de habilidades blandas, donde se pueden disefiar talleres
para fomentar el talento humano dentro de la organizacion, especialmente
en cada uno de los empleados, para identificar sus propios talentos y

empoderarlos para obtener el objetivo de las organizaciones.

2. La alta direccion de MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C debe
enfatizar en los canales de comunicacion horizontales y verticales en la
organizacion, escuchar las opiniones por parte de los colaboradores, a través
de reuniones de integracion mensuales, con todo el equipo de trabajo
permitiendo que las ideas sean escuchadas y tomada en cuenta de manera
positiva en beneficio de todos, favoreciendo la mejora continua y el desarrollo

empresarial.

3. Para las préximas investigaciones se sugiere realizar el analisis con una
poblacién mas grande apoyada en un estudio cualitativo, compararlo con
investigaciones del mismo rubro para que se comprenda mejor los
comportamientos de la variable en el sector.

4. En fundamento al resultado obtenido con la finalidad de establecer un
impacto positivo y en busqueda de la mejora continua, se aconseja a los
directivos de la organizacion poder poner en practica una Direccién de la
Felicidad, donde fortalezcan las habilidades y actitudes que hagan felices a
los colaboradores y permitan entender, controlar y dirigir sus esfuerzos con

el fin de lograr mejores desempefios laborales.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DE LA TESIS: LA FELICIDAD EN EL TRABAJO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA MARCO MARKETING CONSULTANT S.A.C. EN EL ANO 2021
LINEA DE | CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL
INVESTIGACION
AUTOR(ES): DAVID DANIEL LEON VASQUEZ
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
Problema general Objetivo Hipdtesis VARIABLES DIMENSIONES | METODOLOGIA
general general
« Enfoque:
Variable V1-D1 Cuantitativo
Independiente: Compromiso
La felicidad en el | Individual s Tipo: Meétodo
trabajo V1-D2. Analitico
Determinar la | La felicidad en el Satisfaccion
¢ Como se relaciona la | relacion de la | trabajo se laboral e Alcance:
felicidad en el trabajo felicidad en el |relaciona V1-D3. Correlacional
con el desempeiio |trabajo con el | significativamente Compromiso
laboral de los | desempeiio con el desempeifio Organizacional e Disefio: Aplicada
colaboradores de la|laboral de los |laboral de los Descriptivo
empresa Marco | colaboradores colaboradores de
Marketing Consultant | de la empresa | Marco Marketing e Unidad de
S.A.C.en el afio 20217 | Marco Marketing | Consultant S.A.C. investigacion:
Consultant en el afo 2021 v2-D1. Calidad
S.A.C. en el afio Variable de trabajo Trabajadores de la
2021 Dependiente: Va2-D2. Empresa Marco
El desempefio | Responsabilidad Marketing
Laboral V2-D3.
Liderazgo ¥
trabajo en
equipo
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Problemas
especificos

1. ¢Camo se relaciona
el compromiso
individual con el
desempefio laboral de
los colaboradores de la
empresa Marco
Marketing Consultant
S.A.C. en el afio 20217

Objetivos
_especificos

1. Determinar la

relacién del
compromiso
individual con el
desempefio
laboral de los
colaboradores
de la empresa
Marco Marketing
Consultant

S.A.C. en el afio
2021

Hipdtesis

1. El compromiso
individual se
relaciona

significativamente
con el desempefio
laboral de los
colaboradores de
la empresa Marco
Marketing

Consultant S.A.C.

V1-D1 Compromiso
individual

Indicadores

Compromiso
Fisico

V1-D1-11
Compromiso
emocional

en el afio 2021

V2
laboral

Desempeiio

11 Minuciosidad
12 Empeiio
13 Eficiencia

14 Autonomia

15 Comunicacion
|16 Respeto
V1-D2 Satisfaccion | V1-D2-11
2. Determinar la | 2. La satisfaccion | Laboral Motivacion
2. ;Como se relaciona | relacion de la | laboral se V1-D2-12
la satisfaccion laboral | satisfaccion relaciona Remuneracion
con el desempefio | laboral con el | significativamente
laboral de los | desempefio con el desempefo
colaboradores de la|laboral de los |laboral de los B
empresa Marco | colaboradores colaboradores de 11 Minuciosidad
Marketing Consultant | de la empresa |la empresa Marco 12 Empeiio
S5.A.C. en el afio 20217 | Marco Marketing | Marketing V2 Desempeiio | 13 Eficiencia
Consultant Consultant S.A.C. | Laboral 14 Autonomia

S.A.C. en el afio
2021

en el afio 2021

15 Comunicacion
I6 Respeto

Fuente de
Informacién
Salas, Alegre ¥
Férnandez (2018) en
sus resultados,
sustenta la
importancia de

abordar el tema de la
felicidad

en el trabajo y revela
que es posible ser

mas felices Y
optimistas en el
trabajo y asi
incrementar los
niveles de
desempeifio,
productividad ¥
competitividad
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V1-D3 Compromiso

3. Determinar la Organizacional V1-D3-11
relacion del | 3. El compromiso Compromiso
3. ¢Como se relaciona | compromiso organizatvo  se Corporativo
el compromiso | organizativo con | relaciona V1-D3-12
organizativo con el | el desempefio | significativamente Compromiso
desempefio laboral de | laboral de los | con el desempefio Afectivo
los colaboradores de la | colaboradores laboral de los
empresa Marco | de la empresa | colaboradores de |2 Desempeiio
Marketing Consultant | Marco Marketing | la empresa Marco | Laboral 11 Minuciosidad
S.A.C. en el afio 20217 | Consultant Marketing 12 Empefio
S.A.C. en el afio | Consultant S.A.C. 13 Eficiencia
2021 en el afio 2021 14 Autonomia
1S Comunicacion
16 Respeto
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Oparacionalizacion de la variable 1

Variable: Feliciad en el rabajo

Instrumento:

Definicion conceptual: Es el bienestar de |os colaboradores en una empresa a
través de un equilibrio en aguellos factores que hacen feliz al empleado

Dimensiones

Indicadores
(Definicidn Operacional)

itermns del instrumento

D1 Compramisao
Individual

Dl-NCampromisa Tlisico

1.En mi trabajo me sieno
llene de energia
4. 50y fuerte y vigorosao
en mi trabajo
T.Cuando me levanto par
las mafanas engo
ganas da ir a frabajar
&. Soy leliz cuando tengo
ganas de ir a trabajar
11. Estoy inmerso en mi
trabajo
12, Puedo continuar
trabajanda durante
largos penodos da
Liempo
15, Sy muy parsistants
en mi trabajo
17. Inchuse cuando |as
cosas no van bien,
continua rabajanda

D1-I2Compromiso emocional

2 Wi rabajo esta lleno de
significado y propasito
2.El tiempa vuela cuanda
estoy rabajando
5.Estoy entusiasmado
©on mi trabajo
G.Cuanda estoy
rrabajando alvido toda lo
fque pasa alrededor de
mi
7. Mi trabajo me inspira
9. Soy feliz cuando estoy
absorta en mi trabajo
10. Estoy argullosa del
rrabajo que hago
13. Mi trabajo es retador
14. Me dejo levar por mi
trabajo
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16. Me &5 dilici
“desconectarme” de mi
Irabajo

D2 Satisfaccion
laboral

D2-11 Mativacidn

17. £ Qué lan satisfecho
estd usted con la
naturaleza del rabajo
fue realiza?
1B. £0Qué Lan satisfecho
esld usted con la
pErsona que le
supervisa?

19. £0Qué tan satisfecho
asta usted con sus
relaciones con olros
miambros de la
organizacion con la gue
trabaja?

21. A0ue Lan satisfecho
esld usted con la
exislencia de
aportuidades de
promocion en esta
prganizacion?

22. £0ué lan satisfecho
esla usted con su
situacion actual?

D2-12 Remunaraciin

20. £Qué lan satisfecho
estd usted con la paga
que recibe por su

wrabajo?

03 Compramisa
Organizacional

03-11 Compromiso Corporalng

23, Yo seria muy leliz de
pasar el resto de mi
Carrera con esta
arganizacian
26. Crao qua Tcilmente
podria Hegar a estar tan
comprometido con otra
oroganizacian como astoy
con Bsie
27, e siento coma parte
de la familia en mi
arganizacian
28. Abordo con emocian
esta organizacion

D3-12 Compromiso Alectivo

24. Coma me gusia
hablar de mi
organizacion con gents
de fusera de ella
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25. Realmente me siamo
cama silos problamas de
esla erganizacion fueran
mias
20. Esta organizacian
tiene una gran cantidad
de significado parsonal
para mi

30.Tengo un fuers
sentido de pertenencia
O e Organizacian
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Tabls 2

Operacianalizacidn da la variable 2

Variabla: Dasampeafio Laboral

Definicion conceptual: Mivel da gjecucién alcanzado par el irabajador en al logro de las malas
dantro de la onganizacidn en un liempo deleminado

Instrumento: Evaluacian 360

Dimensionas

Indicadares
[Dafinicion Dperacional)

ftems del instruments

01 Calidad de
Trahaja

01-11 Minuciasidad

1. Wa mas alla de los
requisitos exigidos para

abtenar  un resullado
mejor, evaluanda
periddicamente la

exactitud con

quee realiza sus tareas.

2. Establece un arden
eficiente an las diferantes
actividades de

frabajo y |05 recursos
gque se utilizan gue haga

posibla alcanzar
abyetivos W grandes
resuliados.

3. Realiza un  trabapo
ardenada.

4. Realiza su trabajo en
al tiempa establecido.

5. Realiza 505
actividades sin arrores,
G Cumple con los
alyetivas de  trabajo,
demostirandao iniciativa en

la realizacian de
actividades,

7. Se antcipa a las
necasidades 0

problemas futuros.

D112 Empefia

B. Tiene nuevas ideas y

muestra orginalidad
& la hora de

andranlar a manejar

siluaciones de trabajo.

9. Se muestra atento al

cambio, il‘l"lplEl‘l"IEﬂ"lI!H.‘l"lm
nuevas
astrategias a la hora de
trabajar.

10, Demuestra irdarés
por accedes a instancias
de actualizacidn

de conocimientos.
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1 Puede lrabajar
iI‘IdEpEﬂ‘ItiEI'I[EI‘I'lEI'IlE.

02
Responsabiidad

L. Reactiona de manera
eliciente y de forma
calmada a

DZ-12 Eficiencia

dificultades o siluaciones
conflictvas dearmro del
trabaja_

2. Manbene al superdisor
direcio mformacdo el
prograso aen al

rabajo ) de Ios
problemas gque  pueden
Aaparacer.

S Trasmite esla
inforrmacicn
OpOriunSrmente,

5. Es eficazr al alfrontar
siluaciones v problamas
Tracuanbas.

D2-12 Autonomia

A Dermuesira
autonormia y

resuahse

up-umname-nle
I'I‘I‘IPHE"UI'SM‘_'!S al imterior del
trabajo.

G Asurne s
responsabilidad las

COnsSecuencias negativas
e

sus acciones,
demostrando
compromisas vy desaos de
mejorar

D2 Liderazgo v
Trabajo en
Eeuipo

C3-11 Comunicacicn

1. PFromueve un clima
laboral positiva.
propiciando adecuadas
ralaciones
mterpersonales v trabajo
e eguipo.

2. Resuehre de maneara
eficiente diicufadas o
siluaciones conflictivas al
interior desl equipo de
rabwajo_

A Imforma y consulta
oportunarmanta a los
supervisores sobre
algunos cambios que los
alactan.

5. Responde de marnera
clara w oporiuna dudass
de sus
companenros.

3. Considera y apoya
los otro sin consders.

D3- 12 Respato

raza, sexo, edad yio
raligidn
& Walora v respeta las
eas de todo el equipa
de trabajo.
7. Demuestra respeto a
SUS SUpEMNISoras.
8. Demuestra respeta a
sus compaferas de

wrabajo.
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Cuestionario de la Felicidad en el Trabajo

Elaborado por Salas, Alegre v Femandez (2018)
La presente encuesta iene como objetivo conocer las percepciones gue usted tiene, en
s centre de labores, sobre su nivel de Felicidad en el trabajo. Los datos solicitados a
continuacion tienen fines estadisticos Unicamente. Los resullades serviran para hacer
un diagridstico sobre la Felicidad en el Trabajo de su Instituckin

Género  Masculina] Femerl_b

Edades -
Enitre 21 y 25[_] Entre 26 y [ Entre 31 [ 5 Entre {_y
40
Enitre 41 y 451 Entre a5y [ Entre 51 5 Entre {_y
&0

COMPROMISO Munca Raras Algunas | Bastante a | Siempre
INDIVIDUAL Veces veces menudo

1. En mu lrabap me | 1 2 3 i 5
siento lleno de
enerdia

2. Mitrabajo estd 1 2 3 4 5
lleno de significado

¥ proposita

3. Eltempovuela |1 2 3 4 5
cuando estoy
trabajando

4. Soy luerte y 1 2 3 4 5
WIGOroEn B i

trabajo

5. Esloy 1 2 3 4 5
eniusiasmado con

mi trabajo

6. Cuando esloy 1 2 3 4 5
trabajando alvida
tode lo gue pasa
alredaedor de mi

7. Mitrabajo me 1 2 3 4 5
ITSpra

8. Cuanda me 1 2 3 4 5
levanto por las
mafanas lengo
ganas de ir a

trabajar
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9. Soy feliz cuando
tengo ganas de ir a
traba

jar
10. Soy leliz cuando
estoy absorto en mi
trabajo

11. Estoy ergullase
del trabaje que hagn

12 Estlay inmerso
en mi frabajo

13. Puedo conlinuar
frabajando durante
largos pericdos de
liempo

14. Mi rrabajo es
ratador

15. Me dejo levar
por mi trabajo

16. Soy muy
persistente en mi
trabajo

17. Me es dificil
“desconectamme” de
mi trabajo

18, Ingluse cuando
las cosas no van
bien, contindc
trahajando

SATISFACCION
LABORAL

Muy
insatisfecho

Insatisfecho

Indiferente

Satisfecho

Muy
satisfecho

18, £ Oué tan
salisfecho esta
usted con la
naturaleza del

trabajo gue realiza?

20. 4Qué lan
salisfecho esta
usted con la
persona que le

 supervisa?

21, 40ué lan
satisfacho esta
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usled con sus
ralaciones con
otros miembros de
la institucion con la
gue trabaja?

22, 40U tan
salisfacho estd
usted con la paga
fque recibe

por &u rabajo?

23, £0Que tan
salisfecho esta
usted con la
existencia de
aporunidades de
promecin en esta
institucion?

24. £0ue tan
salislacho esta
ustad con su
siuackon actual?

COMPROMISO
ORGANIZATIVO

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Tatalmente
de acuerdo

25. Yo seria muy
feliz de pasar al
rasto de mi carrera
en esla instiiucidn

1

26. Me gusta hablar
de mi institucion
cuando estoy fuera
de ella

27. Realmente me
sienlo coma s los
problemas de esta
institucion fueran
mias.

28. Creo gue nunca
podria Hegar a estar
fan compromatido
con ol nstitucion

23. A0ué tan
salislecho esta
usled con la
existencia de
oporunidades de

87




promeon en esta
institueiin?

24. £ Qué tan
sabisfecho estd
usted can su
siuacion actual?
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EVALUACION DEL DESEMPENO

LABORAL 360

Instrucciones:

Se debe asignar de 1 a5 puntos por cada item donde:

(1) Muy en desacuerdo
(2) En desacuerdo
(3) Moderado

(4) De acuerdo
)

(5) Muy de acuerdo

CALIDAD DE TRABAJO:

TEM ESCALA

1. Va més alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor,

evaluando periddicamente la exactitud con n R 3 4 5
que realiza sus lareas.

2. Establece un orden eficiente en las diferentes actividades de

trabajo y los recursos gue se utilizan que haga posible alcanzar objetivosyl 2 3 4 5
grandes resultados.

3. Realiza un trabajo ordenado. n R 3 4 5
4. Realiza su trabajo en el tiempo establecido. n R 3 4 5
5. Realiza sus actividades sin errores. n B 3 4 5
6. Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en lafl 2 3 4 5
realizacion de actividades.

7. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. n R 3 4 5
8. Tiene nuevas ideas y muestra originalidad ~ a la hora de enfrentar ol 2 3 4 5
manejar situaciones de trabajo.

9. Se muestra atento al cambio, implementando nuevas estrategias a lafl 2 3 4 5
hora de trabajar.

10. Demuestra interés por accedes a instancias de actualizacion n R 3 4 5
de conocimientos.

11. Puede trabajar independientemente, il 2 3 4 5
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RESPONSABILIDAD:

1. Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a
dificultades o situaciones conflictivas dentro del trabajo.

2. Mantiene al supervisor directo informado del progreso en
el trabajo y de los problemas que pueden aparecer.

1

3. Transmite esta informacion oportunamente.

4. Demuestra autonomia y  resuelve
oportunamente
imprevistos al interior del trabajo.

5. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas  frecuentes.

6. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas
de

sUs acciones, demostrando compromiso y deseos de
mejorar,

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO:

1. Promueve un clima laboral pos|lival propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

2. Resuelve de manera eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo.

3. Considera y apoya a los ofro sin considerar raza, sexo,
edad, religion, efc.

4. Informa y consulta oportunamente a los supervisores
sobre algunos cambios que los afectan.

5. Responde de manera clara y oportuna dudas de sus
compareros.

6. Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

7. Demuestra respeto a sus supervisores.

8. Demuestra respeto a sus compafieros de trabajo.

9. Demuestra respeto a comparieros de trabajos nuevos.

i | e | it |

P3| S S| S

ol | Gad | GaD | Gad

| P |

onon | on | on
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USMP | FACLATAD DL
| CIENCIAS ADMENESTRATIVAY
LMANOS

AN RTINS W oS Y RECURSOS M

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
Instrucciones:
Para validar ¢ Insyumento deba colacar on el casiieno di ks criderios: suficiencia, claridad, coberenca y relevancia,
of NUmeno que Comesponda, sEgin S evauacon tasad én 1a presantenibnica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS.

Criterics Escala de valoracién
1 2 3 ] 4
1. SURCIENCIA: (s mme no son | Los #ams magen sigan | G Osten InciomeTiy
108 MRIYS Qi pErEnecen a icenies para madr | Spech o la | algencs  Mems  para | Los hems son
W1 TS et sdn o Ip  Gmengdn 0 | Gmaesidn o ndcady | poder ek B | sufcaems
bcady son suficieehss pars | indiCader, PEN0 00 COMBSpENdan & | dmensdn 0 Tedicador
oblener la medcdn de Asta b dimmraide wtnl cormghriaTmet
1. CLARIDAD £l am ro es clro El llom requere varas | Se requere  ora | B demesdan
£ 10 58 comprpsds medicacones ¢ una | modficaoncn muy | Seno somanicay
faciments, &8 decr 5y medseacin Moy | e5peciica fe Slgun0s | SINGods AdeCuads
sntacica y semimics son pade en el o delos | g0 o Memnds  del
| palabras de auedo | dem
£on 34 Sgniteado o per
| b omenacdn de las
3, COHERENCIA: Elmnoms-n-omo em  Sena  uta | Bitemoe
ammmmmimmwu mlactn tngencial cor | refacion regular con @ | encuenta
ladimenstn oindcatr qua | dmaeside 0|8 Smenstn o | dmenstn D indcador
o5ty mdends. | ngicader, ndcadr que el mdaach sbaconado csn'a
) Smensgn o
dcady que estt
oo SR B mdendo
4. RELEVANCIA: El om puste ser | B iem teos Sguns | der et ceenciil 0 | B en e muy
£l i &5 esen0al 0 chmirado s que se | selevanci pero oo | importante, oS deck | selevanke vy debe
penans, &5 deck dete sef vea  alkectada  la | fem peede estar | debe sy ncuida ser inchado.
inchito. medotn  or 18 | inchayendd k2 Qe tshe
dmensiin o | mde
ndcadx.

Fusrts. Afapiaso 6 waw HTana sndl COPSOneiaTess 1113857 STOMA U3 jsci_te_ewens_27-36pd

Sarta Anita, . 24 m....ﬁqa..“.. de 2021
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN®1

Variable 1 (escritir el nombre de variatie)

Nombre del Instrumenin
matvo de evaluacdn:

Cussionano sobre la felciaad en el tratap

Auor Gal Inshumenty

Coddocta A

Variazee 1

Lindegerdens} |

Fekciiad en & Yabao
Variahla ndarendlgme

125 coatoralores

ftems

Observaziones ylo
recomandacionss

Compromizo Indwidual |
is0 Fisco

TEn mi Irabap me senio lena de
enengia

Compromiss Indvdual/

4.Say fuere y vigoreso en i trabap.

7.Cuanda me levario por ks mafianas
daira

r—

8. Soy ez cuando tengo ganas de ir &

trotajy i
11, Esloy inmerso en mi lrakejo

4
4
4
4
4
4

12 Puado confnuar tratajando durane
1o penodos oe liempe |

Compromise Indwdual !
50 Fisco

15, Soy My parssherte en mi rabajo '4
17. Induzo cuando las cosas no;

van bien, continGo trabajando 4’

Compromiso indwdual !
 Compromiso Emocional

2Mwslilwois'oriadoy'-+
ilo

Compromiso Indwdual !
Compromeso Emocenal

propés
4

Compromiso Indvidual !
| Compromiso Ervocicnal

3B tempo weld cuando esky
5 Esloy entusiasmato oon mi irabajo :4_

Compromisa Indvdual !
| Compromiso Emocicnal

L hae

Irabajarco
6.Cuando eshoy trabejando clvido 100 |
pasa alrededor de mi

Compromise Indwidual /|

7. Mi traajo me inspira

premiso Emocinal
Compromiso Indwidual /
Emocional

Comgromise Indvidusl /

trsbajo
10, Estoy omuloso ol lrabep que

a.wmmmmwmi

Comgromizo Indwidual / |
Compromiso Emacional |

13, Milrabepo s relador

G NG N NG P ¥ NG N NG A N B N ) NG N NG

| Compromiso Indwidual | |

é—b-k-h-h;_p

14, Ma dsjo Bevar por mi rabap

s (BB A s DN S B s LA L N R Clarided

Al s (BB ISEas D w|P|+P o cowenc
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Satisfaccin laboral /| 17. 4 Cué tan satisfecho estd usted con
Motivacién la naterakeza del trabap que realiza? 4’ < 4’ 4
Satisfaccion laboral ) | 18. ,Que tan satisfecho esta uskd con
Motivacion | parsona que ¥ supenisa? 4’ 4 4’ 4
Satisfaccin laboral | | 19. 4Cué tan satisfecho estd usted con
I3 organizacign ccn ba que irabaja?
Satisfaccion faboral | | 21. ;Qué tan satisfacho esti usied con
Motivacién la edstencis de oportunidades de 4 4, 4, 4
¥in an esta crganizacin?
Safisfaocin laborel ) | 22 ;Queé tan satisfecho esla usted con
Safisfaccitn laborsl | | 20 4 Que tan satisfecho esli usted con
Ramuneracin |2 paga que recie por su ¥abao? 4’ 4 4" 4
Campramisd Z3 Yo setia muy feliz de pasar & reslo
Organizaconal | | de mi camera con esta crganizacon
g 414|414
Comgromiso 26. Creo que %cimente podria llegar a
Organizacicnal I |estar lan compromeddo con  o¥d
Corporativo
Compromiso 27. Me skato como parte da la famila
Organizadicnal 1 | &n mi ceganizacion
Camgramiso THM™M M
Corporativo
Compromisn 28 Abordo con emocidn esla
Organizaconal ! | organizacén
Corporatvo
Compromiso 24, Como me gusla heblar de mi
Organzacional || organizacen con gents da fuera de ela 1_’ 4 |4
Compromiso Afective <3 H
Compromiso 25. Rasiments me senlo como & los
Qrganzagons ! pmblmudeeshmindmim;_l ‘_'
Compromiso Afecthvo | mios “
Compromisn 29. Esta organzacon Sene una gran
QOrganzadons ! wuaddesbihdomMH H
| Compromiso Moo i alls
Compromiso 30.Tenge w» fuerde sentdo de
zacional pertenenca con mi crganizacin
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN’2
VARIASLE 2 {escrivir ol nombro oe varablko)

Nombre 08 WMetumenty | Evalusckn cel Desarmpelo Latoral 350

WOV d evalacn
Auer 02l Instrumento Abks, M
Variabie 2. Desampeio Labors
(Especiicar sl es variatie | Variatie Deperdienta
dependents 0
independerts)
[‘Eum 125 cagoraiones
—— e i § g
Caideddsmbqpltv:maahdebsmmm
Mirucicsdad i para obkner un resubado
mejor, «mwwmmuH Lf "1 '1
axaciiag realza sus A
Calidad de Trabap (| 2. Establece un orden eficionie en las
Minuciosidad | difereries actividedss da ,
| trabeo y o6 recursos que se uilzan o |4 H 4
que haga poekile akanzar obglivos y
Cavias de Trabajo /| 3 Realza un trabejo ordanado.
Mnuosidsd | s M o N |
Cmurmollﬂuhawuw«ldﬁmooﬂ 4
Mnugosidad estatiecdo. 44
Caidad de Trabajo /| 5 Reslua w8 acthidades sin ermoms |
Mauoosidad A4
Cakdad ce Trabzo /| 6. Cumple con los obtives de ¥ahajo, |
Mnucosidad mmmmwmmﬂ Lt ;L,| H
da actividades |
Caldad de Trahap (|7 Sa anfcke 3 las necesdades ©
Miuocsidad protiemas Adurs. H4HY
Caldad de Trabao (| 8. Tiena nuevas idess y moesla
Empedc onginaidad  alahorace
ententar o manejar shuacones de (4 | 4 |4 |4
lrabap.
Calded de Trabap (|89, Se muesta awerio al cambo, |
Empefio rplementanda nuaves .-l.l ;1 4
esranegias a 13 hora de (rabajer ""l:
Calidad de Trabap (| ¥0. Demuestra nterss por acoedes 3
Empatio | instancias de achuslzaciin r Y(q 4
| de concomientos. Rl
Caidad de Trakep /| 11 Fuada frabager
| Empeno independiertements 4191914

76 colaboradores
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Responsabidad (| 12. Reacciona de manera efcents y de |
Efcenca forma calmada a |
dfcutades o situaciones confictas |1 |1 [1 |4
dentro del trabajo.
Resporsablidad {113, Mantiens &l supenisor direcko
Eficiencia informado del progreso en 8l “1
Irdadoydalosmbhmuqocpmdm“‘ HH
aparcer,
Resporsabitad ! WTrasmbe  esha lnlumaddnq 4 iy L'
m_a!w.!amoum! IL—WMy
Efience pritlemss fecusess A M
Resparsabiidad 18, Demuestra autonomia y resuaive
(Aulonomia operunamente 1_1
imgrenisios & intence del yabag Yt o
Reaponsablidad /117, Asume con responsabifdad las
Autonomia conseosencias negatives de
camgromiso y daseos de mejorar.
Liderazgo y yatsjo en | 16, Fromueve un dima laboral positra,
equipo { Comunicacion | propiciando  adecuadas nmq ‘_' \1
e 1
Liderazgo en el trabsjo / | 19, Resushe de maners
Comuniacion dmommmuﬂ “ o
intericr del equipe ds Yabao. L
Liderazgo y yabajo en 20, Informa y consulta operiunaments a
equipo ( Comunicacion | los  supervisores  sobre wl-f 1.1 4 4
cambios qua ks alectan 2
Liderazgo y vabajo en | 21, Responde de manera clara y |
equipo ( Comunicaciin w::dud-w H J1 ‘_' 1'
Liderazgo y trabejo en | 22. Consicera y &poya & ks oo sn
squipo | Respeto mwm%‘f | a4
Liderazge y frabejo en | 23, Valora y respels las ideas de todo ;|
equio { Respeto o equipo de rabafo.__ At M
qurm{;oyﬂdom?l.nmh respelo @ m"! 1':.‘ Y
U 5
Lidernzgo ytrabajoen | 25, Demuesys rmepelo 3  sus
equpo (Respeto | compafieros de trabeo. 2a 0 o 20 W |
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Validado por:

Tipo de validador: | Interno (X Extemo( )
[Docente USMP]
Apellidos y 2
nombres: Ol AV ¥ &‘ﬂ\'\nmﬁ
Sexo: Hombre (X)  Mujer( )
Profesidn: Recrsos Humimos
Grado académico | Licenciado'( ) Maestro ( X) Doctor ()
M"'I‘:d.“ | |Desat0( ) Det1a5(x)De6a20( )De2iamas( )
Solamente para validadores extemos
Organizacién donde
labora:
Cargo actual:
Area de
especializacion
N° telefonico de
contacto
Correo electronico | Correo institucional:
de contacto
Medio de Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.
preferencia para
contactarlo Por teléfono( ) Por correo electronico ()
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