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RESUMEN 

Problema: ¿Qué relación existe entre la felicidad y el engagement en la Gerencia 

General de la Municipalidad Provincial de Huancayo?; Objetivo: Determinar la relación 

que existe entre la felicidad y el engagement laboral en la Gerencia General de la 

Municipalidad Provincial de Huancayo, Metodología: científico e hipotético deductivo; 

tipo aplicada, nivel correlacional, diseño no experimental transversal. Población; 350 

trabajadores, Muestra: 80 sujetos de estudio, no probabilística. Técnica: encuesta; 

instrumento: cuestionario. Técnicas de procesamiento: la estadística descriptiva y 

estadística inferencial, Conclusión: la felicidad laboral SI se relaciona significativamente 

con el engagement laboral en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial de 

Huancayo (sig. p.=0.000 < α=0.05) y esta se da a un nivel fuerte (rs=0.843).  

Palabras clave: felicidad, engagement 
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ABSTRACT 

Problem: What relationship exists between happiness and engagement in the 

General Management of the Provincial Municipality of Huancayo? Objective: To 

determine the relationship between happiness and work engagement in the General 

Management of the Provincial Municipality of Huancayo, Methodology: scientific and 

hypothetical deductive; applied type, correlational level, cross-sectional non-

experimental design. Population; 350 workers, Sample: 80 study subjects, non-

probabilistic. Technique: survey; instrument: questionnaire. Processing techniques: 

descriptive statistics and inferential statistics, Conclusion: happiness at work SI is 

significantly related to work engagement in the General Management of the Provincial 

Municipality of Huancayo (sig. p.=0.000 < α=0.05) and this occurs at a strong level 

(rs=0.843). 

Keywords: happiness, engagement 
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INTRODUCCIÓN 

El objetivo de esta investigación es explorar la posible relación entre la felicidad 

y el engagement de los trabajadores en el entorno laboral, debido a que el análisis de estos 

niveles se convierte en una herramienta importante en la gestión de personas en las 

organizaciones. La insatisfacción y la incomodidad en el ambiente laboral son comunes, 

y los trabajadores a menudo se sienten subvalorados. El enfoque de esta investigación es 

cuantitativo, de tipo aplicado, con un nivel correlacional y un diseño no experimental 

transversal y descriptivo correlacional. El estudio está dividido en los siguientes 

capítulos: 

El capítulo I describe el problema, los objetivos generales y específicos, la 

delimitación y la justificación de la investigación. 

El capítulo II presenta los antecedentes de estudio, las bases teóricas enfocadas en 

la variable y sus dimensiones, y el marco conceptual. 

El capítulo III formula las hipótesis de estudio y la operacionalización de 

variables. 

El capítulo IV describe el método, el tipo, el nivel y el diseño de la investigación, 

la población y muestra, la técnica e instrumento de investigación, la confiabilidad 

determinada y el procesamiento y análisis de datos que se realizará. 

El capítulo V presenta los resultados, expresados en tablas de frecuencia y 

gráficos, y la contrastación de hipótesis. 

Luego, se discuten los resultados encontrados, se concluye y se brindan 

recomendaciones. 



xvii 

 

Por último, se incluyen las referencias bibliográficas y anexos correspondientes.
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CAPITULO I: 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

Los constructos felicidad y engagement son motivos de sendas 

investigaciones a nivel mundial. En el Perú, las variables aludidas las 

investigaciones son escasas, especialmente en el ámbito laboral y en un contexto 

complejo y hostil, donde los trabajadores las personas juegan un rol importante en 

el quehacer de las organizaciones en general. 

Las causas de que la felicidad laboral (o en el trabajo) se vea afectada, es, 

en principal medida un mal manejo del estrés, tanto como de los trabajadores asi 

como de la organización, Como indica Gamero (2013, p. 23), las empresas deben 

de considerar estrategias para afrontar estas situaciones bajo el esquema de los 

recursos humanos. También, las causas en sí, inciden no solo en el trabajo, sino 

que se expande más allá, conforme como el trabajador (como ente principal) se 

vea afectado, siendo que la productividad, el compromiso, la identificación con la 

organización se ve a la larga, dañada, y con consecuencias muchas veces más 

graves. 

 
Figura 1. Aspectos generales de la felicidad laboral 
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Fuente: Gamero Maldonado, H. Y. (2013) 

La felicidad en términos generales, viene a ser el bienestar general y la 

experiencia de un individuo u empresa representando un bien común que contiene 

un valor clave para enfrentar circunstancias que provoca la pandemia. 

Siendo la organización un sistema vivo por cuanto trata con personas que 

luchan y obtienen experiencias para ser felices constantemente. Donde la clave es 

preguntarse cómo es el funcionamiento de una persona, como organización o 

sociedad. La felicidad funciona en una empresa de manera operativa, con actitud 

amigable, solidaria y respetuosa, con un clima laboral armonioso. 

Las investigaciones relacionadas con la felicidad laboral, aseguran que las 

personas se desempeñan de una mejor manera cuando realizan actividades que 

prefieren y que son buenas haciéndolo. Existe más satisfacción y sentido a la hora 

de realizar su trabajo. Edifican una mejor comunicación social entre su equipo de 

trabajo o colegas, algo que, según Harvard Business Review mejora positivamente 

la satisfacción laboral en un 50%. A su vez, Warwick, Daniel Sgroi quien dirigió 

un estudio sobre la felicidad y productividad demostró que:  los trabajadores que 

realizan las ventas son felices en un 37%. También, la Universidad de Columbia 

aseguró que las rotaciones de trabajadores con alto bienestar son del 13,9%, 

mientras que el resto con el 48,4%. 

Los síntomas que las organizaciones pueden percibir cuando se ve 

afectada la felicidad laboral, son variadas y distintas en relación a como el 

trabajador se sienta afectado. Muchas veces los dos principales componentes son, 

el compromiso y la satisfacción de este. La productividad y el trabajo se ven 

afectadas de forma directa en sí. En el estudio titulado Felicidad en el trabajo 
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(2018), por Pilar Ibañez, publicado en La Republica Colombia, se señala de forma 

muy puntual que: “La felicidad hoy es una prioridad para las personas y para las 

empresas, ya que las cifras y los indicadores muestran su necesidad” (s.p.) Por lo 

que, los síntomas que se pueden percibir hoy en día, son muchos mas graves de 

lo que se pueden pretender controlar. 

 
Figura 2. Modelo causal de la afectación de la felicidad y la identidad en la 

satisfacción 

Fuente: Gamero Maldonado, H. Y. (2013) 

En un escenario como el del COVID-19, cuando la gestión de personal se 

desenvuelve en un ambiente de incertidumbre, debemos lidiarla con creatividad, 

resiliencia y el estrés. Por ello la importancia que las organizaciones deben de 

adaptarse al entorno en un proceso de retroalimentación y homeostasis, para así 

renovarse. Si las organizaciones operativizan lo expresado, estarían 

proporcionando las herramientas para que los trabajadores alcancen la felicidad 

laboral. Por otro lado, La felicidad es el nuevo indicador de desempeño, debido a 

los trabajadores comprometidos y con la confianza de realizar un esfuerzo más 

para generar nuevos aportes en su ambiente laboral, aumentando su productividad 

y llegando a cumplir sus objetivos y metas. 
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Finalmente, las consecuencias que se pueden esperar cuando se ve 

afectada la felicidad laboral en las organizaciones municipales, como se establece 

en la problemática señalada, afecta de forma sistémica a estas. Es necesario que 

se tenga en cuenta y consideración que el trabajador que es infeliz en su trabajo, 

no se sentirá ni satisfecho ni comprometido. En un contexto en el que las 

organizaciones, en especial las estatales, se expresan en sus acciones, un 

trabajador que no está comprometido, con tendrá en cuenta como sus acciones 

afecten a esta. Por lo que es vital estudiar cómo evitar este pronóstico, por lo que 

esta investigación pretende estudiar cómo es que los trabajadores municipales ven 

afectada su felicidad laboral en relación con su grado de compromiso 

(engagement) para así, determinar posibles causas y soluciones en base a los datos 

a recabar y analizar. 

1.2. Delimitación del problema 

 De forma temporal, la investigación se delimito al año 2020. 

También, espacialmente, se delimito al ámbito jurisdiccional de la 

Municipalidad Provincial de Huancayo, específicamente a la Gerencia General. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre la felicidad y el engagement en la Gerencia 

General de la Municipalidad Provincial de Huancayo - 2020? 
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1.3.2. Problemas específicos 

1. ¿Cuál es la relación existente entre la felicidad laboral y el vigor que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo - 2020? 

2. ¿Cuál es la relación existente entre la felicidad laboral y la dedicación 

que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la 

Municipalidad Provincial de Huancayo - 2020? 

3. ¿Cuál es la relación existente entre la felicidad laboral y la absorción 

que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la 

Municipalidad Provincial de Huancayo - 2020? 

1.4. Justificación 

1.4.1. Social 

Esta investigación se justifica socialmente para expresar la 

situación de la felicidad que los trabajadores manifiestan en relación a su 

trabajo y la extensión hacia los ciudadanos; también con el engagement, 

como efecto que recae sobre la institución. 

1.4.2. Teórica 

Teóricamente, la investigación pretende llenar los vacíos teóricos 

sobre la felicidad laboral y el engagement, desde el enfoque aplicado a 

instituciones estatales, basándose en el desarrollo teórico contemplado en 

la investigación. 
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1.4.3. Metodológica 

Se justifico de forma metodológica, en el estudio correlacional de 

ambas variables, que permitirá un estudio posterior de la relación de las 

mismas y la importancia de establecer nuevas estrategias de aproximación 

bajo el nivel y diseño de investigación. 

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la felicidad y el engagement laboral 

en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial de Huancayo - 

2020. 

1.5.2. Objetivos específicos 

1. Identificar la relación existente entre la felicidad laboral y el vigor que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo - 2020. 

2. Identificar la relación existente entre la felicidad laboral y la 

dedicación que presentan los trabajadores en la Gerencia General de 

la Municipalidad Provincial de Huancayo - 2020. 

3. Identificar la relación existente entre la felicidad laboral y la absorción 

que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la 

Municipalidad Provincial de Huancayo - 2020. 
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CAPITULO II: 

MARCO TEORICO 

2.1. Antecedentes 

Internacional 

 - Sobre la variable felicidad laboral 

Marchán (2016) en la investigación “La Relación entre la Felicidad 

Laboral y la Responsabilidad Social Corporativa”. Propuso el objetivo de: 

“Entender la relación de la felicidad laboral y la responsabilidad social 

corporativa” (p. 16). Planteo una investigación de tipo correlacional; empleando 

encuestas como técnicas de investigacion. Llegando a la conclusión: “La felicidad 

laboral y la responsabilidad social corporativa es la clave para poder desarrollar 

en una persona la vinculación entre los colaboradores y la realidad social o 

ambiental que los rodea” (p. 54). 

Gómez y Muñoz (2016) en su investigación titulada “Felicidad en el 

Trabajo: Acercamiento a través de una propuesta de Entrevista Estructurada”. 

Que tuvo como objetivo: “Proponer un modelo de entrevista estructurada que 

permita identificar si las organizaciones promueven la felicidad de sus 

trabajadores” (p. 12). Planteo una investigación de tipo descriptivo; usando los 

instrumentos correspondientes a cuestionarios y entrevistas. Llegando a la 

conclusión: “Identificar la alta o baja promoción de la felicidad en los trabajadores 

a partir de la felicidad, servirá para facilitar aquellos resultados adquiridos a partir 

de las entrevistas, buscando un desarrollo que impulse programas de gestión de la 

felicidad” (p. 33). 
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Cruz, Ramírez y Sánchez (2015) en su investigación titulada “La 

Felicidad Organizacional, un nuevo reto de intervención en la Gestión Humana 

para aumentar la productividad y motivación laboral”. Que tuvo como objetivo 

“Generar un marco de actuación de la felicidad organizacional en el contexto 

empresarial colombiano, como base para aumentar la productividad y el bienestar 

laboral dentro de las organizaciones” (p. 4). Empleando técnicas e instrumentos 

como estudio de casos, análisis de datos e información bibliográfica. Llegando a 

la conclusión: “Mediante este trabajo se quiere evidenciar que aún existen muchas 

brechas en el factor humano, tantas veces solo se tiene en cuenta como un número 

más que suma a la productividad y se dejan a un lado o se desconoce” (p. 10). 

- Sobre la variable engagement 

Granados (2015) en su investigación titulada “Engagement laboral en la 

Dirección de Gestión de Talento Humano de la Contraloría General de la 

República”. Propuso el objetivo de: “Establecer el nivel de engagement en los 

funcionarios de la dirección de Gestión del Talento Humano en la entidad para 

determinar la implementación de acciones según los resultados de la 

investigación” (p. 23). Planteo una investigación de tipo descriptivo; aplicada en 

población y muestra de 63 sujetos de estudio; empleando técnicas e instrumentos 

como el cuestionario. Llegando a conclusión: “Los resultados obtenidos se han 

convertido en una herramienta que podrá ser utilizada para incrementar el nivel 

de engagement, transmitirlo a otros funcionarios, optimizando el trabajo en 

equipo, mejorando la salud psicosocial y contribuyendo al logro de los objetivos” 

(p. 61). 
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Raza (2017) en su investigación titulada “Relación entre el Engagement 

Laboral de los docentes del Área de Gestión de la UASB-E y la satisfacción de 

sus estudiantes”. Propuso el objetivo de: “Conocer si existe diferencia en la 

satisfacción de los estudiantes del Área Académica de Gestión durante el tercer 

trimestre del año lectivo 2016-2017” (p. 12). Se planteó la realización de una 

investigación de orientación explicativa, enfocada en un grupo de 26 participantes 

seleccionados como muestra, con el uso de técnicas de recolección de datos y 

entrevistas para recabar información. Finalmente, se arribó a la conclusión: 

“Profesores de avanzada edad y muchos años de labor docente, no reportan niveles 

de engagement, diferente lo es en profesores jóvenes o menos experimentados, 

por lo tanto, se debe buscar en otros elementos las razones para diferenciar niveles 

de engagement” (p. 58). 

Frías (2016) en su investigación titulada “Análisis del Engagement y su 

Relación con la Motivación de los colaboradores del Museo de Antropología de 

la Universidad Veracruzana”. Propuso el objetivo de: “Determinar la relación 

que tiene la motivación en los niveles de engagement que prevalecen en los 

colaboradores del Museo de Antropología de la Universidad Veracruzana” (p. 58). 

Realizada en una población y muestra de 52 participantes, se emplearon técnicas 

e instrumentos como la encuesta y el cuestionario para recopilar información y, 

como resultado, se llegó a la conclusión.: “En relación al engagement, es evidente 

que los niveles de compromiso que prevalecen en el Museo de Antropología de 

Xalapa son altos. Los colaboradores se muestran entusiastas y comprometidos con 

lo que hacen” (p. 114). 

Nacional 
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Lázaro (2019) en su investigación titulada “Felicidad y Engagement 

Laboral en Trabajadores de una Empresa del Rubro Financiero de Lima 

Metropolitana”. Propuso el objetivo de: “Determinar la relación que hay entre la 

felicidad y el engagement laboral en trabajadores de una empresa del rubro 

financiero de Lima Metropolitana” (p. 26). Se propuso una investigación con 

enfoque correlacional, la cual se aplicó en una población de 980 trabajadores y se 

seleccionó una muestra de 181 sujetos para el estudio. Se emplearon técnicas e 

instrumentos como la escala de la Felicidad y los cuestionarios UWES, con el 

objetivo de obtener información. Posteriormente, se llegó a la conclusión: “Los 

resultados muestran que la mayoría de trabajadores, el 51,4% son felices (feliz y 

altamente feliz), el 35,4% presentan engagement laboral promedio y los 

trabajadores que son altamente felices tienen una mayor frecuencia en el nivel alto 

de engagement” (p. 88). 

Espinoza (2019) en su investigación titulada “Felicidad y Engagement en 

Colaboradores de una empresa distribuidora de productos masivos de Chiclayo”. 

Propuso el objetivo de: “Estudiar la relación entre felicidad y engagement en 

colaboradores de una empresa distribuidora” (p.14). Se propuso llevar a cabo una 

investigación de tipo correlacional, dirigida a una población de 300 colaboradores 

y una muestra de 150 sujetos de estudio, utilizando herramientas como la 

observación y cuestionarios para recopilar información. Finalmente, llegó a la 

conclusión: “Predomina el nivel medio de felicidad con un 50%, mientras que en 

Engagement, se encuentra en el nivel bajo con un 14,7%; se encontró una relación 

entre felicidad y engagement con un valor de 0.200” (p. 29). 
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2.2. Bases teóricas o científicas 

2.2.1. Sobre la variable felicidad laboral 

De forma introductoria, la felicidad laboral es un elemento de uso 

cotidiano que opera dentro de un ámbito practico-teórico que ha podido 

tomarse en cuenta dentro del ámbito académico, sobre todo en el aspecto 

psicológico organizacional ya que se enfoca en la administración del 

personal y sobre todo a la gestión de los recursos humanos. Ante este punto 

de vista, la felicidad es definido por ser un cumulo de emociones positivas, 

de carencias negativas y satisfacciones en cualquier contexto (profesional 

y personal). 

La definición de la felicidad se extiende también a las 

organizaciones, precisamente en los trabajadores, por ello es que la 

felicidad laboral tiende a ser medible cuando existe un enfoque relacional. 

Los factores que se relacionan con la felicidad laboral pueden ser desde el 

percibimiento del salario, el horario fijo o flexible, el contrato laboral y 

sobre todo en las actividades donde el trabajador se desempeña, por decir 

los que se relacionan al ámbito directo que afecta al trabajador, pero en 

realidad va mucho más a un objeto subjetivo que representa un enfoque 

intrapersonal. Por esta razón, cuando el trabajador es más feliz, el 

compromiso fluye de manera positiva y por tal motivo afecta a todo el 

equipo de trabajo haciendo que la comunicación tienda a fluir, surjan más 

ideas y la productividad se eleve; así mismo, afecta diferentes 

componentes a un nivel muchas veces organizativo. 
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A pesar de que Seligman (2016) ha enfatizado recientemente en 

que el término bienestar es más apropiado que el de felicidad en el ámbito 

científico, la definición de bienestar es muy similar a la que se atribuía a 

la felicidad en el pasado. En realidad, se trata solamente de un cambio en 

la nomenclatura que se ajusta mejor al contexto actual de investigación. 

En primer lugar, Vidal y Linati (2015, p. 611), plantean que la 

felicidad tiene una importancia en diferentes aspectos personales y sociales 

de las personas y a través de sus investigaciones demuestran lo siguiente: 

“Se puede prever importantes indicadores y consecuencias al ser feliz, 

como un rendimiento y productividad laboral más elevados, un mayor 

autocontrol, relaciones interpersonales más sanas, un mejor estado de 

salud tanto físico como mental, y una vida más prolongada. De manera 

similar, es común que las personas renuncien a sus empleos debido a 

razones que les generan infelicidad, más que por la presencia de 

oportunidades externas en otros trabajos o ámbitos. 

En tal sentido, Chaiprasit y Santidhirakul (2011, p. 191) aseguran 

que la felicidad se produce cuando una persona responde positivamente y 

obtiene satisfacción de las tareas que realiza en su trabajo. Es decir, la 

felicidad en los equipos de trabajo permite tener una mejor productividad, 

pero no hay que confundir con la satisfacción laboral debido a que es un 

campo más amplio. 

Para Picheira (2013, s.p.) la felicidad en el sector público es 

trabajado por entes que se encargan de verificar la felicidad a través de 
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información para medir la felicidad, satisfacción y bienestar debido a que 

es un fenómeno global. 

Según Bradburn (1969, p. 245), la felicidad se refiere al predominio 

de los sentimientos positivos sobre los negativos. En el contexto laboral, 

esto implica experimentar emociones positivas relacionadas con el trabajo, 

lo que puede mejorar el rendimiento y ayudar a alcanzar objetivos dentro 

de la organización. La felicidad en el trabajo no solo se deriva del placer 

de trabajar, sino también del deseo de mejorar continuamente. En tal 

sentido, tanto la felicidad como infelicidad nacen de dos aspectos 

fundamentales: una de ellas es por el ambiente laboral y el otro recae en el 

proceso mental que tiene cada persona dentro de una empresa u 

organización. 

Delgado (1999, p. 6) expresa que la felicidad es una habilidad 

cognitiva basada en experiencias agradables que hacen que las situaciones 

sean agradables, así como en la percepción y la interpretación de los 

estímulos del entorno. 

En contraste, es importante no confundir la felicidad con la 

satisfacción, ya que la felicidad se basa en el equilibrio entre emociones 

positivas y negativas, mientras que la satisfacción es simplemente una 

sensación de bienestar al lograr un objetivo. Por lo tanto, en esta 

investigación, se reconoce que los factores externos del ambiente laboral 

tienen una gran influencia en el logro de una felicidad sostenida. 
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Según Argyle (2001, p. 66), la felicidad puede tener una gran 

influencia en el bienestar emocional de las personas, y puede ser resultado 

de diferentes logros personales, desde sensaciones de comodidad y 

tranquilidad hasta estados más complejos como el compromiso y la 

responsabilidad. 

La felicidad no puede ser únicamente definida por un estado 

emocional, sino que también requiere de un ambiente laboral positivo 

donde los empleados puedan experimentar una variedad de emociones y 

sentimientos. Además, es evidente que los trabajadores llegan a las 

organizaciones con metas y logros futuros ya establecidos, lo que les 

permite sentirse motivados para desempeñar sus tareas. Por lo tanto, un 

logro personal no es parte de la configuración de la felicidad en el trabajo, 

ya que se trata de una satisfacción futura fuera del ámbito laboral y no de 

una felicidad absoluta en el trabajo. 

Fernández (2015, p. 1) precisa que hay dos características 

principales que definen la felicidad laboral: 

• La acción individual, que se refiere a la dedicación de cada 

empleado en su trabajo. 

• El bienestar o la percepción de felicidad, que se refiere a la 

conformación de grupos laborales dentro de la organización. 

Es esencial no solo que cada empleado realice su labor de forma 

individual, sino que también se debe fomentar la formación de grupos 

laborales en la organización para fortalecer la cohesión y la armonía en el 
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entorno laboral. De esta manera, se puede crear un ambiente propicio en 

el que todos los trabajadores puedan convivir de manera positiva y evitar 

cualquier tipo de conflicto o desacuerdo. 

Es evidente que las empresas tienen la responsabilidad de proveer 

procesos, condiciones y normas favorables para que los trabajadores 

puedan desempeñar su trabajo de la mejor manera posible. Sin embargo, 

no podemos ignorar que cada persona debe tener una actitud positiva al 

realizar su trabajo. 

Estudios recientes han demostrado que algunos mitos relacionados 

con la felicidad en el trabajo han sido desmentidos. Por ejemplo, se ha 

descubierto que tener un salario alto no es la principal causa de felicidad 

laboral, sino que ocupa la quinta posición en el ranking. Los tres factores 

más valorados para sentirse felices en el trabajo son: tener un ambiente 

laboral agradable, contar con flexibilidad horaria para conciliar con la vida 

personal y tener un buen jefe. Estoy de acuerdo con estos resultados ya que 

recibir un buen salario no garantiza la felicidad laboral, y a menudo las 

personas disfrutan del trabajo que realizan, pero ya no se sienten motivadas 

para hacerlo en su organización actual debido a que sus expectativas no se 

han cumplido. 

Es innegable la importancia de contar con un entorno laboral 

favorable para sentir motivación hacia el trabajo. Incluso si uno disfruta de 

su trabajo, si el ambiente es negativo, puede resultar difícil ir a trabajar. 

Por eso, es fundamental que las empresas se interesen en conocer cómo se 

sienten sus empleados. Sin embargo, aunque la felicidad laboral es 
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relevante, no se debe perder de vista que el empleado también debe 

adquirir actitudes y habilidades que le permitan desarrollarse mejor en sus 

tareas, sin dejar de lado su capacidad emocional. 

Según Beytia y Calvo (2011, p. 3), la felicidad se define como un 

escalón en el que una persona común o un empleado evalúa su vida actual 

en su totalidad, creando una percepción positiva que incluye afectos 

placenteros. Por otro lado, Gamero (2013, p. 2) comparte esta postura al 

considerar que la felicidad se refiere al estado emocional del individuo 

cuando cree haber alcanzado una meta o un objetivo que supera sus propias 

expectativas, lo que genera satisfacción.  

Tal como se ha mencionado previamente, la felicidad en términos 

generales se refiere a un estado de contento. No obstante, en el ámbito 

laboral, este concepto se ve influenciado por tanto por emociones 

negativas como positivas. Es por ello que no se puede limitar la felicidad 

a una mera satisfacción, que implica la realización de un deseo o anhelo, 

ya que este término está condicionado tanto por factores internos como 

externos. 

Fredrickson y Branigan (2005, p. 22) adicionalmente afirman que 

existen factores que contribuyen a una mayor felicidad en los individuos, 

entre ellos: 

• Con una actividad laboral que le agrade al trabajador, es más 

creativo y se destaca por encima del resto. 

• Gozan de sociabilidad y energía. 
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Los trabajadores deben hacer uso de estos factores para poder 

desempeñarse en los cargos que exige la organización, lo que a su vez 

beneficiará a la empresa en gran medida. 

Cuadra y Florenzano (2003, p. 10) sostienen que la felicidad se 

trata de un estado de contento que surge a partir de un estímulo externo 

que tiene un impacto directo en las emociones de la persona. 

En contraposición a lo mencionado anteriormente, la felicidad se 

suele asociar con la satisfacción que proviene del entorno externo, en lugar 

de ser un estado interno como se mencionó anteriormente. Es decir, la 

satisfacción suele tener un impacto en la felicidad, generando emociones 

que tienen una duración más corta que la misma. 

Según Vera-Villarroel y Guerrero (2003, p. 9), la felicidad laboral 

está estrechamente relacionada con el optimismo y el estado de ánimo y 

salud de los empleados. Esta relación no solo afecta al empleado en sí 

mismo, sino que también tiene un efecto positivo en toda la organización, 

lo que garantiza un bienestar general que va más allá de las tareas laborales 

y puede contribuir a una salud próspera. 

2.2.2. Sobre las dimensiones de la felicidad laboral 

D1: Positividad 

Cuadra y Florenzano (2003, p. 22) argumentan que la positividad, 

tanto en el ámbito personal como en el entorno laboral, es un elemento 

fundamental para el bienestar subjetivo en el trabajo. 



35 

 

D2: Sentido 

Según lo expresado por Delgado (1999, p. 10), cuando el propósito 

de nuestro trabajo resuena con nuestro sentido personal y tiene sentido para 

nosotros, trabajamos con entrega, exigencia y voluntariedad. La 

construcción de un sentido para el trabajo puede impulsar a las personas a 

desempeñarse de manera más efectiva en sus funciones y 

responsabilidades. 

D3: Confiabilidad 

Almendra, Briones y Calfupán (2018, p. 56) afirman que la 

confiabilidad es un factor fundamental para el bienestar subjetivo en el 

trabajo, el cual se ve influenciado por las relaciones interpersonales. Las 

relaciones laborales se caracterizan por contar con un alto nivel de 

confianza entre los colegas, lo que conduce a una convivencia armoniosa 

y, por ende, a un aumento en la felicidad en el entorno laboral. 

D4: Desarrollo profesional y personal 

Según Argyle (2001, p. 56), los trabajadores que se sienten felices 

en su empleo son aquellos que perciben que la organización se preocupa 

por su crecimiento personal y profesional. La empresa debe implementar 

estrategias y prácticas que permitan el desarrollo de sus colaboradores en 

ambos aspectos, fomentando una ética y una competencia saludable. Es 

importante que la gestión de la felicidad en el capital humano de una 

empresa incluya la capacitación y el desarrollo de la felicidad como parte 

de sus objetivos, ya que esto contribuirá a crear un ambiente laboral más 

armonioso y amigable. 
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D5: Logro y reconocimiento 

Según Ayuso (2010, p. 78), es fundamental para sentirse feliz en el 

trabajo lograr objetivos y obtener buenos resultados. La realización de 

tareas y la consecución de metas y objetivos son evidencias concretas de 

logros en el trabajo. De esta manera, alcanzar metas y objetivos en una 

organización puede impulsar la competitividad y aumentar el deseo de los 

trabajadores de superarse a sí mismos. Este proceso puede mantener el 

nivel de felicidad de los empleados y ser recompensado mediante 

reconocimientos y promociones con un mejor salario. 

2.2.3. Sobre la variable engagement 

La primera conceptualización del término "engagement" fue 

propuesta por Kahn (1990, p. 24), quien lo definió como el uso que hacen 

los empleados de sus propios roles laborales, expresándose y empleando 

sus capacidades físicas, cognitivas, emocionales y mentales en el 

desempeño de sus tareas. 

             Es decir, el engagement rescata el mejor performance de la 

persona para que en su trabajo actúe con una mejor sensación, capacidad 

e ilusión para realizar sus labores ante cualquier circunstancia o problema 

que pueda surgir en el transcurso. 

García (2013, p. 34) define el engagement como el grado en que 

los empleados realizan un trabajo mejor de lo que se les exige para 

contribuir a la organización a la que pertenecen. La capacidad de un 
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trabajador para realizar un trabajo mejor que lo que se espera de él depende 

en gran medida de su felicidad y motivación. 

Si bien es cierto, para el hombre el trabajo es una herramienta 

importante ya que se desenvuelve en un oficio volviéndolo útil, no 

obstante, también genera cansancio en dos aspectos fundamentales: 

psicológico (mental) y físico. Ante ello, es necesario la existencia del 

engagement ya que genera una evolución en la manera en cómo desarrolla 

un trabajador, sus laborales.  

Salanova, et al (2000, p. 14) señalan que el compromiso debe ser 

considerado una prioridad en las organizaciones, ya que tiene un efecto 

significativo en los trabajadores y resulta beneficioso para el desempeño 

de sus funciones. Se afirma que un trabajador que experimenta una mayor 

energía y armonía en sus tareas puede aumentar la productividad y manejar 

de manera eficaz cualquier circunstancia, lo que lleva a las organizaciones 

a buscar formas de fomentar el compromiso entre sus trabajadores. 

Wilmar, et al (2002, p. 45) sugieren que el engagement se 

manifiesta en la organización a través de características como vigor, 

dedicación y absorción. Estas características a menudo se asocian con una 

conexión emocional y cognitiva duradera que va más allá de los efectos 

directos percibidos. 

La actitud y habilidad positiva son necesarias para que el trabajador 

pueda desempeñar sus tareas con eficacia y dinamismo, lo que puede llevar 

a la creación de objetivos y convicciones que fomenten un ambiente 

laboral contagioso y motivador. De esta manera, el autor concluye que la 
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mentalidad del trabajador es fundamental para generar un ambiente laboral 

productivo y positivo. 

Bakker, et al (2008, p. 2) y Mackay et al (2017, p. 15) definen el 

engagement como un estado mental positivo relacionado con el trabajo y 

el bienestar que se refleja en el vigor, dedicación y absorción del individuo 

en sus actividades laborales. 

Como se ha mencionado anteriormente, un estado mental positivo 

es un factor crucial en la realización de tareas, junto con un nivel adecuado 

de vigor y dedicación al abordar el engagement. 

En tanto, Salanova et al (2009, p. 23) expresan un acercamiento del 

engagement hacia la psicología denotando que el compromiso tiene una 

vinculación con el rendimiento que presenta el trabajador en su trabajo y 

funciones. Ante ello, el compromiso es una característica esencial para 

entender el engagement, siendo diferente al del bournut donde existen 

criterios diferentes de estados afectivos y emocionales en un individuo.  

A través de esta perspectiva, el engagement se define como un 

estado mental positivo que encuentra su razón de ser en la realización de 

un buen trabajo y en su dedicación. 

En su investigación, los autores utilizan el Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) para medir el nivel de engagement, el cual 

consta de tres elementos esenciales: el vigor, la dedicación y la absorción. 

El vigor se refiere a la capacidad de mantener altos niveles de energía y 

resistencia mental mientras se trabaja, incluso cuando se enfrentan 

dificultades. La dedicación se refiere a una fuerte implicación en el trabajo 
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y a la manifestación de sentimientos de significado, entusiasmo, 

inspiración, orgullo y desafío en relación con el trabajo. Por último, la 

absorción se produce cuando el individuo está completamente concentrado 

en su trabajo, el tiempo pasa rápidamente y tiene dificultades para 

desconectarse debido a la gran cantidad de disfrute y concentración que 

experimenta. 

Según Riera y sus colegas (2016, p. 4-5), el engagement contribuye 

a la consecución de los objetivos organizacionales y demuestra que esta 

variable es fundamental para lograr una gestión eficaz de la empresa. Por 

lo tanto, el nivel de engagement en una organización es extremadamente 

relevante. 

Mowday, et al (1979, p. 224-247) señalan que el compromiso 

laboral se enfoca en el componente identificatorio e involucramiento del 

trabajador con la organización, estableciendo un vínculo psicológico de 

permanencia y apego. Este enfoque teórico destaca tres características 

principales: involucramiento en la consecución de objetivos y metas, 

esfuerzo para cumplir con los logros de la organización y la intención de 

permanecer en ella. 

Gebauer y Lowman (2008, p. 73) definen el engagement como el 

deseo que tienen los empleados de dar lo mejor de sí mismos para 

contribuir al reconocimiento y al desarrollo exitoso de la empresa. 

El empleado puede obtener una satisfacción en su trabajo al realizar 

sus tareas con dedicación, tal como han mencionado los autores, por lo que 

es importante tener una mentalidad positiva. Sin embargo, no solo se trata 
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de satisfacer la necesidad laboral del individuo, sino también de obtener el 

reconocimiento de los directivos de la empresa u organización al demostrar 

un esfuerzo continuo y persistente. 

Según Bakker y Demerouti (2008, p. 203-210), los trabajadores 

con altos niveles de engagement poseen una mayor energía y autoeficacia, 

lo que les permite mostrar entusiasmo y realizar actividades más allá de su 

trabajo. 

Mantener el engagement en un entorno laboral puede aumentar 

significativamente la producción y motivar a los trabajadores a realizar 

actividades fuera del trabajo, lo que les proporciona una mayor capacidad 

para desenvolverse en su vida diaria y disfrutar de los beneficios que el 

engagement ofrece. En lugar de sentir fatiga, los empleados pueden 

experimentar una mayor motivación y una mayor dedicación a sus 

objetivos tanto personales como laborales, lo que puede ser beneficioso 

tanto para ellos como para la empresa en la que trabajan. 

Según Bakker (2011, p. 127), el engagement en el trabajo está 

asociado a emociones positivas que aumentan la capacidad de las personas 

para pensar y actuar de manera más amplia. Esto significa que los 

empleados comprometidos están en constante aprendizaje y adquisición de 

nuevas habilidades. Las emociones y sentimientos juegan un papel 

importante en el engagement, ya que son una fuente de inspiración y virtud 

que aumentan el entusiasmo en el ambiente laboral, creando nuevos 

objetivos y asumiendo roles con mayor confianza y habilidad. 
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Ulrich (1997, p. 46-56) manifiesta que cada vez es más crucial para 

las empresas contar con capital humano valioso, y en la actualidad es 

fundamental contar con trabajadores que posean habilidades y disposición 

para invertir en sus empleos desde un punto de vista psicológico. 

El autor destaca la importancia del capital humano en las empresas, 

ya que son los trabajadores quienes aportan el esfuerzo y la dedicación 

necesarios para el éxito de la organización.  

De otro modo, Armstrong (2009, p. 200) concibe que el 

compromiso laboral se experimenta cuando las personas están interesadas 

en las tareas que desempeñan, sienten entusiasmo por ellas y están 

dispuestas a dedicar un esfuerzo adicional.  

El autor resalta la importancia de tener un alto grado de entusiasmo 

en el trabajo, ya que esto puede motivar a los empleados a realizar un 

esfuerzo adicional para alcanzar nuevos objetivos. En relación con esto, 

Allen y Meyer (1990, p. 67) describen tres enfoques sobre el compromiso 

laboral, los cuales se refieren a: 

• El compromiso afectivo, el cual se refiere al vínculo emocional 

de los empleados con la organización. 

• El compromiso normativo, el cual se refiere al compromiso 

emocional del trabajador hacia la organización. 

• El compromiso de continuidad, el cual se refiere al 

compromiso racional hacia la organización basado en ciertos 

criterios establecidos. 
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2.2.4. Sobre las dimensiones del engagement 

D1: Vigor 

Según Pena y Extremera (2012, p. 13-18), el vigor se caracteriza 

por altos niveles de energía y resistencia mental durante el trabajo, así 

como la disposición a invertir más esfuerzo y perseverar en la actividad, 

incluso cuando se presentan dificultades o contratiempos. Esta capacidad 

única se relaciona con una mentalidad positiva y las ganas de trabajar, lo 

que impulsa a los colaboradores a ser emprendedores, sensatos y valientes 

en sus tareas, sin perder el ritmo a pesar de las circunstancias adversas que 

puedan surgir. 

Salanova y Schaufeli (2009, p. 20) expresan que el vigor laboral se 

caracteriza por una gran cantidad de energía y resistencia mental durante 

la jornada de trabajo, así como por el deseo de invertir esfuerzos en la tarea 

que se está llevando a cabo, incluso antes de que se presenten dificultades. 

Los autores destacan la importancia del vigor como un elemento clave para 

una mentalidad fuerte y autosostenible en el trabajo. 

D2: Dedicación 

Salanova y Schaufeli (2009, p. 23) explican que la dedicación en el 

trabajo se caracteriza por un fuerte compromiso que se manifiesta a través 

de sentimientos de significado, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío 

en la tarea, lo que la convierte en una dimensión fundamental del 

engagement. Esta dimensión se enfoca en la entrega y pasión por el trabajo, 
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y la búsqueda constante de hacer las cosas bien para mantener una 

autoestima positiva y una valoración de lo que se hace. 

D3: Absorción 

Salanova y Schaufeli (2009, p. 26) destacan que la absorción se da 

cuando una persona se encuentra completamente concentrada en su 

trabajo, el tiempo parece transcurrir rápidamente y le resulta complicado 

desconectarse de la tarea que está llevando a cabo. Además, señalan que 

interrumpir el ritmo frenético de la absorción puede disminuir el grado de 

disfrute que se experimenta en ese estado de concentración plena. 

2.3. Marco conceptual 

1. Felicidad laboral: La presencia de emociones positivas y la satisfacción en el 

trabajo implican una valoración subjetiva sobre la calidad de vida en la 

empresa y la forma en que las cosas funcionan allí (Vidal y Linati, 2015). 

2. Positividad: Se refiere a la visión optimista que se desarrolla bajo situaciones 

específicas.  

3. Sentido: Es el objetivo que se asigna a la forma de actuar o desempeñarse. 

4. Confiabilidad: Es el enfoque con el que se da un grado de confianza a ciertas 

situaciones o acciones. 

5. Desarrollo profesional y personal: Se denomina a la forma en que se ejerce la 

preparación profesional mediante la adquisición de conocimiento, y en lo 

personal en tanto exista una percepción de autorrealización. 

6. Logro y reconocimiento: Se refiere a los aspectos de logro que hacen que el 

desempeño mejore e incremente los niveles de felicidad. 
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7. Engagement: Se trata de un estado positivo y activo que guarda relación con 

el trabajo, y que se caracteriza por los sentimientos de vigor, dedicación y 

absorción en la tarea (Salanova et al, 2009). 

8. Vigor: El nivel de energía y resistencia mental durante el trabajo, junto con el 

deseo de invertir esfuerzos en la tarea a pesar de las dificultades, son aspectos 

clave que se relacionan con este estado activo y positivo en el ámbito laboral 

(Salanova et al, 2009). 

9. Dedicación: El trabajo es fundamental para las personas, ya que les brinda 

una oportunidad de mejorar y crecer en su campo laboral, generando un 

sentimiento de satisfacción y realización personal. Cuando el trabajo se 

percibe como algo inspirador, desafiante y significativo, se pueden 

experimentar emociones positivas y un mayor compromiso con la tarea 

(Bakkery Demerouti, 2008). 

10. Absorción: Cuando se está plenamente concentrado en las tareas laborales, se 

pueden experimentar momentos de plenitud y el tiempo parece transcurrir 

rápidamente (Fredrickson y Branigan, 2005). 
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CAPITULO III: 

HIPÓTESIS 

3.1. Hipótesis general 

La felicidad se relaciona significativamente con el engagement laboral   en la 

Gerencia General de la Municipalidad Provincial de Huancayo – 2020. 

3.2. Hipótesis especificas 

1. Existe una relación significativa entre la felicidad laboral y el vigor que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo - 2020. 

2. Existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la dedicación que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo - 2020. 

3. Existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la absorción que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo - 2020. 

3.3. Variables 

V1: FELICIDAD LABORAL  

Definición conceptual: Chaiprasit y Santidhirakul (2011, p. 191) explican que se 

refiere a la respuesta positiva de una persona hacia las actividades laborales que 

está realizando, implicando una sensación de satisfacción y felicidad. 
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Definición operacional: La felicidad laboral es el efecto que se produce en las 

personas a través de la realización y el desenvolvimiento de sus funciones en el 

entorno laboral. 

D1: Positividad 

D2: Sentido 

D3: Confiabilidad 

D4: Desarrollo profesional y personal 

D5: Logro y reconocimiento 

V2: ENGAGEMENT 

Definición conceptual: García (2013, p. 34) el término "engagement" se refiere al 

grado en que los trabajadores se esfuerzan por realizar un trabajo mejor de lo que 

se les pide, con el fin de contribuir al éxito de la organización a la que pertenecen. 

Definición operacional: El engagement es el grado en que los trabajadores se 

sienten comprometidos con su trabajo en la organización. 

D1: Vigor 

D2: Dedicación 

D3: Absorción 
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CAPITULO IV: 

METODOLOGIA 

4.1. Método de investigación 

- Método general 

Cortés e Iglesias (2004, p. 69) señalan que el método científico es el 

proceso que se utiliza en las ciencias para descubrir la verdad y es lo que diferencia 

a la ciencia de otros tipos de conocimiento. Por lo tanto, en esta investigación se 

empleó el método científico como enfoque general, siguiendo los pasos ordenados 

para establecer un estudio que permita demostrar la validez de la hipótesis 

planteada, de acuerdo con las directrices establecidas por los autores. 

- Método especifico 

Según lo mencionado por Munch y Ángeles (2011, p. 24), el método 

específico utilizado en la investigación fue el hipotético-deductivo, el cual se basa 

en la observación de un hecho o problema y la formulación provisional de una 

hipótesis para explicarlo. Luego, a través de procesos de deducción, se determinan 

las consecuencias de la hipótesis y se somete a verificación para ratificar o refutar 

el planteamiento inicial. En este sentido, la investigación se rigió por este método 

para abordar el problema y comprobar la validez de la hipótesis propuesta. 

4.2. Tipo de investigación 

De acuerdo con lo que señala Hinojosa (2017, p. 35), el tipo de 

investigación aplicado se enfoca en mejorar el conocimiento en sí mismo, en lugar 

de producir resultados o tecnologías que tengan un beneficio inmediato en la 
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sociedad en el futuro. Por lo tanto, en este estudio se utilizó el enfoque aplicado, 

ya que su finalidad principal fue mejorar el conocimiento en el área de interés. 

Además, se utilizó un diseño de investigación cuantitativo, que se basó en el uso 

de instrumentos de medición para identificar las características cuantificables del 

fenómeno descrito. El estudio también se clasifica como no experimental, debido 

a que no se manipuló a los sujetos de estudio, y transversal, porque se aplicó en 

un momento específico en el tiempo. 

4.3. Nivel de investigación 

Según Hinojosa (2017, p. 47), el nivel correlacional implica la 

identificación de las propiedades y características de un fenómeno que será 

analizado, lo que permite la evaluación y medición de las mismas mediante 

pruebas estadísticas basadas en sus dimensiones y componentes para determinar 

la relación entre ellas. Por lo tanto, el enfoque de la presente investigación se 

centrará en la descripción del fenómeno de la gestión del talento humano y su 

relación con la cultura organizacional desde una perspectiva fenomenológica, con 

el fin de establecer su nivel y describirlo en función de las condiciones 

encontradas. 

4.4. Diseño de investigación 

- La investigación propuesta se considera no experimental ya que no se 

busca manipular deliberadamente las variables de estudio y la muestra calculada. 

Según Hernández-Sampieri, Fernández y Baptista (2014, p. 75), la investigación 

no experimental se basa en la observación sin intervenir o interactuar con el 
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entorno observado. En este tipo de investigación, no se controlan las variables y, 

por lo tanto, los resultados obtenidos pueden ser superficiales. 

- De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018, p. 89), la 

presente investigación se ajusta al diseño transversal debido a que se recopilarán 

datos en un solo momento y en un período de tiempo específico, con el propósito 

de describir las variables en un grupo de casos o establecer los niveles o 

modalidades de las variables en un momento determinado. En este diseño, no se 

busca medir el cambio a lo largo del tiempo, sino más bien una instantánea del 

fenómeno en el momento de la recolección de datos. 

- En conclusión, el diseño de la presente investigación es descriptivo 

correlacional ya que se busca describir la relación existente entre las variables de 

estudio. Este tipo de diseño se enfoca en explorar cómo una o más variables 

afectan a una población, y analiza la incidencia de los distintos niveles o 

modalidades de dichas variables. Según lo mencionado por Hernández-Sampieri 

y su equipo (2014, p. 125), este enfoque descriptivo permite examinar cómo las 

variables influyen en una población. 

4.5. Población y muestra 

- Población 

La población de estudio correspondió a 350 trabajadores adscritos a la 

Municipalidad Provincial de Huancayo. En tanto Hernández et. al. (2014, p. 154) 

la definen como un grupo de personas que comparten características relacionadas 

y que se desenvuelven en circunstancias similares conforman un conjunto. 

- Muestra 
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La muestra de estudio correspondió al cálculo probabilístico en relación a 

la población. Hernández et. al. (2014, p. 175) plantean que la muestra corresponde 

a una porción que comparte las características de la población y es representativa 

de esta. 

𝑛 =
𝑍² ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍²(𝑝 ∗ 𝑞)
 

Dónde: 

Z= confiabilidad 

p= proporción esperada 

q= proporción limitada 

e= margen de error 

N= población. 

Aplicando: 

𝑛 =
1.96² ∗ 0.95 ∗ 0.05 ∗ 350

0.052(350 − 1) + 1.96²(0.95 ∗ 0.05)
= 80.4215 

Siendo así, según el cálculo realizado, la muestra de estudio correspondió 

a 80 trabajadores, de forma aleatoria.  

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

- Técnica 

La técnica de investigación aplicada en el presente estudio será la encuesta, 

que, según Muñoz (2011, p. 6) corresponde a la aplicación de un instrumento 

cuantificable que responde a características de estudio basadas en las variables y 

población investigada. 

- Instrumento 
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Se considero como instrumento al cuestionario, que, al respecto Muñoz 

(2003, p. 78) menciona que es una herramienta que consta de diversas preguntas, 

organizadas de manera sistemática y detallada, que se emplea en investigaciones 

o evaluaciones para recopilar información relevante y específica acerca de los 

hechos o aspectos que se desean conocer. 

4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

- Estadística descriptiva 

Los resultados serán representados mediante el empleo de tablas de 

frecuencia y gráficos referentes a los datos estadístico obtenidos. 

- Estadística inferencial  

Las pruebas de correlación se darán en base al coeficiente de Spearman, y 

el nivel de significancia, dándose los siguientes lineamientos: 

a) En base al nivel de significancia 

- H0 si: sig. p > 0.05 

- H1 si: sig. p < 0.05 

b) Nivel de correlación en base al coeficiente 
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- Validez 

Los instrumentos que se formularán serán validados por juicio de expertos, 

al respecto Hernández et. al. (2014, p. 163) definen que es la validación de los 

ítems se lleva a cabo a través de la evaluación independiente de un experto, quien 

se encarga de constatar la coherencia y claridad con la que los ítems han sido 

redactados. 

- Confiabilidad 

Se calculo la confiabilidad de los instrumentos formulados en base al alfa 

de Cronbach, a través de la prueba piloto (n=80) dándose los siguientes resultados: 

Tabla 1. 

Prueba de confiabilidad 

 Alfa de Cronbach N de elementos 

Para el primer cuestionario . 879 20 

Para el segundo cuestionario . 884 17 

 

Tabla 2. 

Baremo alfa de Cronbach 

Rangos Interpretación 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 
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0.01 a 0.20 Muy baja 

 

Determinándose una confiabilidad alta para los instrumentos formulados. 

4.8. Aspectos éticos de la investigación 

Con respecto a la ética profesional se tendrá en cuenta lo estipulado en los 

reglamentos correspondientes de la institución. Por lo tanto, el recojo de los datos 

se llevará a cabo respetando la reserva correspondiente y respetando los derechos 

de los autores citados y referenciados.  
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CAPITULO V: 

RESULTADOS 

5.1. Descripción de resultados 

- Resultados de la variable felicidad laboral 

Tabla 3. 

Tabla de frecuencia para la V1 

Felicidad laboral 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 4 5.00 

  Probablemente no 18 22.50 

  Indeciso 30 37.50 

  Probablemente si 23 28.75 

  Definitivamente si 5 6.25 

  Total 80 100 

 

Figura 3. 

Estadísticos descriptivos para la V1 

 

Interpretación: De los 80 sujetos de estudio, un 5% (4) expresa que 

definitivamente no se siente feliz en su trabajo; en tanto un 22.5% (18) expresa 

que probablemente no se sentirá feliz laboralmente; mientras que un 37.5% (30) 

expresa estar indeciso sobre si se siente feliz o no en su trabajo; en cambio un 
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28.75% (23) expresa que probablemente si se sentirá feliz laboralmente; 

finalmente un 6.25% (5) expresa que definitivamente si se siente feliz en su 

trabajo. 

- Resultados de la dimensión positividad 

Tabla 4. 

Tabla de frecuencia para la D1 

Positividad 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 5 6.25 

  Probablemente no 16 20.00 

  Indeciso 34 42.50 

  Probablemente si 21 26.25 

  Definitivamente si 4 5.00 

  Total 80 100 

 

Figura 4. 

Estadísticos descriptivos para la D1 

 

Interpretación: De los 80 sujetos de estudio, un 6.25% (5) manifiesta que 

definitivamente no sienten positividad en su trabajo; en tanto un 20% (16) expresa 

que probablemente no se sentirá feliz laboralmente; mientras que un 37.5% (30) 

expresa estar indeciso sobre si se siente feliz o no en s trabajo; en cambio un 

28.75% (23) expresa que probablemente si se sentirá feliz laboralmente; 
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finalmente un 6.25% (5) expresa que definitivamente si se siente feliz en su 

trabajo. 

- Resultados de la dimensión sentido 

Tabla 5. 

Tabla de frecuencia para la D2 

Sentido 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 5 6.25 

  Probablemente no 16 20.00 

  Indeciso 35 43.75 

  Probablemente si 20 25.00 

  Definitivamente si 4 5.00 

  Total 80 100 

 

Figura 5. 

Estadísticos descriptivos para la D2 

 

Interpretación: De los 80 sujetos de estudio, un 6.25% (5) identifica que 

definitivamente su trabajo no tiene sentido; en tanto un 20% (16) identifica que 

probablemente no hay sentido en el trabajo que realizan; mientras que un 43.75% 

(35) identifica sentirse indeciso sobre el sentido de su trabajo; en cambio un 25% 

(20) identifica que probablemente su trabajo si tiene un sentido; finalmente un 5% 

(4) identifica que definitivamente su trabajo si tiene un sentido. 
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- Resultados de la dimensión confiabilidad 

Tabla 6. 

Tabla de frecuencia para la D3 

Confiabilidad 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 4 5.00 

  Probablemente no 16 20.00 

  Indeciso 38 47.50 

  Probablemente si 21 26.25 

  Definitivamente si 1 1.25 

  Total 80 100 

 

Figura 6. 

Estadísticos descriptivos para la D3 

 

Interpretación: De los 80 sujetos de estudio, un 5% (4) señala que definitivamente 

no se siente en confianza con su trabajo; en tanto un 20% (16) señala que 

probablemente no lograría sentirse en plena confianza con su trabajo; mientras 

que un 47.50% (38) señala sentirse indeciso con la confianza que deposita en sus 

labores; en cambio un 26.25% (21) señala que probablemente si se siente en 

confianza con su trabajo; finalmente un 1.25% (1) señala que definitivamente si 

se siente en confianza con sus labores. 

- Resultados de la dimensión desarrollo profesional y personal 
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Tabla 7. 

Tabla de frecuencia para la D4 

Desarrollo profesional y personal 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 6 7.50 

  Probablemente no 17 21.25 

  Indeciso 35 43.75 

  Probablemente si 21 26.25 

  Definitivamente si 1 1.25 

  Total 80 100 

 

Figura 7. 

Estadísticos descriptivos para la D4 

 

Interpretación: De los 80 sujetos de estudio, un 7.50% (4) indica que 

definitivamente no perciben que su desarrollo profesional y personal se incentive 

en su trabajo; en tanto un 21.25% (17) indica que probablemente no pueda 

desarrollarse de forma profesional y personal en su trabajo actual; mientras que 

un 43.75% (35) indica que se perciben indecisos sobre la posibilidad de 

desarrollarse profesional y personalmente; en cambio un 26.25% (21) indica que 

probablemente si tenga oportunidad de ejercer este desarrollo; finalmente un 

1.25% (1) indica que definitivamente si tiene esas oportunidades. 

- Resultados de la dimensión logro y reconocimiento 
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Tabla 8. 

Tabla de frecuencia para la D5 

Logro y reconocimiento 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 2 2.50 

  Probablemente no 9 11.25 

  Indeciso 41 51.25 

  Probablemente si 27 33.75 

  Definitivamente si 1 1.25 

  Total 80 100 

 

Figura 8. 

Estadísticos descriptivos para la D5 

 

Interpretación: De los 80 sujetos de estudio, un 2.50% (2) identifica que 

definitivamente no existe logro y reconocimiento en su trabajo; en tanto un 

11.25% (9) identifica que probablemente no perciben logro y reconocimiento en 

su trabajo; mientras que un 51.25% (41) identifica sentirse indeciso sobre la 

posibilidad de obtener logro y reconocimiento en su trabajo; en cambio un 33.75% 

(27) identifica que probablemente si exista logro y reconocimiento en su trabajo; 

finalmente un 1.25% (1) identifica que definitivamente si existe oportunidad de 

tener logro y reconocimiento en su trabajo. 

- Resultados de la variable engagement laboral 
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Tabla 9. 

Tabla de frecuencia para la V2 

Engagement 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 2 2.50 

  Probablemente no 20 25.00 

  Indeciso 23 28.75 

  Probablemente si 25 31.25 

  Definitivamente si 10 12.50 

  Total 80 100 

 

Figura 9. 

Estadísticos descriptivos para la V2 

 

Interpretación: De los 80 sujetos sometidos a estudio, un 2.50% (2) indica que 

definitivamente no se sienten comprometidos con la institución; en tanto un 25% (20) 

indican que probablemente no se sienten comprometidos; en cambio un 28.72% (23) 

indican que se sienten indecisos sobre si están o no comprometidos con la institución; a 

diferencia de un 31.25% (25) que indica que probablemente si se considera 

comprometido; finalmente, un 12.50% (10) indica que definitivamente si  se sienten 

comprometidos. 

- Resultados de la dimensión vigor 
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Tabla 10. 

Tabla de frecuencia para la D1 

Vigor 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 1 1.25 

  Probablemente no 5 6.25 

  Indeciso 43 53.75 

  Probablemente si 30 37.50 

  Definitivamente si 1 1.25 

  Total 80 100 

 

Figura 10. 

Estadísticos descriptivos para la D1 

 

Interpretación: De los 80 sujetos sometidos a estudio, un 1.25% (1) señalan que 

definitivamente no se sienten vigorizados en su trabajo; en tanto un 6.25% (5) señala que 

probablemente no perciben sentirse vigorizados; en cambio 53.75% (43) señala que se 

sienten indecisos sobre la capacidad de vigorizarse en su trabajo; mientras 37.50% (30) 

señala que probablemente si perciben un entorno vigorizante; finalmente un 1.25% (1) 

señala que definitivamente si se siente vigorizados. 

- Resultados de la dimensión dedicación 

Tabla 11. 

Tabla de frecuencia para la D2 

Dedicación 
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    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 5 6.25 

  Probablemente no 27 33.75 

  Indeciso 24 30.00 

  Probablemente si 21 26.25 

  Definitivamente si 3 3.75 

  Total 80 100 

 

Figura 11. 

Estadísticos descriptivos para la D2 

 

Interpretación: De los 80 sujetos sometidos a estudio, un 6.25% (5) expresan que 

definitivamente no sienten que la dedicación en su trabajo sea efectiva; en tanto un 

33.75% (27) expresan que probablemente no sienten una necesidad de dedicación en su 

trabajo; en cambio 30% (24) expresan su indecisión acerca de la forma en que su 

dedicación en el trabajo se ve comprometido; mientras 26.25% (21) expresan que 

probablemente si se sienten dedicados en su trabajo; finalmente un 3.75% (3) expresan 

que definitivamente si percibe una dedicación alta en su trabajo. 

- Resultados de la dimensión absorción 

Tabla 12. 

Tabla de frecuencia para la D3 

Absorción 

    Frecuencia Porcentaje 

Válido Definitivamente no 16 20.00 
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  Probablemente no 20 25.00 

  Indeciso 23 28.75 

  Probablemente si 20 25.00 

  Definitivamente si 1 1.25 

  Total 80 100 

 

Figura 12. 

Estadísticos descriptivos para la D2 

 

Interpretación: De los 80 sujetos sometidos a estudio, un 20% (16) perciben que 

definitivamente no se sienten absorbidos por su trabajo y funciones; en tanto un 25% (20) 

perciben que probablemente no hay absorción en su trabajo; en cambio 28.75% (23) 

perciben sentirse indecisos con respecto a la absorción que sienten en su trabajo; mientras 

25% (20) perciben que probablemente si se sienten absorbidos por sus labores; finalmente 

un 1.25% (1) perciben que definitivamente si la absorción es alta. 

5.2. Contraste de hipótesis 

1. Contrastación de la hipótesis general 

- Planteamiento de hipótesis 

H0: La felicidad NO se relaciona significativamente con el engagement laboral   

en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial de Huancayo – 2020. 
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H1: La felicidad se relaciona significativamente con el engagement laboral   en la 

Gerencia General de la Municipalidad Provincial de Huancayo – 2020. 

- Calculo estadístico 

Tabla 13. 

Estadísticos de correlación para la hipótesis general 

Correlaciones 

 Felicidad 

laboral 

Engagement 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Felicidad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,843** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Engagement 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,843** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 

 

- Conclusión estadística 

Según el análisis realizado en base a los datos obtenidos, se concluye que si existe 

una relación significativa entre la felicidad laboral y el engagement laboral (sig. p 

= 0.000 < 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.843). 

2. Contrastación de la primera hipótesis especifica 

- Planteamiento de hipótesis 

H0: NO existe una relación significativa entre la felicidad laboral y el vigor que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial 

de Huancayo - 2020. 

H1: Existe una relación significativa entre la felicidad laboral y el vigor que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial 

de Huancayo - 2020. 
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- Calculo estadístico 

Tabla 14. 

Estadísticos de correlación para la primera hipótesis especifica 

Correlaciones 

 Felicidad laboral Vigor 

Rho de Spearman Felicidad 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,766** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 80 80 

Vigor Coeficiente de correlación ,766** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 80 80 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 

 

Según el análisis realizado en base a los datos obtenidos, se concluye que si existe 

una relación significativa entre la felicidad laboral y el vigor (sig. p = 0.001 < 

0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.766). 

3. Contrastación de la segunda hipótesis especifica 

- Planteamiento de hipótesis 

H0: NO existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la dedicación 

que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo - 2020. 

H1: Existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la dedicación que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial 

de Huancayo - 2020. 

- Calculo estadístico 

Tabla 15. 

Estadísticos de correlación para la segunda hipótesis especifica 

Correlaciones 

 Felicidad 

laboral 

Dedicación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,683** 
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Rho de 

Spearman 

Felicidad 

laboral 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 80 80 

Dedicación Coeficiente de correlación ,683** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 80 80 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 

 

Según el análisis realizado en base a los datos obtenidos, se concluye que si existe 

una relación significativa entre la felicidad laboral y la dedicación (sig. p = 0.002 

< 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.683). 

4. Contrastación de la tercera hipótesis especifica 

- Planteamiento de hipótesis 

H0: NO existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la absorción 

que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo - 2020. 

H1: Existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la absorción que 

presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial 

de Huancayo - 2020. 

- Calculo estadístico 

Tabla 16. 

Estadísticos de correlación para la tercera hipótesis especifica 

Correlaciones 

 Felicidad 

laboral 

Absorción 

Rho de 

Spearman 

Felicidad 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,772** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 80 80 

Absorción Coeficiente de correlación ,772** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 80 80 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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Según el análisis realizado en base a los datos obtenidos, se concluye que si existe 

una relación significativa entre la felicidad laboral y la absorción (sig. p = 0.001 

< 0.05) dada a un nivel positivo fuerte (rs=.772). 
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS 

Habiéndose dado la ejecución y aplicación de los instrumentos formulados, se 

procedió a su análisis e interpretación correspondiente, en base al objetivo de determinar 

la relación que existe entre la felicidad y el engagement laboral en la Gerencia General 

de la Municipalidad Provincial de Huancayo. 

Encontrándose limitaciones en el desarrollo de la recolección datos, propias de las 

restricciones sanitarias provocadas por el COVID-19, las cuales se ejecutaron en 

coordinación con la institución y personal correspondiente. 

Siendo así, se ejecuto una prueba piloto para la determinación del nivel de 

confiabilidad de los instrumentos planteados, siendo que después del análisis estadístico 

de los resultados obtenidos en esta, se determinó en base al valor del alfa de Cronbach 

obtenido, que ambos instrumentos tienen una confiabilidad alta (α1=.879 y α2=.884 

respectivamente), por lo que, se procedió a su aplicación en la muestra correspondiente. 

Por lo que, en base a los resultados descriptivos, se procedió al análisis, en primer 

lugar, para la primera variable felicidad laboral, de los 80 sujetos sometidos a estudio, 

un 37.50% (30) en su mayoría, expresa manifestarse indeciso sobre el nivel de felicidad 

que puede percibir en su trabajo, desde el enfoque personal y organizacional, peor en 

mayor medida, laboralmente, señalan que existen criterios que afectan a esta percepción, 

que nacen en la propia institución. 

En tanto los resultados para las dimensiones de estudio, para la primera dimensión 

positividad, un 42.50% (34) se manifiestan indecisos con la positividad que podrían 

percibir en su trabajo, esto afectando su capacidad laboral, y su concepción acerca del 

ambiente de trabajo. Para la segunda dimensión sentido, un 43.75% (35) se identifican 
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indecisos con su percepción acerca del sentido que tienen acerca de su trabajo y por qué 

lo realizan, afectando a la forma en que se sienten felices con este. Para la tercera 

dimensión confiabilidad, un 47.50% (38) señalan sentirse indecisos sobre la confiabilidad 

que sienten y perciben en la institución, basado en las condiciones en las que desarrollan 

sus labores y funciones, también en la interacción social y profesional entre los propios 

trabajadores, además de la coyuntura política por la cual se caracterizan este tipo de 

instituciones. Para la cuarta dimensión desarrollo profesional y personal, un 43.75% (35) 

indican su indecisión sobre la posibilidad de un desarrollo en el tiempo de sus capacidades 

profesionales y relaciones personales, lo cual afectaría la forma en que los trabajadores 

interactúen con la institución. Para la quinta dimensión logro y reconocimiento, un 

51.25% (41) se identifican indecisos sobre la posibilidad de la obtención de logros y 

reconocimiento por parte de la institución, que incide en la felicidad que podrían percibir 

y su satisfacción consecuente a esta. 

Para la segunda variable engagement laboral, un 31.25% (25) de los 80 sujetos de 

estudio en su mayoría, indican que probablemente si se sienten comprometidos con la 

institución y con su trabajo, por lo que esto se relaciona a las condiciones en las que 

desarrollan este y las acciones que la institución implementa y ejecuta para la mejora de 

esta característica. 

Sobre las dimensiones de estudio, para la primera dimensión vigor, 53.75% (43) 

señalan su indecisión sobre la capacidad de vigorizarse en su trabajo, afectada por la carga 

laboral y las funciones que realizan, acrecentada también por las propias labores 

realizadas en su entorno. Para la segunda dimensión dedicación, un 33.75% (37) expresan 

que probablemente no sienten una necesidad de dedicación a su trabajo, que tiene un 

efecto en el desempeño y productividad que se da en la institución. Para la tercera 
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dimensión absorción, un 28.75% (23) se perciben indecisos, sobre el nivel de absorción 

que podrían expresar en sus labores y el entorno laboral en el que se desarrollan, todo esto 

afectando su forma de desenvolvimiento. 

Es así que, em base a todo el análisis anterior, se procedió a la contrastación de 

las hipótesis planteadas, por lo que, para la hipótesis general, sobre si la felicidad se 

relaciona significativamente con el engagement laboral. Para lo cual, según los valores 

hallados en la prueba de correlación, esta relación si es significativa (sig. p = 0.000 < 

0.05) se da a un nivel positivo fuerte (rs=.843). Al respecto, Marchán (2016) sostiene que 

la felicidad laboral es clave para poder establecer un nivel de comodidad y placer en un 

ambiente y en los trabajadores, para que estos puedan desarrollarse de forma productiva, 

por lo que, en los resultados hallados, es claro que, siempre que se de un ambiente en que 

la felicidad de los trabajadores reine, estos podrán persistir en su desempeño. Además, 

Granados (2015) se enfoca en que, el que un trabajador se sienta comprometido con su 

organización, optimizara el trabajo, afectando el entorno y ambiente, por lo que, en 

sintonía con lo anterior, es correcto decir que, un trabajador que se sienta feliz, también 

se sentirá comprometido con su trabajo y representara a la institución. 

Asimismo, para la primera hipótesis específico, que consistió en demostrar si 

existe una relación significativa entre la felicidad laboral y el vigor que presentan los 

trabajadores. Para lo cual, según los valores hallados en la prueba de correlación, esta 

relación si es significativa (sig. p = 0.001 < 0.05) se da a un nivel positivo fuerte (rs=.766). 

En ese sentido, Gómez y Muñoz (2016) plantea de forma acertada que, un trabajador 

feliz, lograra mejores resultados, tanto así que, esto afectara a los niveles en que este se 

sienta preparado para afrontar sus labores. También, Raza (2017) expresa sobre el vigor, 

que este se vera afectado en el tiempo, convirtiendo al trabajador en una máquina, que 
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automatiza el trabajo sin pensar en el valor que puede tener, por lo que los resultados 

expresan que, siempre que los trabajadores se perciban felices, su vigor se verá reforzado 

y mejorado. 

Para la segunda hipótesis específico, que consistió en demostrar si existe una 

relación significativa entre la felicidad laboral y la dedicación que presentan los 

trabajadores. Para lo cual, según los valores hallados en la prueba de correlación, esta 

relación si es significativa (sig. p = 0.002 < 0.05) se da a un nivel positivo medio 

(rs=.683). Lázaro (2019) enfoca que, la felicidad será correspondiente al entorno social 

de los propios trabajadores, así mismo, la dedicación que se profesa en el entorno laboral, 

estará relacionada a la forma en que la institución logre inculcar políticas y acciones de 

mejora personal en los trabajadores. 

Finalmente, para la tercera hipótesis específico, que consistió en demostrar si 

existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la absorción que presentan los 

trabajadores. Para lo cual, según los valores hallados en la prueba de correlación, esta 

relación si es significativa (sig. p = 0.001 < 0.05) se da a un nivel positivo fuerte (rs=.772). 

En este punto, Espinoza (2019) ahonda más en que, un trabajador que se siente absorbido 

por su trabajo, será incapaz de ser feliz en este, y relacionara la carga laboral con molestia, 

lo que afectara a su desempeño, por lo que, será cuestión de que, se pueda establecer 

medidas que logren controlar o por lo menos disminuir los niveles de absorción y así no 

afectar las labores. 
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CONCLUSIONES 

1. En base al objetivo general establecido, contrastado mediante la prueba de correlación, 

se concluye que la felicidad laboral SI se relaciona significativamente con el 

engagement laboral en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial de 

Huancayo (sig. p.=0.000 < α=0.05) y esta se da a un nivel fuerte (rs=0.843). Por lo 

que, los trabajadores que se sientan felices en sus labores, estarán comprometidos con 

la organización, y esto será beneficioso en el trabajo y los resultados esperados. 

2. Para el primer objetivo específico, contrastado mediante la prueba de hipótesis, se 

concluye que SI existe una relación significativa entre la felicidad laboral y el vigor 

que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial 

de Huancayo, (sig. p.=0.001 < α=0.05) y esta se da a un nivel fuerte (rs=0.766). Siendo 

así que, los trabajadores que se consideren y sientan felices en sus labores, se sentirán 

vigorizados en la ejecución y consecución de actividades. 

3. Para el segundo objetivo específico, contrastado mediante la prueba de hipótesis, se 

concluye que SI existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la 

dedicación que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo, (sig. p.=0.002 < α=0.05) y esta se da a un nivel medio 

(rs=0.683). Por lo que, los trabajadores felices tendrán mejores niveles de dedicación 

en su trabajo. 

4. Para el tercer objetivo específico, contrastado mediante la prueba de hipótesis, se 

concluye que SI existe una relación significativa entre la felicidad laboral y la 

absorción que presentan los trabajadores en la Gerencia General de la Municipalidad 

Provincial de Huancayo, (sig. p.=0.001 < α=0.05) y esta se da a un nivel fuerte 



73 

 

(rs=0.772). Siendo así, los trabajadores que se consideren felices en su trabajo, no 

serán absorbidos por este y decaer en su desempeño. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la institución que mantenga e incentiva los niveles de felicidad que 

presentan los trabajadores a través de la realización de talleres o reuniones 

motivacionales para así mejorar también la forma en que los mismos se manifiesten 

comprometidos (engaged), y así mismo, establecer medidas a futuro que mantengan 

esta percepción y mejorar los componentes de desenvolvimiento, desempeño y 

rendimiento en el trabajo. 

2. Se recomienda establecer medidas para mejorar los factores de vigor de los 

trabajadores a futuro, estableciendo componentes y caracteres que mantengan un 

entusiasmo en los mismos y así afectar e influir de manera positiva y beneficiosa en el 

trabajo. 

3. Se recomienda analizar los componentes que afecten la forma en que se da la 

dedicación en base a las funciones y actividades realizadas por los trabajadores, para 

mediar en el nivel de implicación con la que desarrollan su trabajo, y orientarlo al 

aspecto de inspiración y orgullo de pertenencia a la institución. 

4. Se recomienda a la institución a mejorar las condiciones objetivas y subjetivas por las 

cuales el trabajador pueda sentir una absorción de su trabajo, es decir, mejorar las 

condiciones en las cuales estos puedan mantenerse concentrados y atentos en su 

entorno, pero sin llegar a desarrollar características de estrés u otros que afecten su 

desarrollo. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Felicidad y engagement laboral en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial de Huancayo - 2020. 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION 

V1: FELICIDAD LABORAL 

D1: Positividad 

Gratitud 

Satisfacción 

Esperanza 

Escala ordinal de Likert 

1: Definitivamente no 

2: Probablemente no 

3: Indeciso 

4: Probablemente si 

5: Definitivamente si 

D2: Sentido 

Pertenencia 

Sentido compartido 

Voluntariedad 

D3: Confiabilidad 

Respeto 

Interés por los demás 

Diálogo 

Horizontalidad relacional 

D4: Desarrollo profesional y personal 

Crecimiento personal 

Relaciones interpersonales 

Capacitación 

D5: Logro y reconocimiento 
Logro 

Reconocimiento 

V2: ENGAGEMENT 

D1: Vigor 

Energía 

Vigor 

Ganas 

Continuidad 

Persistente 

Adecuación 

D2: Dedicación 

Propósito 

Entusiasmo 

Inspiración 

Orgullo 

Reto 

D3: Absorción 

Tiempo 

Absorción 

Conexión 
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Anexo 3. Matriz de operacionalización del instrumento 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 

V1: FELICIDAD LABORAL 

D1: Positividad Gratitud 
Satisfacción 

Esperanza 

Items 1 -4 

Escala ordinal de Likert 

1: Definitivamente no 
2: Probablemente no 

3: Indeciso 

4: Probablemente si 
5: Definitivamente si 

D2: Sentido Pertenencia 

Sentido compartido 

Voluntariedad 

Items 5 -8 

D3: Confiabilidad Respeto 

Interés por los demás 
Diálogo 

Horizontalidad relacional 

Items 9 -12 

D4: Desarrollo profesional y personal Crecimiento personal 
Relaciones interpersonales 

Capacitación 

Items 13 -16 

D5: Logro y reconocimiento Logro 

Reconocimiento 

Items 17 - 20 

V2: ENGAGEMENT 

D1: Vigor Energía 

Vigor 

Ganas 
Continuidad 

Persistente 

Adecuación 

Items 21 -26 

D2: Dedicación Propósito 
Entusiasmo 

Inspiración 

Orgullo 
Reto 

Items 27 -32 

D3: Absorción Tiempo 

Absorción 
Conexión 

Items 33 -37 
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Anexo 4. Instrumento de investigación 
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Anexo 5. Consentimiento informado 
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