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RESUMEN 

La presente investigación se llevó a cabo con el fin de conocer cuál es la relación entre 

felicidad y compromiso organizacional en Operarios de limpieza en una empresa de Pueblo 

Libre. El enfoque del estudio es cuantitativo, no experimental de tipo descriptivo correlacional. 

Asimismo, para la recolección de datos se utilizó el cuestionario de Felicidad de Lima 

construido por Reynaldo Alarcón y el cuestionario de Compromiso Organizacional construido 

por Meyer y Allen. La investigación está conformada por una muestra censal de 157 Operarios 

de limpieza de una empresa de Pueblo Libre. Mediante un análisis estadístico se evidencia la 

correlación entre la felicidad y compromiso organizacional (p=0.03); además de la correlación 

entre felicidad y el compromiso afectivo (p=0.02). Asimismo, se evidencia la falta de 

correlación entre felicidad y el compromiso normativo (p=0.5), como también la falta de 

correlaciòn entre felicidad y el compromiso de continuidad (p=0.1). En tal sentido, 

estadísticamente se comprueba que a mayor grado de felicidad, mayor será el grado de 

compromiso organizacional en los operarios de limpieza de una empresa de Pueblo Libre.  

PALABRAS CLAVES: Investigación, Relación, Felicidad, Compromiso 

organizacional y Enfoque cuantitativo
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

3.2. Realidad problemática 

En tiempos post pandemia, múltiples empresas de diversos rubros vienen recuperándose 

económicamente; sin embargo, las empresas del rubro de limpieza vieron esta problemática 

como una oportunidad de crecimiento, siendo sus servicios esenciales y primordiales en el día 

a día (Cordero, 2020). Es decir, este sector no dejó de generar ingresos frente a la crisis sanitaria. 

No obstante, la Organización Internacional del Trabajo (OIT) manifiesta que, un trabajador de 

limpieza, saneamiento y entre otros, difícilmente laboran en una organización cuyo objetivo es 

brindarle un trabajo con condiciones decentes; a pesar de la importancia de sus labores en el 

funcionamiento básico de las economías y las sociedades (OIT, 2023). Un trabajador que se 

desempeñe en una organización con buenas condiciones laborales, oportunidad de crecimiento, 

flexibilidad horaria, etc. tiene mayor probabilidad de perdurar en su organización, ya que está 

velará por su bienestar (Ramos et al.,2016). 

En tal sentido, Celi (2022) señala que el 24% de trabajadores sienten felicidad en su 

centro de labores. Este porcentaje evidencia la necesidad de las organizaciones por mejorar la 

experiencia del trabajador a un ambiente más deseable y exitoso. Caso contrario, se perdería el 

vínculo emocional entre el empleado - empleador y, por ende, se vería afectada la dedicación a 

su trabajo.  

De este modo, la empresa estadounidense Steelcase (2016) realizó un primer estudio 

global que investiga la relación entre el compromiso de los colaboradores y cómo se sienten 

sobre su espacio de trabajo, participando 17 países. Se encontró que Francia con 5%, España 

con 7% y Bélgica, son los países con bajo índice de colaboradores comprometidos. Los países 

con mayor nivel de trabajadores comprometidos fueron India con 28%, México con 22% y 

Emiratos Árabes Unidos con 20%; de acuerdo a las cifras, ningún país bordeaba más del 50% 
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de trabajadores comprometidos. Además, se evidenció que 1 de cada 3 trabajadores españoles, 

perciben su espacio laboral como estresante. Así también, el estudio de GOIntegro (2017) 

señalan que el 70% de las empresas no tiene un plan de trabajo para desarrollar el compromiso 

en sus colaboradores, pues la mayoría indica que esta falta de iniciativa se debe a la ausencia 

de apoyo de los Altos directivos; asimismo, se hace referencia que, en Latinoamérica, el 60% 

de los trabajadores no se sienten comprometidos y el 19% se encuentra desconectado de su 

organización. Siguiendo con las cifras en dicha región, Sánchez (2023) menciona que Perú 

cuenta con el mayor índice de rotación de personal con un 20,7%. Sin embargo, el promedio en 

otros países es del 10%; es decir, cuentan con la mitad de rotación a la que atraviesa este país. 

Existen diferentes factores que definen el porqué de la desvinculación de un trabajador a su 

empresa, dentro de ellos se encuentra la falta de compromiso, falta de oportunidades de 

crecimiento, inestabilidad, etc.  

El Ministerio de Trabajo y Promoción del empleo (2023) publicó un estudio sobre la 

situación actual del mercado laboral, donde señala que los colaboradores que son contratados a 

plazo fijo tienen menor tiempo de permanencia en sus empresas; es decir, desde julio de 2021 

a julio del 2022, solo 5 de cada 10 trabajadores mantuvieron el vínculo laboral con su empresa. 

Caso contrario, sucedió con los trabajadores de contrato indeterminado, pues 8 de cada 10 

encuestados mantuvieron su puesto de trabajo en el mismo periodo evaluado. El trabajador que 

cuenta con la incertidumbre de saber que su convenio tiene un tiempo de inicio y fin, puede 

presentar una mala experiencia laboral. Así también, San Román (2022) menciona que, este 

tipo de contrato genera en el trabajador el creer que la empresa no se siente comprometido con 

ellos; por tanto, estos trabajadores tampoco sentirán la obligación de comprometerse con la 

empresa. Asimismo, produce la falta de identificación del trabajador con su empresa y 

disminuye el sentido de pertenencia.  
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Dentro de los estudios internacionales, se encontró la investigación de Awatchapong y 

Visitnitikija (2019) quienes buscan comprender la correlación entre felicidad laboral y el 

compromiso en trabajadores de la empresa Land & House Limited en Tailandia. La 

investigación fue de tipo descriptivo correlacional. El cuestionario fue creado por los mismos 

investigadores, siguiendo un proceso de creación y validación, dicho cuestionario se aplicó a 

una muestra de 200 colaboradores. El estudio muestra que entre las variables felicidad y el 

compromiso organizacional existe una correlación estadísticamente significativa p=0.05; 

asimismo, también llegan a la conclusión que el factor éxito laboral tiene mayor influencia en 

el compromiso organizacional. 

En Irán se encontró el estudio de Asgarnezhad, Mir y Ghaffarlou (2019), quienes 

buscaron conocer la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 

organizacional con el papel mediador de la felicidad laboral en colaboradores del Ministerio de 

Educación de Ardabil. El estudio utilizó el método descriptivo - analítico y correlacional en una 

población de 280 trabajadores educativos; así también, se aplicó el instrumento de Allen y 

Meyer con el fin de medir el compromiso, el cuestionario Chen para evaluar el desempeño y el 

cuestionario OHQ para evaluar la felicidad. El estudio mostró que existe una correlación 

significativa entre el compromiso y la felicidad organizacional (rs= 0.60), y la felicidad 

organizacional también afectó positivamente el desempeño de los empleados (rs= 0.72). Los 

autores concluyen que las personas felices tienen un mejor desempeño a nivel mental y físico. 

Asimismo, la adopción de políticas para aumentar la felicidad de los empleados podría 

aumentar el compromiso organizacional y mejorar el desempeño organizacional. 

Siguiendo con las investigaciones internacionales, Rodríguez y Raga (2021) buscaban 

identificar la relación entre felicidad, satisfacción laboral y el compromiso organizacional de 
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los docentes de un centro educativo de Colombia. La investigación se dio mediante un método 

de análisis cualitativo, cuantitativo y correlacional; asimismo, se aplicó el instrumento The 

Pemberton Happiness Index (PHI) para evaluar la felicidad, el instrumento ESL-VP para 

evaluar la Satisfacción Laboral en Profesores y el cuestionario Utretch Work Engagement Scale 

(UWES) para medir el compromiso organizacional, estos instrumentos fueron aplicados a una 

muestra compuesta por 24 docentes. En los resultados de la investigación hallaron una relación 

una relación significativa baja entre la felicidad y el compromiso organizacional de los 

docentes, p <0.05. Se halló una relación significativa moderada, entre la felicidad y la 

satisfacción laboral p<0.05 y se halló una relación significativa moderada a alta entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional, p<0.05. Por ello concluyen que los 

docentes más felices, se sienten más satisfechos y en consecuencia están más comprometidos 

con su institución. 

Asimismo, se encontró la investigación de Iglesias (2022) quién buscaba evaluar en qué 

medida el compromiso y la retribución influyen en la felicidad de trabajadores de empresas 

públicas y privadas de Sevilla, España. El estudio fue de tipo descriptivo y se utilizó 

instrumentos elaborados por los autores, mismos que fueron aplicados a una muestra de 154 

trabajadores de la población de Sevilla y sus alrededores. Los resultados indican que la 

retribución de los empleados condiciona la felicidad en ellos (B=0.929; p. ≤ 0.00) y, además, 

el compromiso crea un efecto en la felicidad de los trabajadores (B=0.133; p. ≤ 0.05), pero en 

menor grado que la retribución. Ante ello, concluyeron que los aspectos económicos favorecen 

a mejorar la felicidad de los trabajadores. Entre tanto, los aspectos no monetarios como el 

compromiso tienen menor impacto en dicha felicidad. 
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Tanto en los estudios nacionales, se encontró la investigación de Navarro (2020) quienes 

tuvieron como fin conocer la relación entre las variables felicidad y compromiso organizacional 

en trabajadores de la organización UNACEM S.A.A en Condorcocha, Tarma. Dicho estudio es 

de tipo observacional con diseño no experimental y nivel correlacional; además los 

instrumentos utilizados fueron el cuestionario de Felicidad de Alarcón y la escala CO de Meyer 

y Allen, aplicados a una muestra censal de 56 trabajadores. Los autores hallaron una 

significancia p= 0,03 de entre las variables.  Con ello concluyen que existe una correlación entre 

felicidad y compromiso organizacional. 

En la región de la Libertad se encontró el estudio de Figueroa (2023) el cual buscaba 

conocer la relación entre la felicidad y el compromiso en trabajadores de dicha región. El diseño 

de la investigación es de corte transversal descriptivo correlacional y tipo no experimental, 

como instrumentos se utilizaron el cuestionario de Felicidad de Lima de Alarcón y la escala de 

Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, dichos instrumentos se aplicaron a una 

población compuesta por 200 trabajadores.  El estudio evidenció una relación directa y 

significativa p <0.05, de nivel bajo entre ambas variables analizadas. Concluyendo que, a mayor 

grado de felicidad en los colaboradores, mejora levemente el compromiso organizacional. 

En la región de Arequipa se encontró la investigación de Lopez y Velez (2021) el cual 

buscaba conocer la correlación entre la felicidad y el compromiso en trabajadores de una 

organización financiera de dicha región. Dicha investigación es de tipo no experimental-

transversal correlacional, como instrumento se utilizó el cuestionario de Felicidad de Lima de 

Alarcón y el de Meyer y Allen para medir el Compromiso Organizacional, dichos instrumentos 

se aplicaron a una muestra de 72 trabajadores.  Los resultados evidencian que entre las variables 
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de estudio existe una relación positiva moderada p.<0,05. Concluyendo que, la felicidad influye 

de forma positiva en el compromiso de los trabajadores. 

En la ciudad de Trujillo se encontró el estudio de Lezama (2022) el cual buscaba estudiar 

la relación entre la felicidad, el compromiso y la satisfacción laboral en trabajadores millennials 

de una consultora de tecnología de dicha ciudad. La investigación es de enfoque cuantitativo y 

de nivel descriptivo-correlacional; los instrumentos utilizados fueron el cusetionario de 

Felicidad de Alarcón, el CO de Meyer y Allen y, la escala de Satisfacción Laboral de Sonia 

Palma dichos instrumentos fueron aplicados a una muestra de 73 trabajadores.  Los resultados 

evidencian una correlación positiva débil (p =0.03 <0.05) entre las variables de estudio. 

Concluyendo que, mientras los colaboradores de dicha empresa experimenten cierto grado de 

felicidad, esto se verá reflejado también en su compromiso con la empresa. 

A nivel local, en Lima se encontró la investigación de Milla (2018) donde busca conocer 

la relación de la felicidad laboral y el compromiso organizacional en colaboradores de Serpost 

sede central. Se utilizó como instrumento el cuestionario de Felicidad de Lima del autor Alarcón 

y el de Meyer y Allen para medir Compromiso Organizacional, dichos instrumentos se 

aplicaron a una población compuesta por 116 enfermeros. Los resultados indican que entre la 

felicidad y el compromiso organizacional hay una relación directa y significativa p=0.00; ante 

ello los autores concluyen que, mientras más sea alto el grado de felicidad, este se verá reflejado 

en la misma sintonía respecto al grado de compromiso organizacional. 

 Otro estudio realizado por Cornejo, De la Torre, Galindo, y Shiroma (2019) en Lima 

Metropolitana, tenían como objetivo identificar la relación entre felicidad y compromiso 

organizacional en trabajadores de una entidad financiera. El estudio fue aplicado a una 

población de 124 trabajadores, utilizando los instrumentos del cuestionario de Felicidad de 
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Lima de Reynaldo Alarcón y el de Meyer y Allen para medir Compromiso Organizacional. Los 

autores encontraron una existente correlación fuerte entre felicidad y el compromiso 

organización, p <0.01; asimismo, también se encontró una correlación entre la dimensión 

compromiso afectivo y la variable felicidad. Concluyendo que, si los colaboradores 

experimentan situaciones más gratificantes, percibirán mayor grado de felicidad.  

 Cuando se habla de felicidad, la Real Academia Española (2014) define esta variable 

como una situación de gozo a nivel físico y mental; este estado puede provenir de una persona, 

situación, objeto o grupo de ellos y teniendo la ausencia de dificultades y fracasos. Asimismo, 

Alarcón (2015) hace referencia a Ed Diener, quién intervino en la contribución a la evidencia 

empírica de la felicidad, mediante sus investigaciones del bienestar subjetivo; también hace 

presente a la psicología positiva, donde Martin E. P. Seligman y el actual catedrático de 

psicología de la Universidad de Claremont, Mihály Csíkszentmihályi; presentaron la felicidad 

ante la comunidad de Psicología internacional, como un estado emocional significativo de 

estudio. 

En el modelo de felicidad según Yamamoto y Feijoo (2007) mencionan que el 

compromiso y el fuerte deseo hacia un resultado, están relacionados al patrón de rasgos 

emocionales, cognitivos y comportamentales, y valores de una persona; al igual, la percepción 

de su logro está relacionada con estos factores. Los autores proponen cinco componentes de la 

felicidad. El primer componente son las necesidades, el cual está dada por obligaciones básicas 

de primer orden que deben ser complacidas; por ello, las necesidades se reconocen como las 

variables implícitas de la meta. El segundo componente son los recursos, el cual son agentes 

principales para lograr las metas fijadas y que, a la vez se pueden presentar de manera material 

y no material, logrando la satisfacción. El tercer componente es la satisfacción con la vida, aquí 
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se estima aquella sensación de éxito de los objetivos fijados, por ende, se enfoca como el 

elemento mental del bienestar hedónico. El cuarto componente es la cultura y valores que están 

determinados como Instrucción de comportamientos intervenidos por un conjunto de personas 

que valoran como algo absoluto y que actúan como obstáculos progresivos para la satisfacción. 

El último componente es la personalidad, el cual está definido como un factor antecedente de 

la felicidad y está muy relacionado a la fijación de las metas. 

El modelo de felicidad según Alarcón (2006) identificó la inexistencia de una definición 

ecuánime sobre la felicidad, ya que diferentes autores conceptualizan desde sus perspectivas a 

esta variable a lo largo de la literatura psicológica actual. El mismo autor, menciona que el 

bienestar subjetivo interviene en la definición de la felicidad, pues muchos tergiversan ambos 

conceptos como equitativos; entonces, menciona que la felicidad se refiere a un estado 

emocional en el que un individuo experimenta plena satisfacción interna al alcanzar una meta 

deseada. Este autor propone dimensiones que explican la felicidad siendo el sentido positivo de 

la vida que estima mediante el juicio valorativo de la vida, la satisfacción con la vida que estima 

mediante el goce por los objetivos logrados y las oportunidades en base a ello, la realización 

personal que estima mediante varios caracteres que posibilitan la felicidad plena y la alegría de 

vivir que se da mediante todas las vivencias positivas que permiten el bienestar. 

Unos de los pioneros de la Psicología Positiva, Seligman (2011) señala que, la felicidad 

se fortalece mediante cinco componentes, el cual forma el modelo de gestión PERMA. Positive 

emotions (Emociones positivas), este componente plantea vivenciar emociones positivas en 

todo ámbito de desarrollo de la persona. Engagement (Compromiso), aquí la persona debe 

desarrollar la fuerte identificación e involucramiento hacia la organización; ya que, se considera 

que los colaboradores más comprometidos son aquellos que presentan mayor nivel de felicidad. 

Relationships (Relaciones positivas), mediante las relaciones positivas se fomenta la confianza 
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en la organización, para así ser redes de apoyo y compañía para el trabajador. Meaning 

(Propósito) es el fuerte vínculo entre los propósitos personales del colaborador y los propósitos 

de la organización; ya que, si se tiene una relación estrecha, el colaborador vivencia sus labores 

con entrega y dedicación. Accomplishment (Logro) es aquel componente que implica fomentar 

las competencias y autoeficacia para el cumplimento de las metas y llegar al bienestar integral 

del colaborador 

El estudio del compromiso organizacional, a lo largo de los años, ha permitido 

conceptualizar esta variable desde la perspectiva de diversos autores. Uno de ellos es Robbins 

(2013) quién menciona que el compromiso es la medida en la cual todo trabajador está de 

acuerdo e interioriza las metas de la organización como suyas y, por ende, desea mantener la 

relación con ella. También, Saks (2006) define el compromiso del empleado como una 

formación diferente y singular que radica en factores cognoscitivos, emotivos y conductuales 

que se relacionan al rendimiento del propio cargo. Por parte de Meyer y Allen (1991) precisaron 

al compromiso como un estado psicológico que describe el vínculo entre un individuo y su 

centro de trabajo, en efecto repercute en determinar su continuidad en la empresa o abandonarla. 

Asimismo, los autores, crearon un modelo tridimensional compuesto por el Compromiso 

afectivo (deseo), haciendo referencia a un alto vínculo afectivo, identificación y protagonismo 

de los trabajadores hacia la organización. Una de las características resaltantes en estos 

colaboradores es el orgullo que presentan al formar parte de la organización; por ende, 

presentan gran identificación con los valores y objetivos empresariales, y asumen como propio, 

las dificultades que podría atravesar la empresa (Peña, Chávez, y Alarcón, 2016).  

El compromiso de continuidad (necesidad) o compromiso de convivencia, los autores 

Meyer y Allen (1991) hacen referencia a la importancia brindada de los costos que generaría su 

cese de la empresa; además, la idea que este colaborador presenta es una consciente perspectiva 
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psicológica, constituida por el contexto desempeñado y que a la vez son influyentes en sus 

acciones. Usualmente, este personal mantiene un bajo nivel de desempeño, porque se limita 

solo a sus actividades para perdurar en la empresa, no hace un esfuerzo adicional (Becker citado 

en Meyer y Allen, 1991). Chiavenato (2004) expresó que esta dimensión se da cuando el 

colaborador presenta un apego sustancial a la organización, donde realiza las mínimos 

actividades de esfuerzo aceptable para sostener su estancia en la organización; no obstante, de 

percibir alguna amenaza en la pérdida de su trabajo, estos colaboradores invierten toda su 

energía para que suceda lo contrario. Así también, Rodríguez, et al. (2004) añade que este tipo 

de compromiso se manifiesta como producto de la dedicación en tiempo y sacrificio que un 

trabajador invirtió al permanecer en la organización, y que ya no la tendría si decide marcharse 

de su puesto laboral.  

El compromiso normativo (o de moral), según los autores Meyer y Allen (1997) 

mencionan que un alto grado de esta dimensión se da en función al gran deseo de continuar con 

sus labores en la empresa, viéndose así como lealtad y gratitud a los beneficios que le brinda la 

empresa. Estos trabajadores consideran que es la forma más apropiada de actuar; además, este 

tipo de pensamiento se ve reforzado por la influencia de un familiar o de un agente de su entorno 

donde frecuenta (Morrow, como se citó en Bayona, 2000). Así también, Rivera (2010) 

menciona que este compromiso se fundamenta en la idea de fidelidad y agradecimiento con la 

empresa, en reciprocidad a los beneficios que el colaborador recibió y que este, no puede 

retribuir.  Por ende, el contexto se vuelve un engorroso patrón de correspondencia para el 

colaborador, que, a pesar de ello, opta por este último para no sentirse presionado. Por lo tanto, 

el compromiso normativo puede asociarse entre el colaborador y la organización, como un 

convenio psicológico, el cual se basa en los deberes que cada parte presenta. 

En síntesis, el aporte más efectivo para emplear es la teoría de Meyer y Allen, ya que es una de 
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las teorías más estudiadas y donde se desprende el instrumento más utilizado (Carbajal & 

Larios, 2023; Rodríguez, 2019; Quiroz & Rondón, 2022; Marañón & Rivera, 2022; Zárate, 

2022; Hidalgo, 2019) cuenta con mayor evidencia empírica y una buena estructura.  

En la teoría del Compromiso según Becker (1992), conceptualiza el compromiso 

organizacional como el lazo que instaura el colaborador con su centro de trabajo. Dicho autor 

formuló varios tipos de compromisos que regulan el comportamiento del individuo en la 

organización. El compromiso con la tarea se refiere al grado de involucramiento de la persona 

con las funciones de su puesto. El compromiso con el grupo de trabajo habla de la fortaleza del 

mismo equipo, la obediencia y el respeto a las normas laborales. El compromiso con la 

autoridad organizacional habla de la decisión del colaborador para seguir respetuosamente las 

órdenes de una figura de autoridad con mayor jerarquía. El compromiso con los objetivos 

institucionales implica cumplir la misión, visión, meta y cultura de la empresa como si fueran 

propias. 
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3.3. Formulación del problema  

3.3.1. Problema general 

¿Existe relación entre felicidad y compromiso organizacional en operarios de limpieza de 

una empresa de Pueblo Libre? 

3.3.2. Problema específico 

P1: ¿Existe relación entre felicidad y compromiso de afectivo en operarios de limpieza 

de una empresa de Pueblo Libre? 

P2: ¿Existe relación entre felicidad y compromiso normativo en operarios de limpieza de 

una empresa de Pueblo Libre? 

P3: ¿Existe relación entre felicidad y compromiso de continuidad en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre? 

P4: ¿Existe diferencia significativa en la felicidad según el sexo de operarios de limpieza 

de una empresa de Pueblo Libre? 

P5: ¿Existe diferencia significativa en la felicidad según la edad de los operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre? 

P6: ¿Cómo se describe la variable felicidad y compromiso organizacional en operarios 

de limpieza empleados de una empresa ubicada en Pueblo Libre? 

 

3.4. Objetivos 

3.4.1. Objetivo General 

Determinar la relación entre felicidad y compromiso organizacional en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

3.4.2. Objetivo Específico 

O1: Describir la variable felicidad y compromiso organizacional en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 
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O2: Identificar la relación entre felicidad y compromiso afectivo en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

O3: Identificar la relación entre felicidad y compromiso normativo en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

O4: Identificar la relación entre felicidad y compromiso de continuidad en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

O5: Comparar la felicidad según el sexo en operarios de limpieza de una empresa de 

Pueblo Libre. 

O6: Comparar la felicidad según la edad en operarios de limpieza de una empresa de 

Pueblo Libre. 

3.5. Hipótesis 

3.5.1. Hipótesis General 

Hi: Existe relación entre felicidad y compromiso organizacional en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

Ho: No existe relación entre felicidad y compromiso organizacional en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

3.5.2. Hipótesis Específica 

Hipótesis Específica 1 

Hi: Existe relación entre felicidad y compromiso afectivo en operarios de limpieza de 

una empresa de Pueblo Libre. 

Ho: No existe relación entre felicidad y compromiso afectivo en operarios de limpieza 

de una empresa de Pueblo Libre. 
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Hipótesis Específica 2 

Ho: No existe relación entre felicidad y compromiso normativo en operarios de limpieza 

de una empresa de Pueblo Libre. 

Hi: Existe relación entre felicidad y compromiso normativo en operarios de limpieza de 

una empresa de Pueblo Libre. 

Hipótesis Específica 3 

Ho: No existe relación entre felicidad y compromiso de continuidad en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

Hi: Existe relación entre felicidad y compromiso de continuidad en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

Hipótesis Específica 4 

Ho: No existe diferencia significativa en la felicidad según sexo en operarios de limpieza 

de una empresa de Pueblo Libre. 

Hi: Existe diferencia significativa en la felicidad según sexo en operarios de limpieza 

de una empresa de Pueblo Libre. 

Hipótesis Específica 5 

Ho: No existe diferencia significativa en la felicidad según edad en operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre. 

Hi: Existe diferencia significativa en la felicidad según edad en operarios de limpieza 

de una empresa de Pueblo Libre. 
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CAPÍTULO II: METODOLOGÍA 

2.1. Tipo de investigación 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) mencionan que el enfoque cuantitativo usa 

la recopilación de información para demostrar la veracidad de las hipótesis planteadas; 

además, el carácter no experimental, no intenta manipular una variable para ver los efectos 

en otra variable, si no se estudian cómo se presentan; y el tipo transeccional o transversal 

recolectan todos los datos necesarios en una sola circunstancia, con el fin de especificar las 

variables utilizadas y estudiar su implicancia en un único tiempo. Entonces, según lo dicho 

por estos autores, se afirma que el presente estudio es cuantitativo de carácter no 

experimental y con corte transversal. 

2.2. Nivel de investigación 

Con relación al nivel de investigación, Sánchez y Reyes (2015) indican que el 

descriptivo correlacional se enfoca en estudiar los niveles en que se muestran las variables y 

establecer el nivel de relación existente entre más de una variable de estudio.  Es por ello 

que la presente investigación es de tipo descriptivo correlacional, ya que se mide el nivel de 

relación entre las variables felicidad y el compromiso organizacional; asimismo, en el 

capítulo III se decribe el nivel de correlación de las variables mencionadas.  

2.3. Población y muestra 

La población para esta investigación está compuesta por Operarios de limpieza de 

una empresa de Pueblo Libre, específicamente, 1400 Operarios de limpieza. Para la muestra 

se consideró a 157 participantes que fueron elegidos mediante un método de muestreo no 

probabilístico de tipo intencional, utilizando criterios de inclusión y exclusión para su 

selección (Hernández et al., 2014). 
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En los criterios de inclusión se consideró a trabajadores que deseen participar 

voluntariamente en la investigación, que actualmente mantienen un contrato vigente y que 

sea de edades desde los 18 a 60 años. Por otro lado, para los criterios de exclusión se 

consideró a trabajadores con tiempo de permanencia no menor a 6 meses, trabajadores que 

no hayan completado todos los ítems y personal que cuente con un nivel de instrucción de 

secundaria completa.   

Tabla 01:  

Distribución de la muestra de Operarios de limpieza de una empresa de Pueblo Libre 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Hombre 61 38,9 

Mujer 96 61,1 

Total  157 100 

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 

 

2.3. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica para utilizar es la encuesta, ya que facilita la obtención de datos pertinentes 

sobre la población a investigar (Ventura, 2018). Esta técnica permite cuantificar los datos 

obtenidos en procesos estadísticos. 
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Instrumentos 

En el presente estudio se manejaron dos instrumentos, para la medida de la variable 

Felicidad se empleó el instrumento construido por Reynaldo Alarcón (2006). Dicha escala 

tuvo un alfa de Cronbach de 0.92, y un KMO de 0.92; el cual demuestra ser un instrumento 

confiable y válido. Asimismo, la carga factorial del factor 1, Sentido Positivo de la Vida 

oscila entre 0.63 a 0.87; el factor 2, Satisfacción con la Vida oscila entre 0.40 a 0.90; el factor 

3, Realización Personal oscila entre 0.37 a 0.94 y el factor 4, Alegría de vivir oscila entre 

0.42 a 0.81 (Arias et al., 2016).  Este instrumento está formado por 27 ítems y evalúa 4 

factores antes ya descritos. El modo de calificación va de acuerdo con la escala Likert 

formada por 05 alternativas: (1) Totalmente desacuerdo, (2) Desacuerdo, (3) Ni acuerdo ni 

desacuerdo, (4) Acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. El presente cuestionario presenta 

ítems negativos: 02, 07, 14, 17, 18, 19, 20, 22, 23 y 26. Estos se califican de manera inversa. 

Para la medición de la variable Compromiso organizacional se usó la escala de Meyer 

y Allen (1997), el cual fue validado en Perú por Neyra et al. (2020). Dicha escala tuvo un 

alfa de Cronbach de 0.91 y un KMO de 0.91; el cual demuestra ser un instrumento altamente 

confiable y válido. Asimismo, la carga factorial del factor 1, Compromiso afectivo oscila 

entre 0.67 y 0.68; el factor 2, Compromiso normativo oscila entre 0.72 y 0.66; el factor 3, 

Compromiso de continuidad oscila entre 0.55 y 0.83 (Neyra et al., 2020). Este instrumento 

está formado por 18 ítems, que evalúan 3 factores antes ya descritos. El modo de calificación 

va de acuerdo con escala de tipo Likert conformada por 05 alternativas: (1) Totalmente 

desacuerdo, (2) Desacuerdo, (3) Ni acuerdo ni desacuerdo, (4) Acuerdo y (5) Totalmente de 

acuerdo.  
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2.4. Procedimientos de recolección de datos y análisis de datos  

Para realizar la recopilación de datos se envió el cuestionario digital mediante un 

enlace a los teléfonos móviles de los participantes. Antes del llenado del cuestionario, se 

le explicó por el mismo medio el objetivo del estudio, asimismo se les mencionó que lean 

detalladamente el consentimiento informado y los demás enunciados del mismo. La 

aplicación del cuestionario tuvo una duración aproximada de tres semanas para alcanzar la 

totalidad de la muestra. Una vez obtenida la información, se procedió a realizar la 

decodificación de ellos en una matriz, con el fin de tener un mayor orden en el 

procesamiento de los resultados. Para el procesamiento de los datos se utilizó el programa 

estadístico IBM SPSS 25, con el fin de analizar de los datos; además se utilizó el estadístico 

Kolgomorov Smirnof, para poder medir si la distribución de nuestra muestra es 

paramétricos o no paramétricos. De acuerdo con ello, se contrastará las hipótesis generales 

y específicas con el estadístico R de Pearson o Rho de Spearman.  

2.5. Aspectos éticos de la investigación 

Debido a que la presente investigación, trabajará con personas y, además, siguiendo 

la línea de los valores éticos en la Declaración de Helsinki. Esta investigación, toma en 

cuenta los siguientes criterios. Se adaptarán y manifestaran los principios éticos que 

respaldaron el estudio, con relación al reglamento a nivel nacional e internacional. Se 

inclinará por elaborar una investigación en personas, ya que es el único medio adecuado 

de analizar las manifestaciones de las variables involucradas; por lo mismo, es imposible 

abordar este tipo de estudio en otra especie. Se determinará objetivamente que los 

participantes no serán exhibidos y se priorizará por la integridad de los participantes. Se 

tendrá presente el consentimiento informado y con la debida aprobación de las personas o 
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su representante legal, el cual son partícipes de la investigación. Se afirmará una completa 

discreción sobre los datos obtenidos, por lo que se identificará como una información 

anónima. 

Asimismo, en el Código de Ética del Colegio de Psicólogos del Perú (2017), se 

consideraron algunos puntos con relación a las investigaciones: El Artículo 22° establece 

que los psicólogos que realizan investigaciones deben adherirse a las regulaciones 

internacionales y nacionales que supervisan el estudio en personas/seres. En contraste, el 

Artículo 24° subraya la obligación del psicólogo de reconocer que cualquier investigación 

en seres humanos debe incluir el consentimiento informado de los participantes 

involucrados, así como el consentimiento sustituto para casos de incompetencia o 

incapacidad, y el asentimiento en situaciones que involucren a menores de edad. Por 

último, el Artículo 27° establece la prohibición de emplear en su labor profesional, tanto 

en ámbitos públicos como privados, procedimientos que hayan sido rechazados por 

instituciones académicas o científicas legalmente reconocidas, así como pruebas 

psicológicas y/u otros métodos carentes de validez científica.
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CAPÍTULO III: RESULTADOS 

En el presente capítulo, se desarrollarán los análisis estadísticos, a fin de responder los 

objetivos planteados, tanto para los generales y específicos.  

Tabla 02 

Análisis descriptivo de Felicidad 

 

ÍTEM N Media DE Asimetría Curtosis 

F1 157 3,98 ,909 -,895 ,928 

F2I 157 4,22 1,066 -1,551 1,927 

F3 157 3,82 ,876 -,384 -,216 

F4 157 4,11 ,944 -1,329 2,080 

F5 157 4,04 ,915 -,800 ,380 

F6 157 4,06 1,008 -1,181 1,166 

F7I 157 4,36 ,982 -1,773 2,915 

F8 157 4,03 ,847 -,498 -,154 

F9 157 3,27 1,314 -,210 -1,127 

F10 157 3,80 1,028 -,706 ,107 

F11I 157 2,01 ,884 ,764 ,578 

F12 157 4,50 ,844 -2,274 6,065 

F13 157 4,26 ,825 -1,282 2,233 

F14I 157 4,30 1,053 -1,594 1,971 

F15 157 4,27 ,880 -1,353 2,179 

F16 157 4,49 ,713 -1,580 3,407 

F17I 157 3,68 1,145 -,530 -,441 

F18I 157 3,84 1,059 -,660 -,246 

F19I 157 4,41 ,870 -1,743 3,356 

F20I 157 4,35 1,055 -1,902 3,157 

F21 157 3,76 1,046 -,724 ,119 

F22I 157 4,29 1,000 -1,498 1,783 

F23I 157 4,37 ,989 -1,766 2,811 

F24 157 3,64 1,039 -,719 ,128 

F25 157 3,68 1,027 -,608 -,088 

F26I 157 3,85 1,262 -,891 -,312 

F27 157 3,15 1,199 -,231 -,874 

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 
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En la tabla 02 se muestra el análisis descriptivo de la variable Felicidad donde la media 

fluctúa entre 2.01 y 4.50; es decir, los participantes muestran inclinación hacia las puntuaciones 

altas - medias en los ítems de felicidad y en el caso de la desviación estándar oscila entre ,713 

a 1,199 mientras que la curtosis se encuentra fuera del rango +/- 1.5, lo que sugiere que habrá 

algún tipo de variación en el análisis del instrumento.  

Tabla 3 

Análisis descriptivo de Compromiso Organizacional 

 

ÍTEM N Media DE Asimetría Curtosis 

COM1 157 2,87 1,266 ,044 -,993 

COM2 157 2,93 1,321 -,039 -1,122 

COM3 157 3,76 1,039 -,660 -,030 

COM4 157 2,90 1,231 -,096 -,911 

COM5 157 3,42 1,177 -,439 -,468 

COM6 157 3,25 1,328 -,351 -,988 

COM7 157 3,71 1,172 -,780 -,106 

COM8 157 2,89 1,266 -,051 -,980 

COM9 157 2,96 1,339 -,043 -1,171 

COM10 157 3,87 1,172 -,996 ,383 

COM11 157 3,20 1,361 -,179 -1,159 

COM12 157 3,66 1,191 -,704 -,251 

COM13 157 3,01 1,243 -,053 -,978 

COM14 157 3,92 ,978 -,804 ,453 

COM15 157 3,22 1,343 -,254 -1,038 

COM16 157 3,64 1,132 -,657 -,144 

COM17 157 3,54 1,168 -,480 -,549 

COM18 157 3,39 1,158 -,276 -,710 

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 

 

En la tabla 03, se ve el análisis descriptivo de la variable Compromiso Organizacional 

donde la media está situada entre 2,87 a 3,92 es decir, los participantes muestran inclinación 

hacia las puntuaciones bajas - medias en los ítems de compromiso organizacional y en el caso 

de la desviación estándar oscila entre ,978 a 1,361 mientras que la curtosis se encuentra dentro 
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del rango +/- 1.5, lo que demuestra que no habrá ningún tipo de variación en el análisis del 

instrumento. 

Para el análisis de los datos, primero se realizó la prueba de normalidad de las variables 

y sus dimensiones; dada que la población es mayor a 50 se utilizó el estadístico Kolmogorov-

Smirnov.  

Tabla 04:  

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 

 

De acuerdo con la tabla 04, los datos obtenidos comprueban el nivel de significancia. Si 

el p valor es mayor que 0.05 la distribución no es normal, es decir, paramétrica; si el p valor es 

menor que 0.05 la distribución es no normal, es decir, no paramétrica. Por lo tanto, para el 

 Kolmogorov-Smirnov 

Variables / Dimensión Estadístico gl p 

V: Felicidad 0,083 157 0,010 

D1: Sentido Positivo de la Vida 0,126 157 0,000 

D2: Satisfacción con la vida 0,105 157 0,000 

D3: Realización Personal 0,078 157 0,021 

D4: Alegría de Vivir 0,166 157 0,000 

V: Compromiso Organizacional 0,082 157 0,012 

D1: Compromiso afectivo 0,073 157 0,039 

D2: Compromiso normativo 0,077 157 0,023 

D3: Compromiso de continuidad 0,105 157 0,000 
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análisis de las hipótesis de correlación, se emplea el estadístico Rho de Spearman al ser no 

normales. 

 

Tabla 05 

 Relación entre las variables Felicidad y Compromiso organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 

 

En la Tabla 05, el coeficiente de correlación de las variables felicidad y 

compromiso organizacional es r = 0,17; es decir, existe una correlación positiva media 

sobre la variable felicidad y la variable compromiso organizacional. Dado que el valor 

p= 0,03 está debajo del nivel de significancia del error máximo permitido; se infiere 

que, a mayor nivel de felicidad es mayor el nivel de compromiso organizacional.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Felicidad 

  R p 

Compromiso organizacional  

0.172* 

 

0.032 
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Tabla 06 

Relación entre la variable Felicidad y la dimensión Compromiso afectivo 

 

 

  

Fuente: Elaboración propia (2023) 

 

En la Tabla 06, el coeficiente de correlación entre la variable felicidad y la 

dimensión compromiso afectivo es r = 0,24; es decir, existe una correlación positiva 

media sobre la variable felicidad y la dimensión compromiso afectivo. Dado que el valor 

p= 0.00 está debajo del nivel de significancia del error máximo permitido; se infiere 

que, a mayor nivel de felicidad es mayor el nivel de compromiso afectivo.  

Tabla 07 

Relación entre la variable Felicidad y la dimensión Compromiso normativo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 

  

En la Tabla 07, el coeficiente de correlación entre las variables de felicidad y 

compromiso normativo es r = -0,04; es decir, no existe una correlación entre felicidad y 

 Felicidad 

  R p. 

Compromiso afectivo  

0.242* 

 

0.002 

 

 Felicidad 

  R p. 

Compromiso normativo  

-,048 

 

0.553 

 



 

 

 

Peña Condori M. C.  
Pág. 

34 

 

compromiso normativo. Dado que el valor p= 0,55 se encuentra encima del nivel de 

significancia del error máximo permitido, se acepta la hipótesis inicial y se rechaza la 

hipótesis nula. Por lo tanto, la felicidad no depende del compromiso normativo.  

Tabla 08 

Relación entre la variable Felicidad y la dimensión Compromiso de continuidad 

 

 Fuente: Elaboración propia (2023) 

 

En la Tabla 08, se evidencia un coeficiente de correlación de r = 0,10 entre la 

variable de felicidad y la dimensión compromiso de continuidad; es decir, no existe una 

correlación entre felicidad y compromiso normativo. Siendo el valor p= 0.17, se 

encuentra encima del nivel de significancia del error máximo permitido, se acepta la 

hipótesis inicial y se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, la felicidad no depende del 

compromiso de continuidad.  

 

 

 

 

 

 Felicidad 

  R p 

Compromiso de continuidad  

0,109 

 

0,174 
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Tabla 09:  

Análisis comparativo de la felicidad según el sexo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Según la tabla 09, para identificar diferencias significativas entre hombres y 

mujeres, respecto al grado de felicidad; se utilizó la prueba U de Mann Whitney para 

dos muestras independientes. Donde se obtuvo una significación bilateral igual a 0.35, 

siendo mayor al error máximo permitido, el cual indica que no existe diferencia entre el 

grado de felicidad de un hombre y una mujer. 

Edad  N Rango 

promedio 

Suma de 

rangos 

U de Mann-

Whitney 

p 

Felicidad 

Adulto 

joven 
61 73,44 4773,50 2628,500 0,197 

Adulto 

intermedio 
96 82,93 7629,50   

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 

 



 

 

 

Peña Condori M. C.  
Pág. 

36 

 

 

Tabla 10:  

Análisis comparativo de la felicidad según la edad 

 

 

 

Según la tabla 10, para identificar si existen diferencias significativas entre 

adulto joven y adulto intermedio, respecto al grado de felicidad; se realizó la prueba U 

de Mann Whitney para dos muestras independientes. Donde la significación bilateral 

obtenida p= 0,19 es mayor que el error máximo permitido, el cual indica que no existe 

diferencia entre el grado de felicidad de adultos jóvenes y adultos intermedios. 

 

 

 

Sexo  N Rango 

promedio 

Suma de 

rangos 

U de Mann-

Whitney 

p 

Felicidad 
Hombre 61 70,84 4563,00 2672,000 0,356 

Mujer 96 81,67 7840,00   

 

Fuente: Elaboración propia (2023) 
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CAPÍTULO IV: DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

4.1. Discusión 

La presente investigación demostró que, si existe relación entre felicidad y compromiso 

organizacional en Operarios de limpieza de una empresa de Pueblo Libre, con un coeficiente 

de correlación determinado por el Rho de Spearman y p=0.032 evidenciando una relación 

positiva media. Este resultado se reafirma con los expuestos en el estudio de Cornejo et al. 

(2019), donde menciona que existe una relación positiva entre las variables, teniendo una 

significancia p <0.00. Además, otra investigación que refuerza nuestro resultado es el de Milla 

(2018), donde evidencia una relación positiva entre la felicidad y el compromiso 

organizacional, con un nivel de significancia de p= 0.00. Sin embargo, estos resultados son 

opuestos a los descritos por Lévano y Mamani (2021) quienes demuestran en su estudio la 

inexistente correlación significativa entre felicidad y compromiso organizacional, p>0.05. A 

pesar de ello, Seligman (2016) indica que las personas que experimentan mayores niveles de 

emociones positivas se comprometen más en sus actividades y que tienen un mayor sentido de 

propósito en la vida, tienden a ser las más felices y satisfechas con su existencia. Por ello, las 

emociones positivas como el compromiso desempeñan un papel fundamental en el bienestar 

del ser humano.  

El resultado de la relación entre felicidad y compromiso de afectivo en Operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre, se encontró un p=0.02, lo cual evidencia una 

correlación positiva entre estas variables. Este hallazgo coincide con lo expuesto por Figueroa 

(2023), donde evidenció presentar un valor p=0.02, con ello concluyen que la felicidad y el 

compromiso afectivo tiene  una relación directa significativa. Inclusive, el estudio elaborado 

por Cornejo et al. (2019) también concluyó que, si existe correlación entre el felicidad y 
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compromiso de afectivo, teniendo un valor p = 0.01. Sin embargo, estos resultados discrepan 

de lo presentado por Navarro (2020) pues en su estudio evidencia que no existe una correlación 

significativa entre felicidad y el compromiso afectivo, siendo p>0.05. No obstante, Fisher 

(2000) menciona que si un trabajador atraviesa la acumulación de experiencias placenteras 

momentáneas estas le generarían satisfacción laboral, pues se estaría evidenciando la teoría de 

los eventos afectivos. Por ello, el compromiso basado en la identificación personal con los 

objetivos y valores de la organización y el apego afectivo a la organización se consideraría parte 

de la felicidad en el trabajo.   

Se analizó la relación entre la felicidad y el compromiso normativo en Operarios de 

limpieza de una empresa de Pueblo Libre; donde se encontró como resultado un valor p= 0.553, 

evidenciando la falta de correlación entre estas variables. Este resultado se contrasta con lo 

referido por Lezama (2022), quien indica evidenciar un nivel de coeficiente Rho Spearman de 

0.133 p=0.261, demostrando la falta de correlación entre felicidad y compromiso normativo. 

Otro estudio que corrobora los resultados indicados es la presentada por Navarro (2019), donde 

muestra una significancia bilateral p=0.121, señalando así que no hay un efecto de la felicidad 

sobre el compromiso normativo. Al contrario, Milla (2018)  en su estudio evidencia que existe 

una relación entre la felicidad y el compromiso normativo con un p=0.00. En tanto, Hurtado 

(2017) sostiene que los trabajadores que presenten un compromiso normativo unifican sus 

propios objetivos con los de la organización. Aquí se observa una obligación moral de ser leal, 

a diferencia del compromiso afectivo que simplemente se expresa como un deseo de serlo. 

Además de ello, Margot (2007) refiere que la felicidad no puede existir en un contexto de 

dominio o exigencia. Para ser auténtica, la felicidad debe experimentarse en un estado de 

independencia y libertad, al igual que la libertad debe sentirse como felicidad y satisfacción. 
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Además, Caycho (2010) señala a la felicidad como un estado emocional que surge del resultado 

de la combinación de diversas condiciones que afectan al individuo. 

Sé realizó el análisis de la relación entre felicidad y compromiso de continuidad en 

Operarios de limpieza de una empresa de Pueblo Libre; donde se encontró como resultado un 

valor p= 0.174, demostrando que entre la variable felicidad y la dimensión compromiso de 

continuidad no existe una correlación significativa. Este hallazgo se avala con la investigación 

desarrollada por Figueroa (2023), el cual evidencia la falta de relación significativa entre la 

variable felicidad y la dimensión compromiso de continuidad, siendo p=0.713. Asimismo, 

Lopez y Velez (2021) también concluyen que no existe una correlación significativa p=0.308 

entre la variable felicidad y el compromiso de continuidad. Caso contrario pasa en el estudio de 

Cornejo et al. (2019) quienes comprueban una correlación significativa entre la felicidad y el 

compromiso de continuidad, teniendo un p < .001. Sin embargo, Lambert, Kim, Kelley y Hogan 

(2013) resaltan que el compromiso de continuidad es una dependencia organizacional donde el 

trabajador se siente atrapado con su organización debido a los altos costos percibidos si opta 

por dejarla, no alimentando el bienestar o placer de la persona. También, Meyer y Allen (1991) 

mencionan que una persona se puede ver forzado a mantener su vínculo con la organización si 

considera que los costos asociados con dejarla son significativos o si percibe que tiene limitadas 

opciones para conseguir otro trabajo. 

Los resultados entre el sexo y la felicidad en operarios de limpieza de una empresa de 

Pueblo Libre; se encontró que no existe diferencia significativa en la felicidad de hombres y 

mujeres, con un valor de p = 0.35. Este hallazgo se ven avalados por el estudio realizado de 

Lázaro (2019), quien evidencia que no existe diferencia significativa del nivel de felicidad entre 

trabajadores masculinos y femeninos de una empresa Retail; teniendo un valor de 0.56, p> .05. 
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No obstante, estos resultados son opuestos a los presentados por Mamani (2021), donde en su 

estudio evidencia que, si existe diferencias significativas en la felicidad de mujeres y hombres, 

siendo más relevantes para los hombres. Sin embargo, Alarcón (2001) afirma que tanto el 

género femenino y masculino son igualmente felices; sin embargo, entre la relación de la 

felicidad y sexo intervienen factores culturales; es decir, las personas pueden comportarse 

socialmente según su entorno sociocultural.   

Por último, también se analizó la felicidad según la edad en operarios de limpieza de 

una empresa de Pueblo Libre. Se clasificó la edad de acuerdo la teoría de Desarrollo psicosocial 

de Erick Erickson, centrándonos en la edad de joven adulto, el cual comprende de 18 a 30 años 

y adulto intermedio que va de 31 a 65 años (Monreal et al., 2001). En el análisis se encontró 

como un valor de p = 0.19, demostrando que no existe diferencia significativa en la felicidad 

de los jóvenes adultos y adultos intermedios. Estos resultados se ven respaldados por el estudio 

realizado de Dionisio y Román (2020), quienes mencionan que no existe diferencia significativa 

p = 0.507 entre la felicidad de sus trabajadores de una empresa Retail, según la edad, cuyo 

grupo oscila entre 18 a más de 52 años. Por otro lado, Durón, García, Collins y Márquez (2022) 

evidenciaron en su estudio que existe diferencias significativas en la felicidad de sus 

participantes por edad, siendo los de 26 a 36 años quienes presentan menor grado de felicidad 

en comparación al grupo de 18 a 26 años y el grupo de 37 a 80 años. Sin embargo, Alarcón 

(2001) sostiene que la influencia de la edad en la felicidad es mínima o nula, lo que cuestiona 

la idea comúnmente aceptada de que las personas de mayor edad tienen bajo grado de felicidad 

en comparación a los más jóvenes. En otras palabras, según el autor, la edad no tiene un impacto 

claro en la sensación de felicidad. 
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Para el presente estudio, se utilizaron las implicancias prácticas, teóricas y/o 

metodológicas. Desde una perspectiva teórica, se contribuyó a la literatura existente al 

identificar similitudes con estudios previos, enriqueciendo así la evidencia científica 

relacionada con las variables investigadas. Además, desde una perspectiva práctica, los 

hallazgos de este estudio ofrecen una visión más completa del entorno en el que los empleados 

de la empresa están trabajando. Basándose en los resultados, la empresa tiene la oportunidad de 

diseñar programas destinados a mejorar tanto la felicidad en sus trabajadores y el compromiso 

organizacional de ellos. Y desde una perspectiva metodológica, se aseguró que los instrumentos 

utilizados tuvieran una calidad psicométrica sólida, lo que facilitará su utilización por parte de 

investigadores posteriores que estén interesados en estudiar las variables mencionadas. 

4.2. Conclusiones 

El desarrollo de la presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la 

relación entre felicidad y compromiso organizacional en operarios de limpieza de una empresa 

de Pueblo Libre, pues de acuerdo al análisis tanto estadístico como en investigación previas y 

teóricas, se concluye que existe una correlación directamente proporcional entre felicidad y 

compromiso organizacional en operarios de limpieza de una empresa de Pueblo Libre; es decir, 

a mayor nivel de felicidad, mayor es el nivel de compromiso organizacional que experimentan 

los trabajadores. Se tuvo como objetivo específico identificar la relación entre felicidad y 

compromiso afectivo en operarios de limpieza de una empresa de Pueblo Libre. y de acuerdo 

al análisis, se concluye que existe una correlación positiva moderada entre felicidad y 

compromiso afectivo en dicha población; esto implica que, si una de estas variables 

experimenta un cambio en su nivel, la otra responderá en el mismo sentido. Respecto al objetivo 

específico de identificar la relación entre felicidad y compromiso normativo en operarios de 
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limpieza de una empresa de Pueblo Libre, se concluye que no existe una relación significativa 

entre la felicidad y el compromiso normativo en la muestra estudiada. Respecto al objetivo 

específico de identificar la relación entre felicidad y compromiso de continuidad en operarios 

de limpieza de una empresa de Pueblo Libre, se llega a la conclusión que no existe una relación 

significativa entre la felicidad y el compromiso normativo en operarios de limpieza de una 

empresa de Pueblo Libre; es decir, tanto el compromiso normativo como el compromiso de 

continuidad no influyen en la felicidad de la población estudiada. Por otro lado, se tuvo como 

objetivo específico comparar la felicidad según el sexo en operarios de limpieza de una empresa 

de Pueblo Libre, pues de acuerdo al análisis estadístico, estudios previos y análisis teórico, se 

llega a la conclusión que no existe diferencias significativas entre la felicidad de los operarios 

de limpieza femenino ni masculino. Respecto al objetivo específico de comparar la felicidad 

según la edad en operarios de limpieza de una empresa de Pueblo Libre, se concluye que no 

existe diferencias significativas entre las edades de jóvenes adultos y adultos intermedios; es 

decir la edad no influye en la felicidad de los operarios de limpieza de una empresa de Pueblo 

Libre.  
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ANEXOS 

ANEXO 1: Formulario: Consentimiento informado 
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ANEXO 2 Formulario: Datos sociodemográficos  
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ANEXO 3 Cuestionario: Escala de felicidad 
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ANEXO 4 Cuestionario: Compromiso Organizacional 
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ANEXO 5: Matriz de datos de las variables y dimensiones 
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