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Capitulo 15

Clima laboral, compromiso organizacional y
felicidad laboral en los trabajadores en el Sector
Pesquero Chimbotano en el Peru

Deivis Lucia Lujan Terrones, José Piero Valdivieso Diaz, Miguel Angel Canchari Preciado,
Jhanina Nickole Torres Sanes, William Arnold Carrién Adan, Deyssy Melyssa Alatrista
Linan

Resumen

Este capitulo examina la relacion entre el clima laboral, el compromiso organizacional
y la felicidad laboral en empleados administrativos del Sector Pesquero Chimbotano.
El estudio se enmarca en un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, con un disefo
transversal y no experimental. Su proposito principal es analizar como estas variables
interactuan y se influyen mutuamente en el contexto laboral del sector pesquero. Para
la recoleccion de datos, se aplicaron tres cuestionarios validados a una muestra de 52
trabajadores. Estos instrumentos midieron las variables de clima laboral, compromiso
organizacional y felicidad laboral, recopilando informacién sobre la percepcion de los
empleados respecto a su entorno laboral, su nivel de compromiso con la organizacion
y su sensacion de bienestar dentro y fuera del trabajo. El capitulo proporciona una
revision detallada del marco tedrico que sustenta las variables estudiadas, destacando
su relevancia en el ambito de la administracion y la psicologia organizacional. Ademas,
se describe la metodologia empleada, incluyendo el proceso de seleccion de la muestra,
la aplicacion de los instrumentos y el analisis de los datos. Este trabajo busca contribuir
al entendimiento de como el clima laboral y el compromiso organizacional influyen en la
felicidad laboral, ofreciendo una perspectiva aplicada al sector pesquero de Chimbote.
Los contenidos del capitulo estan dirigidos a académicos, profesionales y personas
interesadas en la gestion del talento humano y el bienestar laboral.
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Introduccion

El clima laboral es definido por muchos factores como lo son las relaciones entre
colegas, el modo en que se lidera dentro de un grupo o la empresa, las politicas
empresariales que se tienen y como se aplican a los colaboradores y también
las condiciones fisicas del lugar en el que se labora. Este entorno suele afectar
la satisfaccidn de cliente y sobre todo del trabajador que es el que se encuentra
laborando por largos periodos de tiempo, la motivacién que se de en su entorno
para asi cumplir sus labores, el nivel de estrés y el sentido de pertenencia que
tienen los trabajadores en la compaiiia. Un ambiente saludable y favorable dentro
de la empresa se distingue por la manera en la que colaboran, se comunican de
manera afectiva, el respeto debe ser por igual por parte de todos los colaboradores,
asi como también el apoyo que se brindan unos a otros.

Una encuesta realizada por Aptitus que fue informada por Diario Gestién
(2018), revela que un 86% de los peruanos estaria dispuesto a dejar su trabajo si
el ambiente laboral no es propicio para ellos, un 81% cree que este clima negativo
impactaria a su desempefio laboral. Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus, destaca
que es importante atender a las necesidades generacionales de los empleados,
destacando que los millennials valoran especialmente el equilibrio entre la vida, el
trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional que se les presenta. Ademds,
el 70% de los individuos sienten que sus opiniones si se consideran en el trabajo,
pero tan solo el 64% siente que es valorado por su jefe. Respecto al trabajo remoto,
el 78% opina que esta mejora su productividad y beneficia a la empresa.

Hewitt (2017) describe el compromiso que tienen los colaboradores a
la empresa como unién emocional, cognitiva y motivacional, que establecen
empleado-empleador dentro de la organizacién. En su informe de investigacién
que lleva por titulo “Las tendencias Globales de Empleado”, destacamos el
compromiso de los individuos en Latinoamérica. En México, disminuy6 un 4%,
mientras que en Brasil se experimentd una mejora significativa al aumentar
del 69% al 77%. Colombia no se queda atrds registrindose 6 puntos en aumento,
llegando a un 84%. Argentina mostrd un incremento de 4 puntos alcanzando un
60%, y Puerto Rico también alcanzé un 79%. En contraste, Venezuela sufrié la
mayor caida con una disminucién de 11 puntos, alcanzando un 69% y Costa Rica
también cayé 6 puntos llegando al 71%.

Elinforme que lleva por titulo State of the Global Workplace de Gallup indica
que apenas un pequeiio porcentaje de trabajadores que corresponde apenas el 15%
a nivel mundial estin profunda y totalmente comprometidos con su empleador,
donde se evidencia claramente una generalizada indiferencia o insatisfaccién
laboral. Segtn el nivel de responsabilidad que tienen los empleados hacia la
organizacidn se dividen en tres clases: los “trabajadores comprometidos” son el
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15% de la fuerza laboral, estos destacan por su lealtad y conexién emocional con
la organizacién, son también proactivos y con gran potencial de liderazgo, su
permanencia dentro de la empresa es mds larga de lo normal con cualquier otro
individuo. Los “no comprometidos” son el 67% de la fuerza laboral, aunque tienden
a ser individuos insatisfechos, suelen mostrar discrepancias con el liderazgo y los
objetivos de la empresa, su falta responsabilidad puede ir mejorando si tienen
una comunicacién efectiva y la motivacién adecuada y por ultimo tenemos a los
“trabajadores desconectados” que son el 15% de la fuerza laboral, estos individuos
muestran un descontento claro y su actitud tiende a ser negativa la cual puede
deteriorar el ambiente laboral, son vocalmente insatisfechos con la empresa
(Adecco Institute, 2023).

De acuerdo con el altimo reporte del World Happiness Report, University of
Oxford (2024), Finlandia mantiene su puesto como el pais mis feliz a nivel mundial
por séptimo afio consecutivo, liderando el ranking por encima de naciones como
Dinamarca, Suiza, Islandia y Paises Bajos. Estos paises destacan por su enfoque
en el bienestar de sus ciudadanos, politicas sociales efectivas y altos estindares
de vida. Esta consistencia en la felicidad finlandesa se atribuye a factores como
su sistema educativo, el acceso a los servicios basicos de salud, la igualdad de
género y bienestar laboral. Por otro lado, Perd se encuentra en el niimero 68 en la
lista, mostrando un descenso con respecto al afo anterior, este descenso se debe a
varios factores, incluyendo desafios socioecondmicos, desigualdades en el acceso
a servicios basicos, y la percepcién de seguridad y estabilidad.

Huancayo ostenta el titulo de la ciudad mas feliz del Perd gracias a una
sinergia de elementos, entre ellos su fascinante pasado, su dindmica cultura, los
encantos turisticos que ofrece y su exquisita gastronomia, pero sobre todo, por la
destacada autoestima y la alegria contagiosa que caracterizan a sus habitantes,
es apreciada como “La ciudad mas feliz del Perd”, de acuerdo con el investigador
social Jorge Yamamoto, quien recalcé que los huancainos tienen una autoestima
muy por encima de la media nacional, tal como lo publicé el Diario Oficial El
Peruano (2023). Por otro lado, la Prosperidad o Bienestar Propio se describe como
el curso personal de apreciacién ante la vida en términos cognitivos y emocionales.
Proviene del dmbito de la psicologia positiva y se emplea para fomentar las
alteraciones auténticas en las personas, buscando asi efectos beneficiosos en su
vida (Pérez y Galdds, 2019).

Segun el informe que realiz6 el Instituto de Opinién Publica (IOP) nos dice
que, en honor al Dia Internacional de la Alegria, Bienestar y la Felicidad, donde
el bienestar subjetivo es examinado de los peruanos. Se utilizan cinco variables
para evaluar el bienestar: felicidad, salud, libertad, satisfaccién con la vida y
satisfaccién con la situacién econdémica. Destaca que el 35.4% de los encuestados se
considera “Muy feliz” y el 45.4% “Bastante feliz”, con un descenso en la proporcién
de aquellos que se consideran “Poco feliz” en comparacién con 22 afios atrds.
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Ademas, resalta el crecimiento en el grado de libertad percibido y la satisfaccién
con la situacién econémica del hogar como factores asociados con un mayor nivel
de felicidad (2019).

Canchari et al. (2023), subraya que Chimbote es un centro pesquero clave en
Perti y un pilar de la economia regional, debido a su dependencia de la actividad
pesqueray sus industrias conexas. En dicha coyuntura actual, es crucial entender
la relacién entre felicidad laboral, compromiso organizacional y clima laboral. Un
clima favorable, caracterizado por comunicacién abierta, apoyo de los superiores
y justicia organizacional, puede aumentar significativamente el compromiso
de los empleados, y esto genera mayor satisfaccién y sentido de pertenencia. La
felicidad en el trabajo o también dicha como la felicidad laboral, entendida como
la satisfaccién y bienestar dentro de una organizacién, también desempefa un
papel central. Los empleados que perciben altos niveles de felicidad tienden a estar
mds comprometidos y a demostrar un mejor desempefio. Promover esta felicidad
contribuye a la retencién de talento y al desarrollo de una cultura organizacional
positiva, esencial para la estabilidad y crecimiento de la industria pesquera de
Chimbote.

Con lo mencionado anteriormente, se formula la siguiente problemdtica
¢Cudl es la relacién de la felicidad laboral, compromiso organizacional y clima
laboral en los colaboradores en el sector pesquero de la ciudad?

La relevancia social de este proyecto de investigacién se desarrolla con el fin
de dar a conocer si impacta de manera positiva o negativa la felicidad laboral en el
climay el compromiso con la organizacién, de modo que si la felicidad es buena o
malo se pueda buscar soluciones para las organizaciones y esto ayude a la mejora
de relaciones entre los colaboradores para que rindan de manera positiva y activa
en beneficio de la empresa.

Justificando tedricamente, se tuvo en cuenta a varios autores con diferentes
puntos de vista en articulos y revistas cientificas para poder definir nuestras
variables y las dimensiones dentro de ellas, asimismo consideramos antecedentes
internacionales, nacionales y locales que tuviesen relacién con nuestro tema de
investigacién, nuestra investigacién se utilizard como base o pilar para futuras
investigaciones que busquen unainfluencia en la felicidad laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores mediante el clima laboral. O como dice Bernal
(2010), lajustificacién tedrica busca generar deliberacién y discusiones académico
sobre el conocimiento que se expondrd, como también en la contrastacién de
resultados.

Finalmente, la justificacién practica radica en mejorar el clima laboral en
las empresas del sector pesquero, lo cual contribuird a la felicidad del trabajador
y aumentard su compromiso con la empresa, satisfaciendo asi las necesidades de
la organizacién.
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Por lo expuesto anteriormente se plantea el Objetivo General, el cual es
Determinar la relacién entre el clima laboral, compromiso organizacional y
felicidad laboral en los empleados del sector pesquero.

A continuacién desglosamos los Objetivos Especificos los cuales son; Medir
el nivel de la clima laboral en los empleados del sector pesquero; Medir el nivel del
compromiso organizacional de los empleados del sector pesquero; Medir el nivel
de felicidad laboral de los empleados del sector pesquero; Determinar la relacién
delavariable felicidad laboral con las dimensiones de compromiso organizacional,
Determinar larelacién delavariable felicidad laboral con las dimensiones de clima
laboral; Determinar la relacién de la variable compromiso organizacional con las
variables de felicidad laboral; Determinar la relacién de la variable compromiso
organizacional con las variables de clima laboral; Determinar la relacién de
la variable clima laboral con las dimensiones de felicidad laboral y Determinar
la relacién de la variable clima laboral con las dimensiones de compromiso
organizacional.

A medida que la industria se enfrenta a desafios que son cambiantes y
demandas competitivas, la calidad del ambiente dentro del trabajo se vuelve
fundamental para el bienestar y que los empleados sean mas productivos y
comprometidos.

Segtin Ortega y Zamudio (2021), aseguran que el ambito en el trabajo y el
compromiso dentro de una organizacién son de suma importancia dentro de la
empresa, debido a que tiene como principal activo a lo que es el recurso humano,
el colaborador se le considera dentro de una empresa como el impulsor principal
de ventajas competitivas.

La dindmica laboral estd marcada por la presencia de discrepancias entre
colegas dentro de una misma organizacién, lo que con el tiempo resulta inevitable
abordary resolver los conflictos internos. Estas situaciones estin constantemente
relacionadas con las actividades diarias, lo que puede generar divergencias al
momento de tomar decisiones. El clima en el trabajo en el dmbito laboral suele ser
relacionado o considerado por la percepcién de los individuos de una empresa u
organizacién sobre el entorno en el que laboral dia a dia y su nivel de satisfaccién o
insatisfaccién (Jara, 2021). Aunque se reconocen los beneficios de un clima laboral
adecuado, como la salud mental delos empleados ylalealtad haciala organizacién.
Es fundamental abordar estas problemdticas para promover un ambiente optimo,
laboral, armonioso y sobre todo mas saludable, donde los empleados vean que son
apreciados, se sientan mucho mds motivados y comprometidos con el éxito de la
empresa.

Consideramos que es esencial que se conozca las investigaciones de manera
internacional de lo que se estd hablando, sobre nuestras variables: Felicidad
Laboral, Compromiso Organizacional y Clima Laboral.
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Castroetal. (2024), indica que el compromiso socialhaadquirido importancia
y se aprecia no solo en técnicas de progreso de la creacién y el desarrollo en lo que
viene a ser la imagen de marca y también en la relacién con la sostenibilidad y
la competencia. Como resultado, han surgido diversos estindares que certifican
la gestién de la sostenibilidad como modelo de negocio para las empresas. Este
proceder corporativo positivo abarca varios aspectos, incluido el trato hacia sus
empleados. Este estudio se enfoca en organizaciones espafiolas con mas de 50
trabajadores que cuentan con el sello B Corp. El objetivo principal es examinar
estas empresas considerando el bienestar y que sus empleados sean felices para
comprender los indicadores utilizados por las organizaciones con un propdsito
definido y su nivel de cumplimiento. Los resultados revelan cémo la certificacién
B Corp aborda el propésito a nivel interno, lo que resalta la relacién entre las
empresas certificadas y su alineacién con los (ODS), la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC), el bienestar y la felicidad laboral.

Segiin Federico etal. (2023), el estudio se enfoca en examinar como el entorno
dentro de una organizacién y el nivel de satisfaccién que tienen los colaboradores
influyen en su bienestar en el ambiente laboral. Esta investigacién se llev a cabo
en centros de salud de Sonora, México, con el objetivo de identificar las variables
que son claves y que impactar en la felicidad laboral de los empleados en esta
region, en especial en un sector tan importante como lo es el sector salud. Los
hallazgos del estudio revelan una correlacién positiva entre la satisfaccién dentro
del trabajo, el ambiente organizativo y el bienestar subjetivo de los trabajadores.
Es decir, cuando los empleados perciben un clima organizativo favorable, se
genera un aumento en su nivel de satisfaccion y bienestar general. Sin embargo,
el estudio también identific6 una correlacién negativa significativa entre
ciertos aspectos del clima organizativo y el bienestar subjetivo, lo cual sugiere la
importancia de un equilibrio adecuado en las politicas internas y el manejo de las
relaciones laborales. Por ello, los resultados sugieren que la percepcién de un clima
organizativo positivo estd directamente asociada con una mayor satisfaccién
laboral entre los colaboradores del sector salud en Sonora, México, resaltando
la necesidad de promover ambientes laborales adecuados para maximizar el
bienestar y desempefio de los colaboradores.

Contreras y Jiménez (2016), en su tesis se centrd en referir y examinar el
liderazgo de los directivos y el ambiente laboral en un colegio de la zona, con el
propésito de proponer pautas para su intervencién. Ambos estudios utilizaron
métodos descriptivos y se enfocaron en identificar las dificultades en el liderazgo
y los problemas en el clima laboral. Los resultados sugieren la necesidad de
intervenciones prioritarias, ya que la comunidad educativa muestra una
insatisfaccién generalizada con la forma en que se ejerce el liderazgo, lo que afecta
el ambiente laboral y, por ende, el desempefio en el dmbito educativo.
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El articulo cientifico de Herndndez et al. (2023), indican en su investigacién
donde tiene como objetivo hallar el nivel de felicidad de los empleados dentro de
las empresas donde laboran. Los resultados muestran un nivel medio de bienestar
en el trabajo con tendencia a bajo, destacando la correlacién entre lo que es el
“ingreso salarial” y la “relacidén con los jefes inmediatos”, estos como factores
organizacionales que son muy importantes. Ademas, se observa que, a mayor edad
y experiencia laboral, aumentan las perspectivas y el compromiso del personal.
Las conclusiones indican que es necesario armonizar elementos tanto internos
como externos para potenciar asi la satisfaccién y el bienestar de los individuos
dentro de la organizacién donde se encuentran trabajando.

Licandro (2022), investig6lasatisfacciénlaboralylaseguridad organizacional
como mediador del compromiso empresarial y la responsabilidad social, examinar
el efecto del papel del compromiso de los empleados, asi como la conciliacién de los
intereses laborales y el clima organizacional. Se analizaron datos de empresas que
utilizan practicas sociales en Uruguay. Los resultados muestran que existe un buen
equilibrio entre las dos dimensiones que mencionan que son la responsabilidad
social y el compromiso con la empresa, independientemente del agrado laboral y
el ambiente laboral. Sin embargo, se encontré que la relacién con el engagement
estd afectada por estas variables. Estos hallazgos resaltan la complejidad de esta
relacién y subrayan la importancia de considerar otros factores en la investigacién
y gestién empresarial.

Jiménez et al. (2021), su objetivo fue determinar el nivel de satisfaccidén con
los servicios de las Pymes de Santa Marta, Colombia. Los resultados muestran que
en el grupo “feliz” el nivel fue del 67%, lo que corresponde a un nivel medio a bajo;
Sin embargo, el grupo “feliz en el trabajo” obtuvo un resultado negativo: 58%. EI
grupo “Buen Amor—Motivacién” también obtuvo el liderazgo con un 74%, el grupo
“Entorno de Trabajo” obtuvo un 73% y el grupo “Entorno de Trabajo” alcanzé la
mitad de la cima y 71%. Se utilizé un modelo de grupo de Laspeyre, que resultd en
un indice de bondad de ajuste de 0,39. Es importante que la conversacién sobre
satisfaccién laboral se dé en todos los dmbitos de la organizacién que busca para
los trabajadores una mejor calidad de vida dentro del lugar de trabajo que se le
ofrece.

Carneiro y Bastos (2023), investigaron la relacién entre el bienestar en
el trabajo (BT) y el compromiso organizativo (CO) y si ambos fenémenos estin
igualmente correlacionados, si el bienestar es un antecedente del compromiso o
su resultado. A partir de los resultados, se encontrd apoyo a la hipétesis de que
la relacién entre el BT y el CO es circular, lo que puede explicar las controversias
encontradas en la literatura sobre la naturaleza de la relacién entre estos
fenémenos. La relacidn parece ser un proceso fluido con una complejidad dificil
de comprender en estudios transversales.
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Diaz y Carrasco (2018), en su articulo titulado efecto de los componentes
del entorno profesional y los riesgos psicosociales en relacién con la felicidad
organizativa examina cémo afectan estos elementos al bienestar general dentro
de una empresa. Los resultados principales muestran que altos niveles de
felicidad organizacional estin relacionados con trabajos que tienen altos patrones
de desempefio. También se resalta la importancia de reforzar positivamente a los
trabajadores y ofrecer flexibilidad para satisfacer sus necesidades familiares.
Esto indica que la felicidad organizacional se beneficia de un ambiente laboral
que promueve el reconocimiento y la armonizacién con la vida personal.

Cantt et al. (2023), analizaron la relacién del ambiente dentro del trabajo,
como se relaciona el clima laboral, la satisfaccién y el compromiso de los
empleados en universidades tomando como caso especifico a la Institucién
de Educacién Superior la Universidad Auténoma de Tamaulipas, México. Los
resultados mostraron que la estructura organizativa del entorno laboral es una
dimensién clave que afecta al rendimiento del personal dentro de su irea de
trabajo, aunque la satisfaccién laboral y el compromiso empresarial no tuvieron
un impacto significativo en el desempeno, se destacé la necesidad de implementar
practicas que promuevan una estructura organizativa efectiva para mejorar dicho
rendimiento.

En otra investigacién realizada por la Facultad de Ciencias Administrativas
y Econémicas de la Universidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia (UPTC) en
Tunja, se exploré la relacién que tienen el clima dentro del trabajo y el desempefio,
o mejor dicho responsabilidad del trabajador, en el ambiente corporativos.
Los resultados sefialaron que factores como actitudes positivas, habilidades
interpersonales, comunicacién fluida y la capacidad de gestionar situaciones
problematicas influyen de manera positiva en un ambiente de trabajo éptimo. En
particular, se observd que un buen ambiente laboral impacta no solo de forma
directa en el rendimiento laboral, sino también en la satisfaccién y compromiso
de los empleados. Se concluyé que el clima organizacional y el rendimiento
laboral estan estrechamente vinculados en este contexto. Este hallazgo resalta la
importancia de establecer estructuras organizativas eficientes y de practicas de
mejor gestion del drea de personal o recursos humanos que se orienta al desarrollo
deunambiente positivo. Ademds, enfatizala relevancia de fomentar el compromiso
y la satisfaccién en el personal, elementos que contribuyen significativamente a la
mejora del desempeno y la productividad de los colaboradores.

Bermejo et al., (2022), en su articulo de investigacién titulado El clima
profesional en el contexto empresarial en la que se examinan las principales
variables que afectan el clima profesional y cémo influye en el comportamiento
de los trabajadores. El estudio buscaba proponer un procedimiento metodolédgico
respaldado por herramientas cientificas para manejar el clima laboral deseado
en una unidad empresarial de Santiago de Cuba. Se emplearon metodologias
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de manera tedrica y empirica para el perfeccionamiento de la investigacién. El
estudio evalud el estado actual y deseado de las variables que influyen en el clima
laboral, identificando brechas y proponiendo acciones para mejorar la gestién del
ambiente dentro de la organizacién en el contexto analizado.

Para contextualizar adecuadamente el estudio, es importante revisar los
antecedentes nacionales, este andlisis permitird comprender las tendencias,
enfoques y hallazgos previos en investigaciones similares dentro del pais.

Goetendia (2020), su investigacién donde tomé como titulo el ambiente
organizativo y compromiso en funcidén del estatus laboral y la categoria del
empleado en instituciones educativas gubernamentales piloto, examinéla relacién
entre la percepcién del ambiente organizativo y el compromiso dentro del trabajo,
considerando el estatus laboral y la categoria de los empleados. El estudio empleé
el modelo de Litwin y Stringer para asi evaluar el ambiente organizativo y tomé asi
de igual forma la teoria de Meyer y Allen para el compromiso organizacional. Los
hallazgos revelaron una tendencia positiva en la percepcién del ambiente laboral
segln el estatus, con diferencias estadisticamente significativas entre los dos
grupos que son los docentes y administrativos, principalmente en dimensiones
como estructura, responsabilidad, compensacién, relaciones interpersonales,
colaboracién y normas. Sin embargo, no se identificaron diferencias significativas
en el compromiso empresarial entre los distintos grupos esto indica que, si bien
existen discrepancias en la percepcién del ambiente organizativo entre docentes y
administrativos, el nivel de compromiso organizacional se mantiene homogéneo
en ambos casos.

Piligua et.al. (2019), en su articulo de estudio de caso titulado el ambiente
dentro de una organizacién como factor clave en el rendimiento productivo
en la compania Harpedex Cia. Ltda., su objetivo principal fue evaluar cémo el
clima laboral afectaba el rendimiento productivo de la empresa Hardepex Cia.
Ltda, los hallazgos revelaron que el clima laboral en la compafia no era 6ptimo,
lo que resultaba en un impacto negativo en su productividad. Se destacé la
importancia de crear ambientes laborales favorables, ya que esto podria mejorar
significativamente la eficiencia de los trabajadores. Ademas, se concluyé que
aspectos como la percepcidn de estancamiento profesional yla faltade colaboracién
entre directivos y empleados debian ser abordados, dado que influyen en el
ambiente del mismo y, por ende, en la productividad de la organizacién.

En su estudio, Rodriguez y Raga (2021), se propusieron investigar la relacién
entre las percepciones de bienestar, la satisfaccién dentro del entorno laboral
y el compromiso organizativo de los licenciados en un colegio de Medellin. Los
resultados revelaron una relacidn significativa entre las percepciones de felicidad,
satisfaccién laboral y compromiso organizacional de los docentes, lo que sugiere
que la satisfaccién con el ambiente de trabajo tiene un impacto directo en el nivel
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de compromiso de cada colaborador. Esto se refleja en la energia, dedicacién y
perseverancia de los profesores en su trabajo, incluso en condiciones adversas.
Del mismo modo, se constatd que la felicidad en el trabajo suele tener un efecto
positivo tanto en la satisfaccién como en el compromiso con la organizacién.
Estos resultados revelan la importancia de aplicar programas y estrategias
que promuevan la felicidad de los profesores, ya que afectan en la calidad de la
educacién que reciben de manera continua y por lo tanto en el desarrollo general
de cada alumno.

En un proyecto de investigacién, Vera y Ayala (2023), quisieron investigar
cémo el clima laboral en el Hospital Universitario Guayaquil afecta el compromiso
de los trabajadores a lo largo del tiempo. Para ello, realizaron un estudio
longitudinal en el que las mediciones se repitieron durante un periodo de dos
afos. Los resultados mostraron que un clima laboral positivo y de apoyo estaba
fuertemente asociado con un mayor compromiso de los empleados a lo largo del
tiempo. Este estudio destaca lo importante de conservar un clima organizativo
de manera positiva y de apoyo para impulsar el compromiso y la responsabilidad
de los trabajadores a largo plazo. Los resultados de esta investigacién resaltan lo
importante de gestionar el clima organizativo en el lugar de trabajo, especialmente
en entornos como los hospitales, donde el compromiso de los trabajadores puede
tener una influencia de manera directa en la calidad de la prestacién sanitaria.

Calderén et al. (2015), destacan que la socializacién interorganizacional
incluye la adquisicién de competencias laborales, la comprensién de la dindmica
organizacional y la integracién con los compaferos. El objetivo de su estudio fue
investigar la relacién entre la socializacién interorganizacional y el compromiso
laboral de los trabajadores mexicanos. Los resultados mostraron una relacién
positiva y significativa entre la socializacién organizativa y la implicaciéon
emocional y normativa. En conclusién, destacaron que la socializacién
intraorganizativa contribuye al compromiso de los trabajadores al fomentar las
relaciones emocionales con los compafieros y aumentar lalealtad ala organizacién.

Leal (2023), opta por los estudios de valla, como lo que es, para crear un
ambiente de trabajo que aproveche los avances tecnoldgicos para fortalecer
las relaciones interpersonales y promover el compromiso de los empleados con
el logro de las metas organizacionales. El estudio examina la relacién entre
“inteligencia emocional” y “compromiso laboral” en las empresas ecuatorianas.
Los resultados muestran una correlacién directa entre la “inteligencia emocional”
y el compromiso en el lugar de trabajo, lo que sugiere que niveles mds altos de
“inteligencia emocional” se correlacionan positivamente con niveles mas altos
de compromiso en el lugar de trabajo. Estos resultados sugieren que mejorar
la conciencia emocional y la regulacién de las emociones puede aumentar el
compromiso de los empleados con sus tareas en las organizaciones.
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Andrade (2023), investigd el propdsito general de explorar la percepcién
de la felicidad laboral, el bienestar en el trabajo y la subjetividad emocional en el
ambito profesional en una universidad en México, con el fin de idear estrategias
para optimizar la administracién del talento humano en las organizaciones. Los
hallazgos obtenidos enfatizan la necesidad imperante de revisar y ajustar las
politicas de motivacidn, tanto intrinsecas como extrinsecas, en el entorno laboral,
se destaca la importancia crucial de implementar acciones como programas
de capacitacién, mecanismos de participacién y fomento del protagonismo
compartido para promover un ambiente de trabajo mds satisfactorio y productivo.
En relacién con la percepcién de los empleados, se detecté una inclinacién
hacia una vision levemente desfavorable de los factores motivacionales en el
trabajo. Se subray6 la falta de estrategias eficaces para gestionar las emociones y
subjetividades personales y grupales, lo que pone de relieve la urgencia de mejorar
tanto la calidad del clima laboral como la cultura organizacional.

En el andlisis bibliométrico llevado a cabo por Erazo y Riafio (2021), se
exploré minuciosamente la relacién entre la felicidad en el entorno laboral y
el rendimiento de los empleados, con el objetivo de identificar las tendencias
emergentes y la evolucién en este ambito de investigacién. Los hallazgos de dicho
andlisis revelaron una correlacién positiva entre la experiencia de la felicidad en el
trabajo y un rendimiento laboral elevado, ademds de un mayor éxito profesional.
Se destac que aquellos trabajadores que experimentan altos niveles de felicidad
en su lugar de trabajo tienen a obtener resultados superiores a la media, lo cual
puede influir significativamente en su productividad y en su capacidad de
colaborar eficazmente con sus compafieros de equipo. Asimismo, se enfatizé la
relevancia de abordar la felicidad laboral desde diversas perspectivas, tales como
el compromiso, el florecimiento, el sentido de propésito, asi como los enfoques
hedénicos y eudemoénicos, para poder comprender de manera integral su impacto
con el rendimiento profesional.

Davila et al. (2024), se centran en investigar la relacién entre el liderazgo
inspirador y el ambiente dentro de la empresa, especificamente durante la
pandemia. Suestudio examina cémo el liderazgo carismatico influye en el entorno
dentro de la organizacién donde se encuentran los colaboradores peruanos. Los
resultados muestran que un porcentaje significativo de participantes percibi6
tanto el liderazgo carismatico como el clima laboral como regulares, ademas,
encontraron una correlacién estadisticamente significativa entre el liderazgo
carismatico y un ambiente laboral favorable, sugiriendo que un liderazgo mas
carismatico estd asociado con un mejor entorno de trabajo para los empleados.

Garcia (2023), investigb el impacto del entorno laboral centrado en la
sostenibilidad ambiental en el compromiso de los empleados con la empresa, su
apego emocional y sus comportamientos sostenibles en el trabajo. Los resultados
revelaron una asociacién positiva entre un clima organizacional favorable al
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medio ambiente y el compromiso emocional de los trabajadores, asi como su
lealtad y practicas sostenibles en el lugar de trabajo. En resumen, se sugiere que las
empresas que adoptan practicas respetuosas con el medio ambiente y promueven
un ambiente laboral sostenible pueden impulsar el compromiso de sus empleados,
lo que a su vez contribuye a la conservacién del entorno natural. Duche y Rivera
(2019), realizaron un estudio para investigar la relacién entre la satisfaccién
laboral y la felicidad en el personal de enfermeria del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo de EsSalud en Arequipa, Perd. El estudio revelé que
las enfermeras contratadas bajo el régimen CAS y las nombradas mostraron
insatisfaccién en varios aspectos laborales, mientras que las enfermeras por
suplencia reportaron mayor conformidad. En cuanto a la felicidad, las enfermeras
por suplencia expresaron mayor insatisfaccién en comparacién con las
nombradas, mientras que las enfermeras CAS se ubicaron en un nivel intermedio.
Estos hallazgos subrayan la importancia de abordar estos aspectos para mejorar el
bienestar y desempenio del personal de enfermeria en el hospital.

Ronald y Soledad (2020), examinaron la relacién entre la satisfaccién
laboral y el compromiso organizacional en el cuerpo docente de una institucién
universitaria publica en el contexto peruano. Los resultados revelaron que los
docentes que expresaban satisfaccion con su labor mostraban una probabilidad
de 3.39 veces mayor de exhibir un compromiso duradero con la organizacién
en comparacion con aquellos que no lo estaban. Se evidenci6é que casi la mitad
de los docentes (48.3%) experimentaban insatisfaccién laboral, y una mayoria
significativa (70.2%) carecia de un compromiso sostenido, principalmente debido
a factores como remuneraciones bajas, carencia de oportunidades de ascenso y
reconocimiento insuficiente. Sin embargo, la gran mayoria (82.5%) demostraba un
compromiso afectivo, mientras que méas de la mitad (57%) exhibia un compromiso
normativo, atribuible a las oportunidades laborales presentes en el entorno
universitario. En sintesis, se subrayd una asociacién notable entre la satisfaccién
laboral y el compromiso organizacional, resaltando la imperiosa necesidad de
abordar tanto los aspectos higiénicos como motivacionales para contrarrestar la
insatisfaccién laboral y la carencia de compromiso a largo plazo.

A continuacidn, se expondra las definiciones relevantes que servirdn para
abordar y dirigir la problematica planteada en esta investigacién. Con respecto a
clima laboral, Ia PUCP en su Manual de buenas Practicas de Clima Laboral (2017),
que el clima laboral son las percepciones de un conjunto de personas sobre el
clima en el que desarrollan sus funciones, y esta tiene que ver con la interaccién
de manera cotidiana que realizan los individuos entre si y con los conjuntos de
poder en una organizacion.

Canchari et al. (2023), indica que la definicién de felicidad en el ambito
laboral se entiende como la emocién que surge al alcanzar metas y experimentar
una satisfaccién duradera frente a desafios. Este estado se reconoce como un
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elemento vital para el bienestar en el entorno laboral. La felicidad en el trabajo
es importante para la productividad y la responsabilidad de los empleados, lo
cual a su vez impacta positivamente en sus funciones de manera general en la
organizacion.

Jiménez et al. (2020), el ambiente laboral y el compromiso con la empresa
es un aspecto fundamental que considerar, ya que un ambiente de trabajo
positivo fomenta a un mayor compromiso por parte los empleados, lo cual a su
vez contribuye en la productividad de la empresa, podemos decir que el ambiente
laboral y el compromiso impactar a la felicidad en el trabajo y resulta esencial para
comprender el bienestar de los colaboradores.

Segtin Lépez y Castiblanco (2021), la percepcién de los empleados sobre
diversos aspectos de la organizacién afecta directamente su desempefio
laboral. Crear un lugar de trabajo de apoyo es esencial para la productividad y la
productividad de los empleados, ya que los conecta con el lugar de trabajo que estd
muy cerca. Los empleados comprenden los valores y objetivos, lo que los motiva a
trabajar mas duro para que la empresa tenga éxito y puedan tener éxito en ella en
el futuro.

En cuanto a la definicién de compromiso organizacional, Robbins y Judge
(2009), lo describen como un vinculo emocional mediante el cual los empleados
se identifican con los objetivos y misién de la organizacién, mostrando asi un
genuino deseo de permanencia. Resaltan la importancia de este compromiso
para incrementar la productividad, dado que favorece un entorno favorable para
la organizacién, especialmente en situaciones de cambio. Ademads, los empleados
que presentan un fuerte compromiso suelen permanecer mds tiempo en la
organizacién y desempefarse con mayor eficacia, en comparacién con aquellos
cuya satisfaccién laboral es més superficial.

Por otro lado, Benziane (2017), sostiene que el compromiso organizacional
positivo contribuye al rendimiento de los empleados en aspectos como la
calidad de su trabajo, el dominio de sus conocimientos y la aceptacién de las
tareas asignadas. De igual manera, Marechalina et al. (2020), afirman que la
responsabilidad fomenta la sostenibilidad de la empresa, ya que la participacién
activayla disposicién de los trabajadores en los procesos de gestién son esenciales
para lograr los objetivos establecidos.

Por tltimo, tenemos la definicién de nuestra variable felicidad laboral
donde Yamamoto (2013) sugiere que la felicidad puede tener diferentes niveles
de profundidad y duracién, refiriéndose a la felicidad plena y duradera. Ademis,
plantea que el proceso de felicidad comienza con la percepcién de una necesidad,
seguido por el establecimiento de metas y la realizacién de conductas para lograr
esta felicidad. También destaca que el aumento de la felicidad se correlaciona
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con un aumento en la productividad, lo que subraya la importancia de que las
organizaciones fomenten la felicidad tanto en el dmbito personal como laboral.

Garcia (2014), argumenta que la felicidad laboral se define como un estado
de bienestar que puede ser observado en personas o grupos de individuos, y
subraya que este estado puede variar entre diferentes grupos. Bajo esta premisa,
la felicidad en el trabajo se asocia directamente con el bienestar de los empleados,
lo que los distingue de otras organizaciones.

Asimismo, Brime (2017), sostiene que la felicidad en la empresa se manifiesta
en el nivel de complacencia que experimentan los colaoradores con las condiciones
laborales proporcionadas por la empresa, las cuales influyen directamente en su
estado emocional positivo.

Con base en la literatura existente podemos encontrar diversos modelos
tedricos que ofrecen marcos valiosos para identificar los factores que influyen en
la felicidad laboral, compromiso organizativo y clima laboral en los trabajadores.
Estas teorias nos seran esenciales para comprender las dimensiones de nuestras
tres variables felicidad laboral, compromiso organizacional y clima profesional.

Litwin y Stringer (1968), son reconocidos por su aporte fundamental en la
conceptualizacién del clima organizacional desde una perspectiva perceptual. Su
teoria define el clima laboral como el conjunto de caracteristicas del ambiente de
trabajo que los colaboradores perciben, de forma directa o indirecta, y que inciden
de manera significativa en su conducta y motivacién. Este enfoque busca entender
aspectos clave del comportamiento humano dentro de las organizaciones,
empleando conceptos de motivacién y clima para describir aquellos factores
situacionales y ambientales con mayor influencia en la conducta y percepcién de
los individuos en el contexto laboral. Asimismo, identificaron nueve dimensiones
que describen el clima en una organizacién particular. Cada dimensién se
asocia a distintos aspectos organizacionales: 1) Estructura; 2) Responsabilidad;
3) Recompensa; 4) Riesgo; 5) Calidez; 6) Apoyo; 7) Estindares de rendimiento; 8)
Conflicto y 9) Identidad.

En la teoria del clima laboral para la creatividad y la innovacién de Amabile
y Gryskiewicz (1987), se enfoca en cémo el ambiente de trabajo puede estimular o
restringirla creatividad delos empleados. Destaca que factores como: 1) promocién
de la innovacién; 2) la autonomia laboral; 3) la disponibilidad de recursos y 4) la
diversidad de perspectivas y colaboraciones, pueden influir positivamente en la
creatividad organizacional. Esta teoria resalta la importancia de crear un entorno
propicio que fomente la generacién de nuevas ideas y soluciones innovadoras.

Segiin Palma (2004), la evaluacién de factores relacionados con el clima
laboral sirve como elemento de diagnéstico que orienta la implementacién de
medidas preventivas y correctivas para mejorar la eficiencia y los resultados
organizacionales. Se han identificado cinco elementos: 1) confianza en uno mismo;
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(2) asistencia laboral; 3) observacidn; (4) comunicacién y (5) naturaleza del trabajo.

Por dltimo, la teoria propuesta por Likert (1986), donde esta teoria ha sido
influyente en el campo de la psicologia organizacional y la gestién de recursos
humanos, dice que se centra en la clasificacién del clima organizacional en cuatro
sistemas de gestién: 1) explotador; 2) benevolente; 3) consultivo y 4) participativo.
Estos sistemas varian en términos del grado de confianza, comunicacién y
participacién que se les permite a los empleados dentro de la organizacién,
también sugiere que el clima organizacional influye en el comportamiento y la
productividad de los empleados, y que los sistemas mds participativos tienden a
promover un mejor desempeno y satisfaccién laboral.

Entre los aspectos mis relevantes de esta variable, como es el compromiso
organizacional, el estudio toma en consideracién, centrindose en la definicién de
Meyer y Allen (1991), quienes lo describen como un estado psicolégico que refleja
la relacién entre un individuo y una organizacién, influyendo en su decisién de
permanecer o abandonar la organizacién en funcién de cémo se ven influenciados
dentro de ella. Identifican tres dimensiones del compromiso: 1) compromiso
emocional (afectivo); 2) compromiso regulatorio (normativo) y 3) compromiso de
continuidad.

Después de décadas de estudios de Mowday et al. (1982), definieron el
compromiso corporativo como la fuerza relativa de la identificacién de un
individuo con una organizacidn, identificando asi tres factores clave: 1) una fuerte
confianza y aceptacién de las metas y valores organizacionales; 2) Ejercer esfuerzo
en nombre de la organizacidn y finalmente 3) Un fuerte deseo de pertenecer a la
organizacion.

Segin Howmans (1961), las interacciones sociales surgen en contextos
especificos y estin motivadas por distintos factores. El intercambio social se rige
porlapremisade quelasrelaciones se originan, se mantienen o se disuelven debido
auna evaluacién de los beneficios y costos involucrados. Ademds, se exploran dos
supuestos esenciales: 1) el hedonismo y 2) el individualismo predominante en
estas dindmicas.

La teoria propuesta por Ryan y Deci (2017), se enfoca en los factores propios
y situacionales que influyen en la motivacién en diversos dmbitos. Se trata de
una teoria macro sobre la estimulacién humana que aborda aspectos como el
desarrollo personal, la autorregulacién, las metas, la energia, la vitalidad y las
aspiraciones de vida. Esta teoria se ha concentrado en las condiciones del contexto
social que pueden satisfacer las necesidades psicolégicas fundamentales, como 1)
relacién; 2) competencia y 3) autonomia.

La Teoria de las Caracteristicas del Trabajo (Job Characteristics Theory) de
Hackman y Oldham (1976) identifica cinco caracteristicas del trabajo que, cuando
estan presentes, aumentan la motivacién intrinseca, la satisfaccién laboral y el
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rendimiento: 1) variedad de habilidades, 2) identidad de la tarea, 3) significado de
latarea, 4) autonomia y 5) retroalimentacién sobre el rendimiento. La presencia de
estas caracteristicas crea un “estado psicoldgico critico” en los empleados, lo que
mejora su satisfaccién y felicidad en el trabajo. Esta teoria, ha sido influyente en
el disefio de trabajos y en la comprensién de la motivacién en el entorno laboral.

Seguin Alarcén (2006) existen varias herramientas para medir la felicidad,
como: 1) Satisfaction with Life Scale (SLS) de Diener; 2) el Oxford Happiness
Inventory (OHI) y 3) la Subjective Happiness Scale (SHS) de Lyubomirsky y
Lepper. Estas escalas evalGan aspectos generales de la vida y la percepcién de la
felicidad desde diferentes perspectivas. Ademas, la Short Depression- Happiness
Scale (SDHS) es una herramienta breve pero confiable para medir la depresién y la
felicidad, demostrando ser valida en diversas investigaciones.

Con base en lo sustentado hasta el momento, enunciamos la siguiente
hipétesis nula la cual seria que no existe relacién significativa de felicidad laboral,
compromiso organizacional y clima laboral en los trabajadores en el sector
pesquero, por otro lado, en la hipdtesis alternativa se considera que si existe
relacién significativa de felicidad laboral, responsabilidad organizacional y clima
profesional en el personal del sector pesquero.

Para la variable de clima laboral, segin como lo define Palma (2004), la
variable “clima laboral” abarca varias dimensiones clave que impactan en la
experiencia de los empleados dentro de una organizacién. La “autorrealizacién”
se refiere a las oportunidades que brinda al ambiente laboral para el desarrollo
personal y profesional, promoviendo el impulso de habilidades y capacidades
en las tareas asignadas, con una visién orientada al futuro. Este componente es
fundamental para conservar la satisfaccién y motivacién de los colaboradores, ya
queles permitevisualizar un progreso continuo. Porotrolado, el “involucramiento”
hace referencia a la identificacién de los trabajadores con los valores y objetivos de
la organizacién, asi como su compromiso con el éxito institucional. Este aspecto
es fundamental para crear un entorno de trabajo positivo y consolidar una cultura
organizacional basada en la cooperacién y el sentido de pertenencia, lo cual
contribuye a mejorar tanto la productividad como la cohesién dentro del equipo
de trabajo. En cuanto a la “supervisién”, esta dimensién abarca la percepcién que
tienen los empleados sobre la efectividad y el valor de la direccién en sus labores de
supervisién, proporcionando guia y apoyo en el cumplimiento de las actividades
diarias. Un enfoque adecuado en la supervisién puede influir directamente en el
desempefio y la seguridad laboral de los participantes. La “comunicacién” dentro
de la organizacidn se refiere a la percepcién de la claridad, rapidez y consistencia
con la que se transmite la informacién, tanto interna como externamente. Una
comunicacién eficiente no solo mejora la coordinacién entre los distintos niveles
organizacionales, sino que también fortalece la confianza y la transparencia en
el lugar de trabajo. Finalmente, las “condiciones laborales” incluyen la capacidad
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de la organizacién para proporcionar los recursos necesarios, ya sean materiales,
econdmicos o psicosociales, para llevar a cabo las responsabilidades asignadas.
Estascondiciones son determinantes para garantizar un entorno de trabajo seguro,
productivo y alineado con las expectativas de los colaboradores, promoviendo asi
un clima organizacional favorable.

El modelo tedrico propuesto por Meyer y Allen (1997), establece tres
dimensiones del compromiso organizacional, cada una con sus propias causas
y consecuencias distintivas. En primer lugar, el “compromiso afectivo” se
refiere a la relacién emocional que los empleados desarrollan con su trabajo,
sefialado por la identificacidn y la implicacién activa, asi como por el deseo de
permanecer en ella. Este tipo de compromiso se basa en el placer y la satisfaccién
que los trabajadores experimentan al desempefiarse en su lugar de trabajo, lo
que los motiva a contribuir al beneficio y al éxito de la empresa. Por otro lado,
el “compromiso continuo” se relaciona con los costos asociados a abandonar la
organizacién, como los financieros o los beneficios, lo que hace que la renuncia
implique una pérdida significativa para el empleado, especialmente si hay pocas
oportunidades de encontrar un empleo equivalente en otro lugar. Finalmente, el
“compromiso normativo” se basa en el sentido de obligacién moral que sienten los
empleados de permanecer en la organizacién, influenciados por normas sociales
y por el reconocimiento de los beneficios recibidos, como capacitacién o apoyo
financiero para estudios, lo que genera un sentimiento de reciprocidad y lealtad
hacia la empresa.

Por dltimo, en la variable de felicidad laboral tenemos las siguientes
dimensiones definidas por Alarcén (2006), donde resalta la importancia de
entender la felicidad desde una perspectiva multidimensional. Identifica cuatro
dimensiones clave que definen este concepto con detalle. Primero, destaca el
“Sentido positivo de la vida”, relacionado con la ausencia de estados depresivos
profundos y la presencia de sentimientos positivos hacia uno mismo y la vida en
general. Luego, abordala “Satisfaccién con lavida”, enfocindose en la importancia
de sentirse satisfecho con los logros alcanzados y percibir que uno estd cercade sus
ideales. La tercera dimensidn es la “Realizacién personal”, que describe la felicidad
plena, marcada por la autosuficiencia, la tranquilidad emocional y la sensacién
de plenitud. Finalmente, Alarcén explora la “Alegria de vivir”, que se refiere a la
apreciacién de lo maravilloso de la vida, manifestando experiencias positivas y
un sentido general de bienestar en la vida cotidiana. Estas dimensiones ofrecen
una comprensién mas profunda y completa de la felicidad, abordando diversos
aspectos emocionales y cognitivos que influyen en la experiencia subjetiva de
cada individuo.
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Metodologia

Eltipo de investigacién es aplicada, esta se ajusta en aplicar los conocimientos que
se han adquirido y en la formacién de nuevos conocimientos, se implementan y
sistematizan mediante la practica que se basa en la nueva investigacién. (Murillo,
2008). Descriptiva y de enfoque cuantitativo, su objetivo principal se basa en
observar, registrary analizar las variables tal como se presentan naturalmente, sin
intervenir en ellas, esto permite tener una comprension detallada y precisa de los
fenémenos estudiados, es decir que busca caracteristicas o situaciones especificas
de una poblacién o situacién. Mientas que, si hablamos de enfoque cuantitativo,
esta metodologia de investigacién tiene como base y enfoque la recoleccién y por
siguiente el andlisis de datos estadisticos para abarcar relaciones, fendmenos,
poblaciones, situaciones y patrones de un estudio, teniendo en cuenta que se
caracteriza por su énfasis en la objetividad, la medicién y el andlisis de datos
ampliamente utilizados en especialidades como, la psicologia, la sociologia, la
economia, la salud, entre otras. Para estudiar variables cuantitativas y establecer
relaciones casuales (Smith, 2019). Con un disefio no experimental, que se
denomina un enfoque de investigacién que no implica la manipulacién deliberada
de variables. Se caracteriza por observar y describir fenémenos tal como ocurren
naturalmente, sin aplicar intervenciones controladas por el investigador
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), de corte transversal, el cual se recopilan
datos de una muestra representativa de una poblacién en un momento especifico
(Hernandez-Sampieriy Mendoza, 2018), y de alcance correlacional que consiste en
evaluar el nivel de conexién y/o correspondencia entre dos variables o categorias
desde una perspectiva cuantitativa (Hernindez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Dando a conocer a nuestras variables de estudio, como primera variable
tenemos a clima laboral, definida de manera conceptual como el ambiente
percibido y compartido en un entorno de trabajo, que afecta las actitudes,
comportamientos y desempefio de los trabajadores (Robbins & Judge, 2020).
Por consiguiente, en la variable mencionada se utilizaron las dimensiones:
autorrealizacidn, involucramiento, supervisién, comunicacién y condiciones
laborales. De igual forma se menciona los siguientes indicadores para la primera
variable: desarrollo personal, desarrollo profesional, compromiso con la entidad,
identidad con la entidad, apoyo para las tareas, orientacién para las tareas,
fluidez en la comunicacidn, claridad en la comunicacién, elementos materiales,
elementos psicosociales, elementos econémicos. Asi mismo, la segunda variable
es compromiso organizacional, conceptualmente se refiere al vinculo psicolégico
entre un empleado y su organizacién, reflejado en su identificacién con los
objetivos y valores de la empresa, asi como su disposicién para esforzarse por el
éxito organizacional (Meyer & Allen, 1991). Donde se midieron las dimensiones
de: compromiso con las dimensiones compromiso afectivo, compromiso continuo
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y compromiso normativo. Mencionando de igual forma sus indicadores:
identificacién con los valores y metas de la entidad, deseo de mantenerse como
miembro de la entidad, costo que representa dejar la entidad y sentimiento
de obligacién de permanencia en la entidad. Por dltimo, la variable felicidad
laboral se conceptualiza como el estado emocional positivo experimentado por
los trabajadores como resultado de su satisfaccién con diferentes aspectos de su
trabajo y ambiente laboral (Diener et al., 2010). Con las dimensiones que midieron
esta variable, son: sentido positivo de la vida, satisfaccién con la vida, realizacién
personal y alegria de vivir. Entre los indicadores tenemos a: propésito Laboral,
significado laboral, equilibrio vida y trabajo, reconocimiento laboral, orgullo
laboral, progreso profesional, crecimiento laboral, bienestar Laboral, motivacién
laboral y placer en tareas.

Para Herndndez et al. (2014), sugiere que las comunidades comparten una
caracteristica comin y que su objetivo es observar la actividad de cada una de
ellas para obtener informacién a partir de la cual se produce el aprendizaje. Segin
INEI (2023), se espera que la produccién del sector pesquero aumente un 32,96%
en 2023, con un aumento del consumo humano. Sabemos que el 95% de la pesca se
compone de anchoveta para produccién (alimento y aceite), un 5% para consumo
humano (2,5% para exportacién y 2,5% para consumo local).

La poblacién en cuestién estd formada por trabajadores del &4rea
administrativa del sector pesquero en Chimbote y Nuevo Chimbote con una
totalidad de 52 trabajadores aproximadamente.

Como criterios de inclusidn se consideraron personas tanto varones como
mujeres que se encuentren en el drea administrativa con mds de 6 meses laborando,
residentes de Ancash, que las empresas en las que trabajan estén registradas
correctamente y en funcionamiento, dichas empresas sean plantas dedicadas al
procesamiento de anchoveta que se encuentren ubicadas en Chimbote y Nuevo
Chimbote.

Mientras que en los criterios de exclusién se consideraron personas que no
se encuentren en el drea administrativa con menos de 6 meses laborando, que
no residan en Ancash, que las empresas en las que trabajan no estén registradas
correctamente y en funcionamiento, dichas empresas sean plantas que no estén
dedicadas al procesamiento de anchoveta y que no se encuentren ubicadas en
Chimbote y Nuevo Chimbote.

Para Sordo (2021), las técnicas de recolecciéon de datos son aquellos
procedimientos que recopilan informacién necesaria, mostrando una postura
sobre el tema estudiado. Estas estrategias para recolectar informacién son las
encuestas, entrevistas, analisis documentales, observaciones experimentales o
no experimentales. Asimismo, menciona que los instrumentos de recoleccién de
datos son el material fisico o virtual donde se plasma la informacién obtenida
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a través de una de las técnicas de recoleccién. Estos instrumentos pueden ser el
cuestionario, gufa de entrevista o cuestionario no estructurado, ficha de registro
de datos y guia de observacion.

Los métodos utilizados en este estudio son la investigacidn, la cual nos
permitird obtener el conocimiento e informacién necesaria de las personas que
forman parte de la poblacién; y la herramienta que corresponde a este proceso es
un cuestionario que contiene preguntas relacionadas con diferentes temas, como
satisfaccién laboral, compromiso organizacional y de oficina. Entrevistaron al
personal administrativo de las oficinas de las Plantas procesadoras de Anchoveta
ubicadas en Nuevo Chimbote y Chimbote, con el objetivo de recopilar informacién
confiable que nos permita verificar la informacién en esta investigacién. En cuanto
alavalidez de la técnica que se utiliz6 el método de juicio de expertos para validar
nuestros instrumentos; y para determinar su confiabilidad se utilizd el Alfa de
Cronbach, con un modelo piloto de 8 empleados, el cual también se encuentra en
este anexo 07.

La investigacién se llevo a cabo siguiendo las pautas de la resolucién del
vicerrectorado de investigacion N°081-2024-VI-UCV. Para el procesamiento,
andlisis y comprensién de los datos, se emplearon técnicas estadisticas utilizando
los programas Microsoft Excel y SPSS versién 27. Microsoft Excel fue utilizado
para transferir y organizar los resultados en la base de datos, mientras que SPSS se
usd para el procesamiento y andlisis de los datos mediante la creacién de cuadros
y gréficos estadisticos, aprovechando las herramientas estadisticas avanzadas
que ofrece el software.

Guedes et al. (2017), destacan que el uso de Excel en investigaciones
cuantitativas es crucial porque permite una gestién dindmica de la informacién
en la base de datos. Al combinar Excel con SPSS, que proporciona un anilisis
exhaustivo mediante herramientas estadisticas, se optimiza el proceso de
investigacién. Esta combinacién es especialmente ttil en estudios correlacionales,
ya que facilita la identificacién y comprensién de las relaciones entre variables.

La seleccién de los trabajadores participantes se realizé de manera aleatoria
y su participacién fue voluntaria. Dichas técnicas e instrumentos se aplicaron a
trabajadores de las plantas procesadoras de Nuevo Chimbote y Chimbote, estas
técnicas que se emplearon en el andlisis de los datos se muestran en la Tabla.

En el 4mbito nacional, la Ley N° 30045 establece la creacién del Organismo
Nacional de Sanidad Pesquera SANIPES (2013). Esta entidad es responsable de
regulary supervisarla sanidad e inocuidad de los productos pesqueros y acuicolas,
promoviendo el desarrollo sostenible de la acuicultura. Ademas, SANIPES se
encarga de establecer normas y estindares, otorgar registros y autorizaciones
sanitarias, y aplicar sanciones por infracciones a la normativa sanitaria.
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Para este estudio, se consideraron los principios del Cédigo de Etica de la
Investigacién de la Universidad César Vallejo (2022). En primer lugar, el principio
de autonomia permite que los participantes se presenten tal como son: tomar
decisiones basadas en sus valores morales. En segundo lugar, el principio de no
maleficencia obliga al investigador a evitar cualquier dafio a los participantes
durante la investigacién. En tercer lugar, el principio de beneficencia busca
maximizar los beneficios para los participantes y minimizarlos riesgos y peligros.
Finalmente, el principio de confidencialidad asegura la proteccién de los datos
proporcionados por los participantes, garantizando su anonimato y la seguridad
de la informacién recopilada.

Resultados
Determinar la relacién entre la felicidad laboral, compromiso organizacional y
clima laboral en los trabajadores del sector pesquero.

Tabla 1. Relacién entre la felicidad laboral, compromiso organizacional y clima
laboral en los trabajadores del sector pesquero.

Intervalo de confian-
zaal 95%

Estima- Desv. (19 g1  Sig. LimInf Lim.Sup

cién Error
[FELAB =2] -7,966 1,706 21,801 1 <,001  -11,311 -4,62.2
Umbral
[FELAB =3] -3,310 1,241 7,113 1 ,008 -5,743 -,878
[COORG =2] -4,662 1,446 10,391 1 ,001 -7,497 -1,827
[COORG =3] -2,084 1,064 3,835 1 ,050 -4,169 ,002
Ubicacién  [CLILAB=2]  -4,491 1,466 9,388 1 ,002  -7,364 -1,618
[CLILAB =3] -2,977 1,148 6,725 1 ,010 -5,22.7 -,727
Chi cuadrado 54,841 df=4 Sig<,001
Coxy Snell =0,652 Nagelkerke = 0,741 McFadden = 0,498

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario
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Funcién de enlace: Logit
«  Este pardmetro estd establecido en cero porque es redundante.

La tabla 1 presenta la relacién entre la felicidad laboral, el compromiso
organizacional y el clima laboral en el personal del sector pesquero en Chimbote,
se visualiza que la felicidad laboral incide en los niveles bajo y medio, tal como se
muestra en el estadistico de Wald donde son 21,801 y 7,113 respectivamente y el
valor de sig. p_valor <0,05, de igual forma el compromiso organizacional incide en
el nivel bajo con un estadistico de Wald 10,391 y el valor de sig. p_valor es de 0,001,
yen el clima laboral en los niveles bajo y medio es de 9,388 y 6,725 respectivamente
donde en el clima laboral en el nivel bajo es significativo con p_valor 0,002 y en
el nivel medio no es significativo ya que su p_valor es mayor a <0,05. Mediante el
coeficiente de Nagelkerke, la variacién de la felicidad laboral se debe al 74,1% de los
niveles del compromiso organizacional y clima laboral, lo cual lleva a rechazar la
hipétesis nula. La tabla muestra una mejora significativa en el ajuste del modelo
cuando se incluyen las variables predictoras (compromiso organizacional y
clima laboral). El valor de chi-cuadrado es de 54,841 con 4 grados de libertad y
un valor de significancia de <0,001, lo que indica que el modelo con las variables
independientes proporciona un ajuste significativamente mejor que el modelo sin
variables.

«  Medir el nivel de la felicidad laboral en los trabajadores del sector
pesquero

Tabla 2. Nivel de la felicidad laboral en los trabajadores del sector pesquero

BAJO MEDIO ALTO
Trabaja- Trabaja- Trabaja-
abaja o% abaja % abaja %
dores dores dores
Sentid itivo d.
enticopositivo e 11 21,2% 22 42,3% 19 36,5 %
lavida
Satisfaccié 1
'a isfaccién con la s 15,4 % 2% 50,0% 18 346%
vida
Realizacién personal 7 13,5 % 22, 423% 23 44,2 %
Alegria de vivir 12 23,1% 25 481% 15 28,8 %

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario

En la tabla 2 los resultados obtenidos de los niveles de felicidad laboral en los
colaboradores del sector pesquero revelan aspectos positivos y dreas que requieren
atencién en las dimensiones evaluadas. En la dimensién de sentido positivo de la
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vida, un 42.3% de los empleados se encuentra en un nivel medio, mientras que
un 21.2% clasifica en un nivel bajo. Este resultado sugiere que, aunque una parte
considerable de los trabajadores experimenta un sentido de propédsito moderado,
un grupo significativo ain enfrenta desafios en esta drea, lo que puede afectar
su bienestar general. En la dimensidn de satisfaccién con la vida, se observa que
un 50.0% de los trabajadores se sitia en un nivel medio, mientras que un 15.4% se
encuentra en un nivel bajo. Este hallazgo indica que la mayoria de los trabajadores
estin razonablemente satisfechos con sus vidas, aunque la presencia de un
porcentaje en el nivel bajo resalta la necesidad de implementar estrategias que
fortalezcan la satisfaccién personal y profesional de los trabajadores. Respecto a
la realizacién personal, se destaca que un 44.2% del personal se clasifica en un
nivel alto, lo que sugiere una fuerte percepcién de logro en sus actividades. Sin
embargo, un 13.5% esta en un nivel bajo, indicando que algunos trabajadores atin
sienten que no estdn alcanzando su pleno potencial, lo que podria impactar su
motivacién y desempeno. Finalmente, en la dimensién de alegria de vivir, un 48.1%
de los trabajadores se encuentra en un nivel medio, y un 23.1% clasifica en un nivel
bajo. Esto implica que, aunque la mayor parte de los empleados experimentan una
alegria moderada en su vida, el porcentaje significativo en el nivel bajo sugiere
que hay espacio para mejorar la percepcién de felicidad general.

«  Medir el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores del
sector pesquero

Tabla 3. Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores del sector pes-

quero
BAJO MEDIO ALTO
Traba- % Trabaja- % "l‘raba- %
jadores dores jadores
Compromiso afec-
R 15 28,8% 26 50,0 % 11 21,2 %
tivo
C i -
ompromisocons 9,6% 20 38,5% 27 51,9 %
tinuo
C i -
OMPromiso nor 5 9,6% 19 36,5 % 28 53,8%

mativo

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario

En la tabla 3 los resultados de la relacién del andlisis de los niveles de
compromiso organizacional entre los trabajadores del sector pesquero revelan
variaciones significativas en las diferentes dimensiones evaluadas. En la
dimensién de compromiso afectivo, se observa que un 50.0% de los trabajadores
se encuentra en un nivel medio, mientras que un 28.8% clasifica en un nivel bajo.
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Este resultado sugiere que, aunque la mayoria de los trabajadores experimentan
una conexién emocional moderada con la organizacién, una porcién considerable
aun enfrenta desafios en este aspecto, lo que puede impactar su motivacién y
satisfaccién general en el entorno laboral. En cuanto al compromiso continuo,
solo un 9.6% de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo, mientras que un
38.5% estd en un nivel medio, y un 51.9% en un nivel alto. Este resultado indica que
la mayor parte de los trabajadores tienen una fuerte motivacién para permanecer
en la organizacién debido a los beneficios que perciben, aunque el 38.5% en el nivel
medio sugiere que hay espacio para mejorar la lealtad y el apego a la empresa.
Por ltimo, en la dimensidén de compromiso normativo, se destaca que un 53.8%
de los trabajadores se encuentra en un nivel alto, indicando que se sienten
moralmente obligados a permanecer en la organizacién. Sin embargo, un 9.6% de
los trabajadores estd en un nivel bajo, lo que sugiere que algunos no comparten
este sentido de obligacién hacia la empresa.

«  Medir el nivel del clima laboral en los trabajadores del sector pesquero

Tabla 4. Nivel del clima laboral en los trabajadores del sector pesquero

BAJO MEDIO ALTO
Trabaja- Trabaja- Trabaja-
e % %

dores dores dores
Autorrealizacién 4 7,7% 19 365% 29 55,8 %
Involucramiento 1 21,2 % 24 46,2% 17 32,7%
Supervisién 7 13,5% 21 40,4% 24 46,2 %
Comunicacién 14 26,9 % 26 50,0% 12 23;1%
Condiciones laborales 7 13,5 % 23 44,2.% 22 42,3%

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario

En la tabla 4 en los resultados, se observa la relacién del analisis de los
niveles del clima laboral en los trabajadores del sector pesquero revela fortalezas
y areas de oportunidad en las diferentes dimensiones evaluadas. En la dimensién
de autorrealizacién, la mayoria de los trabajadores (55.8%) se siente altamente
satisfecha y realizada en sus labores, sugiriendo un entorno de crecimiento
y desarrollo personal. Sin embargo, un pequefio grupo (7.7%) no experimenta
esta misma percepcién positiva, lo que requiere atencién. En la dimensién de
involucramiento, un 46.2% de los trabajadores se encuentra en un nivel medio, pero
un 21.2% en nivel bajo, indicando una falta de compromiso y participacién activa
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en la empresa. En la dimensién de supervision, casi la mitad de los trabajadores
(46.2%) perciben una supervisién adecuada, aunque un 13.5% considera que
esta no es suficiente, lo que implica una posible falta de apoyo o direccién. La
comunicacién presenta desafios, ya que solo un 50% se encuentra en un nivel
medio y un 26.9% en nivel bajo, sugiriendo problemas de claridad y efectividad en
los canales de comunicacién. Por altimo, las condiciones laborales son percibidas
favorablemente por el 42.3% de los trabajadores, aunque un 13.5% identifica dreas
de mejora en infraestructura y politicas. En conjunto, estos resultados destacan
la necesidad de fortalecer el compromiso, la comunicacién y la supervisién para
mejorar el clima laboral y garantizar el bienestar y desempefio de los trabajadores.

« Determinar la relacién de la variable felicidad laboral con las
dimensiones de compromiso organizacional

Tabla 5. Relacién de la variable felicidad laboral con las dimensiones de compro-
miso organizacional

Intervalo de confianza
al 95%

Esti- Desv.

macién  Error Wald gl Sig. Lim.Inf  Lim.Sup

[FELAB =2] -24,444 1,057 534,643 1 <001 -26,516 -22,372
Umbral
[FELAB =3] -19,852  ,592 1122,970 1  <,001 -21,013 -18,691
[COMAF =2] -23,676 1,009 550,192 1 <,001 -25,654 -21,698
[COMAF =3] -20,708 ,000 - 1 - -20,708 -20,708
[COMCON=2] -1,724 1,545 1,245 1,264 -4,752 1,304
Ubica- _
., [COMCON =3] -,749 ,964 ,603 1,437 -2,639 1,141
cién
[COMNOR =2] -1,724 1,532 1,266 1,260 -4,72.7 1,279
[COMNOR=3]  -749 ,987 ,576 1,448 -2,684 1,186
Chi cuadrado 58,498 df=6 Sig <,001
Cox y Snell = 0,675 Nagelkerke = 0,768 McFadden = 0,532

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario
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La tabla 5 de resultados la relacién de las dimensiones de compromiso
organizacional sobre la variable de felicidad laboral de los trabajadores del
sector pesquero. Se observd el andlisis de la relacidn entre la variable “felicidad
laboral” y las dimensiones de “compromiso organizacional”, se identificaron
varios hallazgos significativos que proporcionan una comprensién mds profunda
del impacto de diferentes dimensiones en el bienestar de los trabajadores. Los
resultados del modelo resaltan la influencia notable del compromiso afectivo
sobre la felicidad laboral, mientras que las dimensiones de compromiso
continuo y normativo no muestran una relacién estadisticamente significativa.
Los umbrales analizados en la variable “felicidad laboral” reflejan diferencias
sustanciales en los niveles bajo y medio. Para el nivel bajo de felicidad (FELAB =
2), el valor de Wald obtenido fue de 534,643 con una significancia menor a 0.001, lo
cual indica que los trabajadores en este nivel presentan diferencias significativas
en comparacién con otros niveles de felicidad. De forma similar, el nivel medio
de felicidad laboral (FELAB = 3) presenta un valor de Wald de 1122,970 con una
significancia menor a 0.001, reafirmando la existencia de disparidades entre los
distintos niveles. Respecto a las dimensiones del compromiso organizacional, se
observé que el compromiso afectivo (COMAF) tiene una relacién estadisticamente
significativa con la felicidad laboral de los trabajadores. En particular, para el
nivel bajo de compromiso afectivo (COMAF = 2), el andlisis arrojé un valor de
Wald de 550.192 con una significancia menor a 0.001, lo cual sugiere que un bajo
compromiso afectivo estd asociado con niveles reducidos de felicidad laboral.
La estimacién negativa de -23.676 refuerza esta conclusién, destacando que un
compromiso emocional limitado de los trabajadores hacia la organizacién influye
negativamente en su bienestar. Por otro lado, las dimensiones de compromiso
continuo (COMCON) y compromiso normativo (COMNOR) no mostraron una
influencia significativa en la felicidad laboral. El modelo general, medido a
través del coeficiente de Nagelkerke, arrojé un valor de 0.768, lo que sugiere
que aproximadamente el 76.8% de la variabilidad en la felicidad laboral puede
explicarse por las dimensiones del compromiso organizacional incluidas en el
andlisis. Ademas, el valor de chi-cuadrado de 58.498 con 6 grados de libertad y una
significancia menor a 0.001 confirma que el modelo es estadisticamente adecuado
para explicar las variaciones en la felicidad laboral. En conclusidn, los resultados
indican que el compromiso afectivo es una dimensién clave en la promocién
de la felicidad laboral, mientras que las dimensiones de compromiso continuo
y normativo no tienen un impacto significativo. Esto resalta la importancia de
desarrollar estrategias que fortalezcan el vinculo emocional entre los trabajadores
y la organizacién para promover un ambiente laboral mis satisfactorio y positivo.
Estos hallazgos son especialmente relevantes para la gestién del talento humano
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en el sector pesquero, proporcionando informacién valiosa para disefiar politicas
y practicas que mejoren el bienestar general de los empleados.

« Determinar la relacién de la variable felicidad laboral con las
dimensiones de clima laboral

Tabla 6 . Relacién de la variable felicidad laboral con las dimensiones de clima
laboral

Intervalo de confian-

za al 95%
Estima- Desv.
.2 Wald 1 Sig. Lim.Inf Lim.S
cion Error 2 & 2 . m. Sup
[FELAB = 2] -6,833 1,496 20,853 1 <,001 -9,766 -3,901
Umbral
[FELAB =3] -2,349 ,980 5,744 1,017 4,269 -,428
[AUTO =2] 1,486 1,599 ,863 1,353 -1,649 4,621
[AUTO =3] -1,475 ,890 2,747 1,097 -3,220 ,269
[INVOLUC=2] -3,510 1,587 4,981 1,027 -6,62.0 -,399
[INVOLUC=3] -1,712 ,938 3,329 1,068 -3,552 127
[SUPERV =2] -,950 1,356 ,491 1,484 -3,606 1,707
. [SUPERV=3] -,792 ,959 ,681 1,409 -1,089 2,672
Ubicacién
[COMUN =2] -2,92.8 1,410 4,310 1,038 -5,692 -,164
[COMUN =3] -1,223 1,016 1,449 1,229 -3,215 ,769
[CONDLAB
=2] -2,015 1,653 1,486 1,223 -5,255 1,225
LAB
[_CﬁND -1,757 1,033 2,891 1,089 -3,783 ,268
Chi cuadrado 50,079 df=10 Sig<,001
Cox y Snell =0,618 Nagelkerke = 0,703 McFadden = 0,455

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario
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La tabla 6 de resultados destaca la relacién significativa que las dimensiones
de clima laboral tienen sobre la felicidad laboral de los trabajadores del sector
pesquero de Chimbote. Lamejora de estas dimensiones es crucial para fomentar un
clima laboral mas positivo y aumentar los niveles de felicidad de los trabajadores.
Enlosumbrales, se observ) que el nivel bajo de felicidad laboral (FELAB=2) muestra
un valor de Wald de 20.853 con una significancia menor a 0.001. Esto indica que
los trabajadores clasificados en el nivel bajo presentan diferencias significativas
respecto a otros niveles, reflejando una clara disparidad entre las categorias de
felicidad laboral. Ademas, para el nivel medio de estavariable (FELAB =3), se obtuvo
un valor de Wald de 5.744 y una significancia de 0.017, lo cual refuerza la existencia
de diferencias estadisticamente significativas entre los diferentes niveles de
felicidad laboral. Analizando cada dimensién de clima laboral, se encontré que
el involucramiento y la comunicacién presentan una relacidn significativa con
la felicidad laboral. Especificamente, para la dimensién de involucramiento, el
nivel bajo (INVOLUC = 2) muestra un valor de Wald de 4.981 y una significancia
de 0.027, lo cual indica una relacién significativa. La estimacién negativa de
-3.510 sugiere que un nivel bajo de involucramiento estd asociado con una menor
percepcién de felicidad laboral, evidenciando que la falta de participacién activa
y de compromiso de los trabajadores impacta negativamente su percepcién de
bienestar. En cuanto a la dimensién de comunicacién, se observé que el nivel bajo
(COMUN = 2) presenta un valor de Wald de 4.310 y una significancia de 0.038, lo
cual también sugiere una relacién significativa. La estimacion negativa de -2.928
implica que un nivel bajo de comunicacién estd vinculado a una menor percepcién
de felicidad laboral. Esto resalta la importancia de una comunicacién efectiva en el
entorno de trabajo para fomentar la felicidad de los trabajadores. Por otro lado, las
dimensiones autorrealizacidn, supervisién y condiciones laborales no mostraron
una relacién significativa con la felicidad laboral, ya que los valores de Wald
asociados no superan el umbral de 4 0 no presentan una significancia adecuada.
En cuanto al analisis del ajuste global del modelo, el coeficiente de Nagelkerke
muestra un valor de 0.703, lo que sugiere que aproximadamente el 70.3% de la
variabilidad en la felicidad laboral puede ser explicada por las dimensiones de
clima laboral consideradas. El valor de chi-cuadrado obtenido es de 50.079 con 10
grados de libertad y una significancia menor a 0.001, lo cual indica que el modelo
utilizado proporciona un ajuste significativamente mejor que un modelo sin estas
variables predictoras.
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«  Determinar la relacién de la variable compromiso organizacional con
las dimensiones de felicidad laboral

Tabla 7. Relacién de la variable compromiso organizacional con las dimensiones

de felicidad laboral
Intervalo de confian-
za al 95%
Estima- Desv.
. Wald 1 Sig. Lim.Inf Lim.S
cién Error 2 s '8 - in 1. Sup
[COORG =2] -6,699 1,509 19,693 1  <,001 -9,657 -3,740
Umbral
[COORG =3] -1,375 ,722 3,622 1,057 -2,791 ,041
[SEPOVI =2] -5,094 1,588 10,291 1,001 -8,207 -1,982
[SEPOVI=3] -2,884 1,106 6,791 1,009 -5,052 -,715
[SATISVI =2] ,562 1,564 ,129 1,720 -2,504 3,628
[SATISVI=3]  ,483 ,933 ,268 1,605 -1,346 2,313
Ubica- B
. [REAPER =2] -,885 2,015 ,193 1,661 -4,835 3,065
cién
[REAPER =3] -1,004 1,114 ,813 1,367 -3,187 1,179
[ALEGVI =2] -3,820 1,582 5,830 1,016 -6,921 -,719
[ALEGVI=3] -1,703 1,034 2,712 1,100 -3,729 ,324
Chi cuadrado 54,918 df=8 Sig<,001

Cox y Snell = 0,652

Nagelkerke = 0,743

McFadden = 0,502

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario

Funcién de enlace: Logit

«  Este parametro estd establecido en cero porque es redundante.

La tabla 7 de resultados subraya la relacién significativa que las dimensiones
de felicidad laboral tienen sobre el compromiso organizacional de los trabajadores
del sector pesquero de Chimbote. La mejora en estas dimensiones se establece
como un objetivo clave para promover un clima laboral mis favorable y fortalecer
el compromiso organizacional. Los resultados para los umbrales revelan que el
nivel bajo de compromiso organizacional (COORG = 2) presenta un valor de Wald
de 19.693 y una significancia menor a 0.001. Esto indica que los trabajadores
que se encuentran en un nivel bajo de compromiso organizacional muestran
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diferencias estadisticamente significativas en comparacién con otros niveles,
reflejando una clara disparidad entre las distintas categorias de compromiso. Al
examinar cada dimensién de felicidad laboral, se observa que “sentido positivo
de la vida” (SEPOVI) presenta una relacién estadisticamente significativa con el
compromiso organizacional. Para el nivel bajo de SEPOVI (SEPOVI = 2), se obtuvo
un valor de Wald de 10.291, con una significancia de 0.001. Este hallazgo sugiere
que un bajo sentido positivo de la vida estd vinculado a una percepcién negativa
del compromiso organizacional. La estimacién negativa de -5.094 indica que los
trabajadores con un escaso sentido de propésito pueden estar menos conectados
emocionalmente con la organizacién. Para el nivel medio de SEPOVI (SEPOVI =
3), el valor de Wald es de 6.791, con una significancia de 0.009, lo que refuerza la
relevancia de esta dimensién en la percepcién del compromiso organizacional. La
estimacion negativa en este caso sugiere que incluso en niveles medios, la falta
de un sentido positivo puede seguir afectando el compromiso. Por otro lado, la
dimensién “alegria de vivir” (ALEGVI) tiene un valor de Wald de 5.830, con una
significancia de 0.016. Esto sugiere que existe una relacién significativa entre
un nivel bajo de alegria de vivir y el compromiso organizacional. La estimacién
negativa de -3.820 respalda la idea de que la falta de alegria y satisfaccién puede
afectar adversamente el compromiso de los trabajadores con la organizacién. El
andlisis del Chi cuadrado, que se encuentra en 54.918 con 8 grados de libertad y
una significancia inferior a 0.001, indica que el modelo que incluye las dimensiones
de felicidad laboral ofrece un ajuste significativamente mejor que un modelo sin
estas variables predictoras. El coeficiente de Nagelkerke, con un valor de 0.743,
sugiere que aproximadamente el 74.3% de la variabilidad en el compromiso
organizacional puede ser explicado por las dimensiones de felicidad laboral. Esto
enfatiza la capacidad explicativa significativa de estas dimensiones en relacién
con la percepcién del compromiso organizacional por parte de los empleados. Los
hallazgos sugieren que las dimensiones de felicidad laboral tienen un impacto
considerable en el compromiso organizacional del personal administrativo. Esto
resalta la importancia de fortalecer estas dreas para mejorar el compromiso dentro
de la empresa, promoviendo asi un clima laboral més propicio.
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«  Determinar la relacién de la variable compromiso organizacional con
las dimensiones de clima laboral

Tabla 8. Relacién de la variable compromiso organizacional con las dimensiones
de clima laboral.

Intervalo de confian-
zaal 95%

Estima-  Desv. Wald gl Sig. LimInf Lim.Sup

cién Error
[COORG =2] -5,801 1,249 21,581 1 <001 -8,249 -3,354
Umbral
[COORG=3] -1,396 ,775 3,241 1,072 -2,916 ,124
[AUTO =2] 1,020 1,791 ,325 1,569 -2,489 4,530
[AUTO =3] -,026 ,872 ,001 1,976 -1,735 1,683
[INVOLUC =2] -3,239 1,645 3,878 1,049 -6,462 -,015
[INVOLUC =3] -1,520 ,901 2,843 1,092 -3,286 ,247
[SUPERV =2] -,061 1,406 ,002 1,965 -2,817 2,695
Ubicacién  [SUPERV=3] -,083 ,998 ,007 1,933 -2,039 1,872
[COMUN =2] -4,289 1,434 8,943 1,003 -7,100 -1,478
[COMUN =3] -1,539 ,913 2,843 1,092 -3,328 ,250
[CONDLAB=2] -1,859 1,924 ,934 1,334 -5,630 1,911
[CONDLAB=3] -,717 1,087 ,435 1,509 -2,849 1,414
Chi cuadrado 49,172, df=10 Sig<,001
Coxy Snell =0,612 Nagelkerke = 0,697 McFadden = 0,449

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario

Funcién de enlace: Logit
«  Este pardmetro estd establecido en cero porque es redundante.

La tabla 8 de resultados destacan la relacién significativa que las
dimensiones de comunicacién e involucramiento tienen sobre el compromiso
organizacional de los trabajadores del sector pesquero de Chimbote. La mejora
de estas dimensiones se presenta como un objetivo fundamental para fomentar
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un clima laboral més favorable y fortalecer el compromiso organizacional dentro
del entorno de trabajo. Se observé que resultados para los umbrales revelan que el
nivel bajo de compromiso organizacional (COORG = 2) muestra un valor de Wald
de 21.581 y una significancia menor a 0.001. Esto sugiere que los trabajadores
clasificados en el nivel bajo de compromiso presentan diferencias significativas en
con otros niveles, reflejando una clara disparidad entre las diferentes categorias
de compromiso. Analizando cada dimensién de clima laboral, se encontré que
la comunicacién y el involucramiento presentan una relacién estadisticamente
significativa con el compromiso organizacional. Especificamente, para la
dimensién de comunicacién, el nivel bajo (COMUN = 2) tiene un valor de Wald
de 8.943 y una significancia de 0.003, lo cual indica una relacién significativa. La
estimacion negativa de -4.289 sugiere que un nivel bajo de comunicacién estd
asociado con un menor compromiso organizacional, evidenciando que la falta de
comunicacién efectiva puede impactar de manera negativa en la percepcién de
compromiso de los trabajadores. En cuanto al involucramiento, se observé que el
nivel bajo (INVOLUC = 2) presenta un valor de Wald de 3.878 y una significancia
de 0.049. Aunque este valor de Wald es marginalmente significativo al estar
cercano a 4, se considera relevante debido a su estimacién negativa de -3.239.
Esto indica que la falta de involucramiento también afecta de manera negativa
el compromiso organizacional, resaltando la importancia de mantener a los
trabajadores comprometidos y participativos en las actividades laborales. Por otro
lado, el coeficiente de Nagelkerke muestra un valor de 0.697, lo que sugiere que
aproximadamente el 69.7% de la variacidn en el compromiso organizacional puede
ser explicado por las dimensiones de clima laboral consideradas. El anilisis de
los resultados demuestra que el modelo utilizado es significativamente adecuado
para explicar las variaciones en el compromiso organizacional, ya que el valor de
chi-cuadrado obtenido es de 49.172 con 10 grados de libertad y una significancia
menor a 0.001. Este resultado indica que el modelo con las dimensiones de clima
laboral proporciona un ajuste significativamente mejor que un modelo sin estas
variables predictoras.
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«  Determinar la relacién de la variable clima laboral con las dimensiones
de felicidad laboral

Tabla 9. Relacién de la variable clima laboral con las dimensiones de felicidad

laboral
Intervalo de con-
fianza al 95%
Estima- Desv. . . Lim.
suma esv Wald gl Sig. Lim.Inf m
cién Error Sup
[CLILAB =2] -6,368 1,388 21,051 1 <001 -9,088 -3,648
Umbral
[CLILAB=3] -1,979 ,809 5,982 1,014 -3,565 -,393
[SEPOVI=2] -2,771 1,449 3,659 1,056 -5,610 ,068
[SEPOVI =3] -1,747 ,901 3,762 1,052 -3,513 ,018
[SATISVI =2] -1,42.7 1,587 ,808 1,369 -4,537 1,683
[SATISVI =3] =549 ,907 ,367 1 ,545 -2,327 1,228
Ubica- _
L [REAPER =2] 1,948 2,432 ,642 1,423 -2,818 6,714
cién
[REAPER =3] -1,015 1,034 ,965 1,326 -3,041 1,011
[ALEGVI =2] -6,566 2,372 7,662 1,006 -11,215 -1,917
[ALEGVI=3] 2,735 1,082 6,394 1,011 -4,855 -,615
Chi cuadrado 57,025 df=8 Sig<,001

Coxy Snell= 0,666

Nagelkerke = 0,753

McFadden = 0,508

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario

Funcién de enlace: Logit

- Este parametro estd establecido en cero porque es redundante.

La tabla 9 de resultados resalta la relacién significativa que las dimensiones
de la felicidad laboral tienen sobre el clima laboral de los trabajadores del sector
pesquero de Chimbote. En este anilisis, se observd que los resultados para los
umbrales revelan que el nivel bajo de clima laboral (CLILAB = 2) presenta un
valor de Wald de 21.051 con una significancia menor a 0.001. Esto sugiere que
los trabajadores que se clasifican en un nivel bajo de clima laboral presentan
diferencias estadisticamente significativas con otros niveles, reflejando una
clara disparidad entre las diferentes categorias de clima laboral. Al analizar
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cada dimensién de la felicidad laboral, se encontré que la dimensién “alegria de
vivir” presenta una relacién estadisticamente significativa con el clima laboral.
Especificamente, para la dimensién de alegria de vivir, el nivel bajo (ALEGVI =
2) tiene un valor de Wald de 7.662 y una significancia de 0.006, lo cual indica una
relacidn significativa. La estimacién negativa de -6.566 sugiere que un nivel bajo
de alegria de vivir estd asociado con una percepcién negativa del clima laboral,
lo que refleja que la falta de experiencias positivas y satisfaccién emocional
puede afectar el entorno laboral de manera negativa. En el caso del nivel medio
de esta misma dimensién (ALEGVI = 3), se obtuvo un valor de Wald de 6.394 y
una significancia de 0.011, lo que refuerza la relevancia de esta dimensién en la
percepcién del clima laboral. Por otro lado, aunque la dimensién “sentido positivo
delavida” muestra una tendencia hacia la significancia en el nivel medio (SEPOVI
=3) con un valor de Wald de 3.762 y una significancia de 0.052, este resultado no
alcanza el umbral critico de 4 para ser considerado estadisticamente significativo,
lo cual impide afirmar de manera concluyente una influencia de esta dimensién
en el clima laboral. Las demds dimensiones, como “satisfaccién con la vida” y
“realizacién personal”, no muestran una relacién significativa, ya que los valores
de Wald asociados no cumplen con el criterio establecido. El analisis del ajuste
global del modelo mediante el coeficiente de Nagelkerke revela que el 75.3% de
la variabilidad en el clima laboral puede ser explicado por las dimensiones de la
felicidad laboral, lo cual sugiere una capacidad explicativa considerable de las
dimensiones seleccionadas en la percepcién del clima laboral por parte de los
trabajadores. El valor de chi-cuadrado es de 57.025 con 8 grados de libertad y una
significancia menor a 0.001, lo cual indica que el modelo con las dimensiones de la
felicidad laboral proporciona un ajuste significativamente mejor que un modelo
sin estas variables predictoras.

« Determinar la relacién de la variable clima laboral con las dimensiones
de compromiso organizacional.

Tabla 10. Relacién de la variable clima laboral con las dimensiones de compromiso

organizacional.
Intervalo de con-
fianza al 95%
Estima- Desv. . Lim. .
cién Error Wald gl Sig. Inf Lim. Sup
[CLILAB =2] -4,972 1,068 21,656 1 <,001 -7,066 -2,878

Umbral
[CLILAB=3] -1,513 ,783 3,729 1,053 -3,048 ,023
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Intervalo de con-
fianza al 95%
f;}:;ma— g::(‘)’r Wald gl Sig. ;1? Lim. Sup
[COMAF = 2] -4,185 1,294 10,455 1,001 -6,722. -1,648
[COMAF =3] -2,625 ,996 6,941 1,008 -4,578 -,672
[COMCON=2] -1,890 1,463 1,668 1,197 -4,758 ,978
Ubicacién [COMCON=3] -1,027 ,872 1,388 1,239 -2,735 ,682
[COMNOR=2] -1,890 1,443 1,715 1,190 -4,719 ,939
[COMNOR=3] -1,027 ,885 1,348 1,246 -2,760 ,707
Chi cuadrado 43,693 df=6 Sig<,001
Cox y Snell =0,568 Nagelkerke = 0,643 McFadden = 0,389

Fuente: datos procesados de la recoleccién de datos del cuestionario

Funcién de enlace: Logit
«  Este pardmetro estd establecido en cero porque es redundante.

La tabla 10 de resultados destaca la relacién de las dimensiones de
compromiso organizacional tienen sobre el clima laboral de los trabajadores
del sector pesquero de Chimbote. En este anilisis, se observd que los resultados
para los umbrales revelan que el nivel bajo de clima laboral (CLILAB = 2) presenta
un valor de Wald de 21.656 con una significancia menor a 0.001. Esto sugiere
que los trabajadores clasificados en un nivel bajo de clima laboral muestran
diferencias estadisticamente significativas respecto a otros niveles, reflejando
una clara disparidad entre las diferentes categorias de clima laboral. Al analizar
cada dimensién de compromiso organizacional, se encontré que la dimensién
“compromiso afectivo” presenta una relacién estadisticamente significativa con el
climalaboral. Especificamente, parala dimensién de compromiso afectivo, el nivel
bajo (COMATF = 2) tiene un valor de Wald de 10.455 y una significancia de 0.001,
lo cual indica una relacién significativa. La estimacidn negativa de -4.185 sugiere
que un nivel bajo de compromiso afectivo estd asociado con una percepcién
negativa del clima laboral, evidenciando que la falta de conexién emocional de los
trabajadores hacia la organizacidén puede impactar negativamente su percepcién
del entorno laboral. En el caso del nivel medio de esta misma dimensién
(COMATF = 3), se obtuvo un valor de Wald de 6.941 y una significancia de 0.008,
lo cual refuerza la relevancia del compromiso afectivo en la percepcién del clima
laboral. Por otro lado, las dimensiones de “compromiso continuo” y “compromiso
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normativo” no muestran una relaciéon significativa, ya que los valores de Wald
asociados no cumplen con el criterio establecido de un valor mayor a 4. En ambas
dimensiones, los resultados no alcanzan la significancia necesaria para afirmar
concluyentemente una influencia en el clima laboral. Por lo que indica que estas
relaciones son estadisticamente significativas y permite rechazar la hipédtesis
nula. El analisis del ajuste global del modelo mediante el coeficiente de Nagelkerke
revela que el 64.3% de la variabilidad en el clima laboral puede ser explicada por
las dimensiones de compromiso organizacional, lo cual sugiere una capacidad
explicativa considerable de las dimensiones seleccionadas en la percepcién del
clima laboral por parte de los trabajadores. El valor de chi-cuadrado obtenido es
de 43.693 con 6 grados de libertad y una significancia menor a 0.001, lo cual indica
que el modelo con las dimensiones de compromiso organizacional proporciona
un ajuste significativamente mejor que un modelo sin estas variables predictoras.

Discusiones

En cuanto a los descubrimientos logrados, se procede a discutir los resultados,
los cuales presentan la correlacién entre la felicidad en el trabajo, el compromiso
dentro de la organizacién y el clima laboral experimentado por el personal de
procesadoras de anchoveta en el sector pesquero. Se evidencia en la Tabla 1 que
tanto el compromiso organizacional como el clima laboral tienen una relacién
negativamente significativa con la felicidad laboral, teniendo en cuenta que en
todos se toma el estadistico de Wald donde tiene que ser mayor a 4 y el valor de
sig. p_valor <0,05, esto indica que, a mayor nivel en el compromiso organizacional
y clima laboral, la probabilidad de que los empleados se sientan mas felices dentro
de su entorno laboral disminuye. Este hallazgo difiere con un estudio que se llev
a cabo por Federico et al. (2023). Dicho estudio analizé el ambiente organizacional,
la satisfaccién de los colaboradores como predictores de la felicidad en el trabajo.
Donde sus resultados descubrieron que existia una correlacién positiva entre la
satisfaccién, clima y felicidad. Por otra parte, se hall6 una correlacién negativa
significativa entre el clima organizativo y el bienestar subjetivo. Los resultados del
estudio sugieren que la percepcién de un clima organizativo positivo estd asociada
a una mayor satisfaccién laboral entre los colaboradores del sector salud en
Sonora, México. Teniendo en cuenta que nuestros resultados tienen una relacién
negativa pero significativa, lo cual podria estar relacionado con otros factores
como los que menciona Diaz y Carrasco (2018), en su articulo titulado Efecto de
factores del entorno laboral y los riesgos psicosociales en relacién con la felicidad
organizativa examina cémo afectan estos elementos al bienestar general dentro
de una empresa. Los resultados principales muestran que altos niveles de felicidad
organizacional estdn relacionados con trabajos que tienen altos estindares de
desempefio. También se resalta la importancia de reforzar positivamente a los
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trabajadores y ofrecer flexibilidad para satisfacer sus necesidades familiares.
Esto indica que la felicidad organizacional se beneficia de un ambiente laboral
que promueve el reconocimiento y la armonizacién con la vida personal.

En la tabla 2 de acuerdo a los resultados que se obtuvieron de los niveles de
felicidad entre los colaboradores del sector ya antes mencionado revelan aspectos
positivos y areas que requieren atencién en las dimensiones evaluadas. En la
dimensién de sentido positivo de la vida, un 42.3% de los empleados se encuentra
en un nivel medio, mientras que un 21.2% clasifica en un nivel bajo. Este resultado
sugiere que, aunque una parte considerable de los trabajadores experimenta un
sentido de propésito moderado, un grupo significativo atin enfrenta desafios
en esta area, lo que puede afectar su bienestar general. En la dimensién de
satisfaccién con la vida, se observa que un 50.0% de los trabajadores se sitia
en un nivel medio, mientras que un 15.4% se encuentra en un nivel bajo. Este
hallazgo demuestra que la mayor parte de los trabajadores estin razonablemente
satisfechos con sus vidas, aunque la presencia de un porcentaje en el nivel
bajo tiende a resaltar que es necesario la implementacién de estrategias que
fortalezcan la satisfaccién personal y profesional de los trabajadores. Respecto a
la realizacién personal, se destaca que un 44.2% de los empleados se clasifica en
un nivel alto, lo que sugiere una fuerte percepcién de logro en sus actividades.
Sin embargo, un 13.5% esta en un nivel bajo, indicando que algunos trabajadores
atn sienten que no estan alcanzando su pleno potencial, lo que implica que
impacte en su motivacién, responsabilidad y el desempefio dentro de la empresa
en la que labora. Finalmente, en la dimensién de alegria de vivir, un 48.1% de los
trabajadores se encuentra en un nivel medio, y un 23.1% clasifica en un nivel bajo.
Esto explica que, la mayor parte de los trabajadores, aunque experimenten una
alegria moderada en su vida, el porcentaje significativo en el nivel bajo sugiere
que hay espacio para mejorar la percepcién de felicidad general. Los resultados se
fortalecen ya que, Andrade (2023), en su investigacién exploré la percepcién de la
felicidad laboral, el bienestar en el trabajo y la subjetividad emocional en el émbito
profesional, este llego a la conclusién de que es muy importante la creacién de
politicas de motivacién en el entorno laboral, ya sea de manera intrinsecas como
extrinsecas, resalté la importancia de que al realizar capacitaciones promueve
un ambiente de trabaja mds satisfactorio y productivo, programas para un mejor
incentivo, también ayudan a mejorar la colaboracién de los empleados, lo que
eleva los niveles de felicidad dentro de la empresa.

En la tabla 3 los resultados obtenidos de los niveles de compromiso
organizacional entre los trabajadores del sector pesquero revelan variaciones
significativas en las diferentes dimensiones evaluadas. En la dimensién de
compromiso afectivo, se visualiza que un 50.0% de los trabajadores se ubican en
un nivel medio, mientras que un 28.8% clasifica en un nivel bajo. Este resultado
sugiere que, aunque la mayoria de los trabajadores experimentan una conexién

316 |



EDUCACION INTEGRAL. PERSPECTIVAS MULTIDIMENSIONALES Y NUEVAS FRONTERAS

emocional moderada con la organizacién, una porcién considerable ain enfrenta
desafios en este aspecto, lo que puede impactar su motivacién y satisfaccién
general en el entorno laboral. En cuanto al compromiso continuo, solo un 9.6%
de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo, mientras que un 38.5% estd en
un nivel medio, y un 51.9% en un nivel alto. Este resultado sefiala que el mayor
porcentaje de los trabajadores tienen una fuerte motivacién para permanecer en
la organizacién debido a los beneficios que perciben, aunque el 38.5% en el nivel
medio sugiere que hay espacio para mejorar la lealtad y el apego a la empresa.
Por dltimo, en la dimensién de compromiso normativo, se destaca que un
53.8% de los empleados se encuentra en un nivel alto, indicando que se sienten
moralmente obligados a permanecer en la organizacién. Sin embargo, un 9.6% de
los trabajadores estd en un nivel bajo, lo que sugiere que algunos no comparten
este sentido de obligacién hacia la empresa. Los resultados difieren del estudio
de Calderdn et al. (2015) donde hacen énfasis en que los trabajadores deben de
socializar, ya que esto mejora la compresién de su dindmica organizativa y la
integracién de ellos mismos. Una socializacién en el entorno dentro del trabajo
contribuye al compromiso de los empleados, ya que, se fomentan relaciones
afectivas y normativas con sus compafieros, lo que da por resultado una fidelidad
hacia la organizacién.

En la tabla 4 los resultados obtenidos de los niveles de clima laboral entre los
trabajadores del sector pesquero revelan revela fortalezas y dreas de oportunidad
en las diferentes dimensiones evaluadas. En la dimensién de autorrealizacidn,
la mayoria de los trabajadores (55.8%) se siente altamente satisfecha y realizada
en sus labores, sugiriendo un entorno de crecimiento y desarrollo personal.
Sin embargo, un pequefio grupo (7.7%) no experimenta esta misma percepcién
positiva, lo que requiere atencién. En la dimensién de involucramiento, un 46.2%
de los trabajadores se encuentra en un nivel medio, pero un 21.2% en nivel bajo,
indicando una falta de compromiso y participacién activa en la empresa. En la
dimensién de supervision, casi la mitad de los trabajadores (46.2%) perciben una
supervisién adecuada, aunque un 13.5% considera que esta no es suficiente, lo que
implica una posible falta de apoyo o direccién. La comunicacién presenta desafios,
ya que solo un 50% se encuentra en un nivel medio y un 26.9% en nivel bajo,
sugiriendo problemas de claridad y efectividad en los canales de comunicacién.
Por ltimo, las condiciones laborales son percibidas favorablemente por el 42.3%
delos trabajadores, aunque un 13.5% identifica dreas de mejora en infraestructura
y politicas. En conjunto, estos resultados destacan la necesidad de fortalecer el
compromiso, la comunicacién y la supervisién para la mejora del clima dentro
de la empresa en la que se labora y garantizar el bienestar y desempefio de los
empleados. Para un mejor anilisis de los resultados, donde Cantu et al. (2023),
en su investigaciéon donde examinaron la relacién entre el clima laboral, la
satisfaccién y el compromiso de los empleados en instituciones, llegaron a la
conclusién de que es necesario adoptar pricticas que promuevan una estructura
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organizativa mediante la comunicacién y practica, buscar la realizacién de los
empleados genera puntos a favor en lo que viene a ser su rendimiento y eficiencia
dentro de la empresa, mejorando su rendimiento laboral y productividad. Cabe
mencionar que, la comunicacién viene a ser un factor determinante para un mejor
clima laboral, ya que en el nivel medio como se muestra, hay ciertas discrepancias
que hacen que el colaborador no sea feliz, eso conllevara una falta de compromiso
y empatia hacia la empresa.

Tras analizar los resultados de la Tabla 5 de las dimensiones de compromiso
organizacional sobre la variable de felicidad laboral de los colaboradores, resaltan
la influencia notable del compromiso afectivo sobre la felicidad dentro del
trabajo, mientras que las dimensiones de compromiso continuo y normativo no
muestran una relacién estadisticamente significativa. La estimacién negativa de
-23.676 refuerza esta teoria, destacando que un compromiso emocional limitado
de los trabajadores hacia la organizacién influye negativamente en su bienestar.
Por ello, los resultados indican que el compromiso afectivo es una dimensién
clave en la promocién de la felicidad laboral, mientras que las dimensiones de
compromiso continuo y normativo no tienen un impacto significativo. Esto resalta
la importancia de desarrollar estrategias que fortalezcan el vinculo emocional
entre los trabajadores y la organizacidn para promover un ambiente laboral mas
satisfactorio y positivo. Estos hallazgos son especialmente relevantes para la
gestion del talento humano en el sector pesquero, proporcionando informacién
valiosa para disefiar politicas y pricticas que mejoren el bienestar general de los
empleados. Para comprender mejor esta intervenciéon Rodriguez y Raga (2021) en
suarticulo de investigacién buscaron identificar la relacién entre la percepcién del
bienestar, la satisfaccién profesional y el compromiso del mismo delos trabajadores
que participan en una institucién educativa en Medellin. Los resultados obtenidos
mostraron una conexién importante entre la percepcion de felicidad, satisfaccién
laboral y compromiso organizacional en los colaboradores, se encontré que la
satisfaccién laboral influye directamente en el compromiso organizacional de
los colaboradores, demostrado a través de su energia, dedicacidn y persistencia
en su trabajo, incluso en momentos dificiles. Ademads, se observé que la felicidad
experimentada durante el ejercicio de sus funciones tiene un impacto positivo en
su satisfaccién y compromiso laboral, estos resultados resaltan lo necesario que es
la implementacién de programas y estrategias destinados a promover la felicidad
de los trabajadores.

En cuanto alos hallazgos obtenidos de la Tabla 6 de las dimensiones de clima
laboral sobre la variable de felicidad laboral de los empleados, este analisis resalta
la importancia de mejorar las dimensiones de involucramiento y comunicacién
para fomentar un entorno de trabajo positivo y asi lograr la felicidad de los
colaboradores. Ya que, los resultados muestran un valor de Wald de 20,853 en
lo que viene a ser el nivel bajo de felicidad laboral, mientras que el nivel medio
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tiene un valor de Wald de 5,744, esto refuerza las diferencias que existen en
cada nivel de felicidad. Por otro lado, se observé que, el involucramiento en nivel
bajo con una estimacién negativa de -3,510, lo que quiere decir que, una falta de
involucramiento impacta negativamente en la percepcién de la felicidad labora, lo
cual sugiere una participacién mds activa dentro de la empresa y un compromiso
mayor, ademas, en el nivel bajo de comunicacidn, se tiene una estimacion negativa
de -2,928, esto manifiesta la necesidad de fomentar una comunicacién efectiva
en el entorno del trabajo. Al tener una significancia que afecta negativamente
a nuestra variable, se habla de la investigacién de Piligua et al. (2019), el cual
llevaba por titulo, ambiente dentro de una organizacién como factor clave en el
rendimiento productivo en una compafia y su objetivo era evaluar como el clima
dentro del trabajo afectaba al rendimiento del personal que laboraba en el mismo,
los resultados fueron similares a los presentados, ambos se llegan a la conclusién
que, la percepcién de estancamiento profesional, que viene a ser lo opuesto a
involucramiento, suele afectar en la falta de colaboracién con o entre directivos,
todo esto afecta a la productividad de la organizacién.

En la tabla 7 de resultados, se destaca la relacién significativa de las
dimensiones de felicidad laboral sobre el compromiso organizacional de los
empleados. La mejora en estas dimensiones es fundamental para fomentar un
entorno organizacional mds favorable y asi fortalecer la responsabilidad y el
compromiso de los trabajadores hacia la empresa. Los resultados revelan que un
nivel bajo de compromiso organizacional presenta un valor de Wald de 19.693, lo
que indica una clara disparidad entre las distintas categorias de compromiso.
Ademis, se observé que la dimensién de “sentido positivo de la vida” muestra
una relacién significativa con el compromiso organizacional. En el nivel bajo
de esta dimensién, la estimacién negativa de -5.094 sugiere que la falta de un
sentido positivo en la vida estd asociada con una menor conexién emocional con la
organizacién, afectando negativamente el compromiso. Asimismo, la dimensién
de “alegria de vivir” muestra una estimacién negativa de -3.820, lo cual respalda la
idea de que la falta de alegria y satisfaccién impacta adversamente el compromiso
de los trabajadores con la organizacién. Estos hallazgos subrayan la importancia
de fortalecer estas dreas para promover un mayor compromiso dentro de la
organizacién, mejorando asiel ambientelaboral. Los resultados toman de cimiento
al estudio de Ronald y Soledad (2020), donde ellos examinaron la relacién entre
la satisfaccién laboral y el compromiso en el cuerpo docente de una institucién
educativa, donde los resultados revelan que, expresaban satisfaccién, siempre y
cuando tenian una remuneracién adecuada, tengan oportunidades de ascenso
y tienen un reconocimiento adecuado, lo que quiere decir que, al analizarlo con
los resultados previamente explicados, existe una relacién en que si el sentido
positivo de la vida, no llega impactar en el trabajador, al igual que la alegria por
vivir, los trabajadores serdn insatisfechos, no habrd un compromiso de por medio
con la empresa, por lo que un gran aspecto a tratar es en lo emocional.

1319



ANIZACIONAL Y FELICIDAD LABORAL EN LOS
0 CHIMBOTANO EN EL PERU

Enlatabla8deresultados, destacalarelacién significativa delas dimensiones
de clima laboral especificamente, la comunicacién y el involucramiento, con la
variable de compromiso organizacional en los trabajadores del sector pesquero.
Los resultados revelan que el nivel bajo de compromiso organizacional muestra
un valor de Wald de 21,581, esto representa las diferencias significativas con otros
niveles, reflejando disparidad. Lo que viene a ser el nivel bajo de comunicacién,
este presenta una relacién estadisticamente significativa con el compromiso
organizacional, pero debido a su estimacién significativa de -4,289, expresa que
un nivel bajo de comunicacién estd asociado a un menor compromiso, lo que
pone en evidencia la falta de una comunicacién efectiva, esta llega a impactar de
manera negativa en la percepcién del compromiso de los trabajadores. Pasando al
nivel bajo de involucramiento, esta presenta una estimacion negativa de -3,239, de
igual manera afecta de manera negativa al compromiso organizacional, debido
a que resalta la importancia de mantener a los trabajadores comprometidos y
participativos en las actividades laborales, de manera individual y grupal. Esto
queda evidenciado ya que, Benziane (2017), manifiesta que un compromiso
organizacional positivo, mejora el rendimiento de los trabajadores en aspectos
como la calidad de trabajo, el dominio de conocimientos yla aceptaciéon dela cargar
laboral designada. Ademds, que Marchalina et al. (2020), también argumenta
que, el compromiso organizacional positivo, contribuye a la sostenibilidad de la
organizacidn, ya que la participacion activa, lleva a la consecucién de los objetivos
deseados.

En cuanto a los hallazgos de la Tabla 9 de resultados, se destaca la relacién
de las dimensiones de felicidad laboral con la variable clima dentro del trabajo
en el personal que labora en el sector pesquero, partiendo con umbral del nivel
bajo de clima laboral el cual fue un valor de Wald de 21,051 lo que refleja una
disparidad entre las diferentes categorias, seguido con la dimensién alegria de
vivir, que presenta una estimacién negativa de -6,566, esto estd asociado a una
percepcidn negativa del clima laboral, por lo que se dice que, los trabajadores
carecen de experiencias positivas y satisfaccion, esto afecta al entorno laboral de
manera negativa. Para reforzar este argumento, se refleja que, en el caso de la
dimensién, alegria de vivir, tiene un valor de Wald de 6,394 con lo cual se puede
afirmar que tiene una relacién significativa, lo que da como resultado que lo
mencionado anteriormente sea cierto. Para que lo sustentado previamente tenga
validez, Herndndez et al. (2023), en su investigacién que tiene como objetivo hallar
el nivel de felicidad laboral en los colaboradores de una empresa, obtuvo como
resultados que una persona ligeramente mayor y que haya tenido la experiencia
suficiente, puede estar mas comprometido con la empresa, debido a las vivencias
que llevo en el entorno, ademads, un buen ingreso salarial, una buena relacién con
sus superiores, son factores determinantes que ayudan a que el clima laboral sea
satisfactorio, dicho sea, un ambiente agradable y armonioso, lo que conlleva a que
la productividad de la empresa sea superior.
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Por tltimo, en la Tabla 10 de resultados, se analizé la relacién de las
dimensiones de compromiso organizacional con la variable clima laboral en
los colaboradores del sector pesquero, empezando con el umbral bajo de clima
laboral, que refleja un valor de Wald de 21,656 esto quiere decir, que muestra
diferencias estadisticamente significativas respecto a los otros niveles, ahora con
la dimensién de compromiso afectivo, se encontrd una estimacién negativa de
-4,185 esto queda evidenciado en la falta de conexidén emocional de los trabajadores
hacia la empresa, llegando a impactar de manera negativa su percepcién laboral.
En cambio, las dimensiones compromiso continuo y compromiso normativo,
no muestran una relacién significativa ya que sus valores no cumplen con los
criterios requeridos, sus resultados no alcanzan una significancia necesaria
para afirmar una relacién en el clima laboral. Para reforzar esto Vera y Ayala
(2023), en su investigacién expresaron que un clima laboral positivo, se relaciona
significativamente con un mayor compromiso, destacaron la importancia de
mantener un ambiente organizacional positivo, hallaron relevante la gestién del
clima en las organizaciones, por lo que da a entender que, cuando hay un clima
laboral optimo, el compromiso que tiene el trabajador con la empresa es mucho
mayor. Ademas de que Jiménez et al. (2020), expresd que un ambiente laboral y el
compromiso con la empresa es un aspecto fundamental, ya que un ambiente de
trabajo armonioso genera un compromiso mayor por parte de los trabajadores, lo
que contribuye de manera directa en su productividad.

Conclusiones

Durante el desarrollo de este trabajo se cumplieron los objetivos iniciales y se
realizaron importantes descubrimientos que avanzaron en el conocimiento
investigativo.

En primer lugar. Se encontrd que la existencia de una relacién significativa
entre la felicidad laboral, el compromiso organizacional y el clima laboral entre los
empleados pesqueros de Chimbote. Los analisis de regresién ordinal muestran
que la felicidad en el trabajo influye en los niveles bajos y medios de compromiso
organizacional y atmoésfera de trabajo, lo que se confirma mediante estadisticas
de Wald significativas y un valor de p < 0,05. Ademas, el coeficiente de Nagelkerke
muestra que el 74,1% de la variacién de la felicidad laboral en el trabajo puede
explicarse por el nivel de compromiso organizacional y el clima laboral, lo que
permite descartar la hipétesis nula. Este resultado muestra que un entorno que
promueva en el trabajo la felicidad aumenta en los empleados su compromiso y
una actitud positiva hacia el entorno laboral.
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Segunda. Se identificé en el estudio que los niveles de felicidad laboral
entre los colaboradores del sector pesquero presentan un panorama mixto, con
aspectos positivos y dreas de mejora. La dimensién de sentido positivo de la vida
muestra que el 42.3% de los trabajadores se encuentran en un nivel medio, aunque
un 21.2% estd en nivel bajo, sugiriendo desafios en la percepcién de propdsito
de vida. En satisfaccién con la vida, un 50.0% alcanza el nivel medio, mientras
que un 15.4% permanece en nivel bajo, destacando la necesidad de fortalecer la
satisfaccién personal y profesional. En realizacién personal, el 44.2% del personal
reporta un nivel alto, lo que refleja una sélida percepcién de logro, aunque un
13.5% se sitia en nivel bajo, indicando 4reas de oportunidad en el alcance de su
potencial. Finalmente, en la dimensién de alegria de vivir, el 48.1% reporta nivel
medio y el 23.1% nivel bajo, sehalando oportunidades para mejorar el bienestar
general de los trabajadores.

Tercera. Los hallazgos sugieren variaciones significativas en los niveles
de compromiso organizacional de los trabajadores del sector pesquero. En
compromiso afectivo, el 50.0% de los prestadores de servicio presenta un nivel
medio, aunque un 28.8% se encuentra en nivel bajo, lo que refleja una conexién
emocional moderada en general, pero también dreas que podrian beneficiarse
de refuerzos en motivacién y satisfaccién. Respecto al compromiso continuo, la
mayoria, con un 51.9% en nivel alto, muestra una fuerte disposicién a permanecer
en la organizacién, impulsada por los beneficios percibidos, aunque el 38.5%
en nivel medio indica potencial para fortalecer el apego y lealtad. En cuanto al
compromiso normativo, un 53.8% se sitia en nivel alto, mostrando un sentido
de obligacién moral hacia la empresa, mientras que el 9.6% en nivel bajo sefiala
oportunidades para cultivar este sentido de compromiso.

Cuarta. Los hallazgos reflejan fortalezas y areas de mejora en el clima
laboral de los trabajadores del sector pesquero. En autorrealizacién, el 55.8%
muestra satisfaccién, aunque un 7.7% indica falta de desarrollo personal.
En involucramiento, un 21.2% presenta un nivel bajo, evidenciando una baja
participacién en la empresa. La supervisién es adecuada para el 46.2%, pero
un 13.5% percibe carencias en apoyo. La comunicacidén necesita atencidn, con
un 26.9% en nivel bajo, y las condiciones laborales son favorables para el 42.3%,
aunque el 13.5% identifica dreas a mejorar. Esto subraya la necesidad de optimizar
el compromiso, la comunicacién y la supervisién para fortalecer el clima laboral.

Quinta. Los resultados destacan una relacién significativa entre la felicidad
laboral y el compromiso afectivo de los trabajadores del sector pesquero, mientras
que el compromiso continuo y normativo no presentan una influencia relevante
sobre la felicidad laboral. En los niveles bajos de felicidad, el valor de Wald
de 534.643 y la significancia menor a 0.001 muestran diferencias notables en
comparacién con otros niveles, y el compromiso afectivo bajo también se asocia
con menor felicidad laboral, evidenciado por un valor de Wald de 550.192 y una
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estimacion negativa de -23.676. El modelo explica un 76.8% de la variabilidad
en felicidad laboral (coeficiente de Nagelkerke = 0.768), lo cual confirma la
importancia de fortalecer el compromiso afectivo para fomentar el bienestar en
el sector pesquero.

Sexta. Los resultados reflejan una relacién significativa entre el clima
laboralyla felicidad laboral en los trabajadores del sector pesquero, especialmente
en las dimensiones de involucramiento y comunicacién. Niveles bajos en ambas
dimensiones se asocian con una menor percepcién de felicidad, evidenciado
por valores de Wald de 4.981 para involucramiento y 4.310 para comunicacién. El
modelo explica un 70.3% de la variabilidad en la felicidad laboral, confirmando
que mejorar el clima laboral, especialmente en involucramiento y comunicacién,
podria elevar los niveles de felicidad en el entorno laboral.

Séptimo. Los resultados muestran que aspectos de la felicidad en el trabajo
tienen una relacion significativa con el compromiso organizacional. En concreto,
los bajos “sentido positivo de la vida” y “alegria de vivir” muestran una relacién
negativa con el compromiso organizacional, con valores de Wald de 10.291y 5.830,
respectivamente. Esto muestra que un pobre sentido de propésito y satisfaccién
reduce el compromiso percibido de los empleados con la organizacién. El modelo
explica el 74,3% de la varianza en el compromiso organizacional, destacando la
importancia de fortalecer la felicidad en el lugar de trabajo para promover un
mayor compromiso y un ambiente de trabajo positivo.

Octava. Los resultados muestran que las dimensiones de comunicacién
e involucramiento tienen una relacién significativa con el compromiso
organizacional. En particular, un nivel bajo de comunicacién (valor de Wald de
8.943, p = 0.003) y de involucramiento (valor de Wald de 3.878, p = 0.049) estan
asociados con un menor compromiso, indicando que una falta de comunicacién
efectiva y participacién impacta negativamente en la percepcién de compromiso.
El modelo general explica el 69.7% de la variabilidad en el compromiso
organizacional, subrayando la importancia de mejorar estas dimensiones para
fortalecer el compromiso de los empleados.

Novena. Se observa una relacién significativa entre las dimensiones de
felicidad laboral y el clima laboral de los trabajadores del sector pesquero. Un
clima laboral bajo se asocia con un valor de Wald de 21.051 y una significancia
menor a 0.001. La dimensién “alegria de vivir” es clave, mostrando un valor de
Wald de 7.662 y una significancia de 0.006, lo que indica que un bajo nivel de
alegria afecta negativamente el clima laboral. Aunque “sentido positivo de la vida”
tiene una tendencia significativa (Wald = 3.762, p = 0.052), no alcanza el umbral
critico. En conjunto, el modelo explica el 75.3% de la variabilidad en el clima
laboral, evidenciando un ajuste adecuado con las dimensiones de felicidad laboral
analizadas.
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Decima. Se destaca una relacién significativa entre las dimensiones de
compromiso organizacional y el clima laboral en los trabajadores del sector
pesquero. Un clima laboral bajo presenta un valor de Wald de 21.656 con una
significancia menor a 0.001, indicando diferencias significativas entre los niveles
de clima. La dimensién “compromiso afectivo” muestra una relacién relevante,
con un valor de Wald de 10.455 y una significancia de 0.001, sugiriendo que una
conexién emocional débil impacta negativamente en la percepcién del clima
laboral. En contraste, las dimensiones de “compromiso continuo” y “compromiso
normativo” no alcanzan la significancia necesaria. El modelo explica el 64.3%
de la variabilidad en el clima laboral, reflejando un ajuste adecuado con las
dimensiones de compromiso organizacional analizadas.

Recomendaciones

Primera. Se sugiere alas empresas disefar politicas que fomenten la felicidad
laboral, integrando practicas que fortalezcan el compromiso organizacional y el
clima laboral. Esto podria incluir talleres de desarrollo personal, actividades de
team building y espacios para el feedback y la comunicacién abierta.

Segunda. Se recomienda realizar evaluaciones periédicas sobre la felicidad
laboral, centrindose en las dimensiones identificadas. Esto permitird a las
empresas implementar medidas especificas para mejorar las dreas con niveles
bajos, como ofrecer programas de coaching y asesoramiento para el desarrollo
personal.

Tercera. Es recomendable que las empresas establezcan mecanismos de
reconocimientoy recompensa para los empleados, asi como fomentar un ambiente
que potencie el compromiso afectivo, mediante la mejora de las circunstancias
laborales y el impulso de la cultura organizacional.

Cuarta. Se sugiere implementar politicas de mejora en comunicacién
y supervisién, asi como en involucramiento de los trabajadores. Esto podria
lograrse mediante capacitaciones para lideres y el espacio de grupos de trabajo
que admitan a los trabajadores participar activamente en la toma de decisiones.

Quinta. Se recomienda promover acciones que eleven el sentido positivo de
lavidayla alegria de vivir en los colaboradores, mediante actividades recreativas
y programas de bienestar que fortalezcan el vinculo emocional de los empleados
con la organizacién.

Sexta. Es recomendable enfocar esfuerzos en mejorar la comunicacién y el
involucramiento de los empleados, facilitando espacios para la retroalimentacién
y promoviendo una cultura de participacién que eleve los niveles de felicidad
laboral.
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Séptima. Se sugiere que las empresas implementen iniciativas que aborden
la mejora del sentido positivo de la vida y la alegria de vivir, creando un entorno
que apoye el bienestar integral de los empleados, lo que a su vez puede desarrollar
el compromiso organizacional.

Octava. Se recomienda optimizar los canales de comunicacién y la
intervencién de los trabajadores, estableciendo un entorno de trabajo mas
colaborativo, donde se reconozcan y valoren las contribuciones individuales al
clima laboral y al compromiso organizacional.

Noveno. Es aconsejable promover un clima laboral positivo que priorice el
bienestar emocional, mediante la implementacién de politicas que mejoren la
comunicacién y el sentido de comunidad dentro de la organizacién, lo que puede
favorecer a los niveles de felicidad laboral.

Decimo. Se sugiere que las organizaciones trabajen en fortalecer el vinculo
emocional del personal con la organizacién, mejorando el clima laboral mediante
el reconocimiento del esfuerzo y la creacién de un ambiente inclusivo que fomente
el compromiso organizacional.
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Abstract

This chapter examines the relationship between work environment, organizational
commitment, and job happiness in administrative employees of the Chimbote Fishing
Sector. The study is framed in a quantitative correlational approach, with a cross-
sectional and non-experimental design. Its main purpose is to analyze how these
variables interact and influence each other in the work context of the fishing sector. For
data collection, three validated questionnaires were applied to a sample of 52 workers.
These instruments measured the variables of work environment, organizational
commitment, and job happiness, collecting information on the employees’ perception of
their work environment, their level of commitment to the organization, and their sense
of well-being inside and outside of work. The chapter provides a detailed review of the
theoretical framework that supports the variables studied, highlighting their relevance
inthe field of administration and organizational psychology. In addition, the methodology
used is described, including the sample selection process, the application of the
instruments, and the data analysis. This work seeks to contribute to the understanding
of how the work environment and organizational commitment influence job happiness,
offering an applied perspective to the fishing sector in Chimbote. The contents of the
chapter are aimed at academics, professionals and people interested in human talent
management and workplace well-being.

Keywords: Work environment; organizational commitment; job happiness.

Resumo

Este capitulo examina a relacao entre ambiente de trabalho, comprometimento
organizacional e felicidade no trabalho em funcionarios administrativos do Setor
Pesqueiro de Chimbote. O estudo é enquadrado numa abordagem quantitativa
correlacional, com delineamento transversal e ndo experimental. Seu principal objetivo
¢ analisar como essas variaveis interagem e influenciam umas as outras no contexto de
trabalho do setor pesqueiro. Para coleta de dados, foram aplicados trés questionarios
validados a uma amostra de b2 trabalhadores. Esses instrumentos mediram as variaveis
de ambiente de trabalho, comprometimento organizacional e felicidade no trabalho,
coletando informacoes sobre a percepcao dos funcionarios sobre seu ambiente de
trabalho, seu nivel de comprometimento com a organizagao e sua sensagao de bem-
estar dentro e fora do trabalho. O capitulo fornece uma revisao detalhada do arcabouco
tedrico que sustenta as variaveis estudadas, destacando sua relevancia no campo da
administracao e da psicologia organizacional. Além disso, é descrita a metodologia
utilizada, incluindo o processo de selegcao da amostra, a aplicacao dos instrumentos
e a analise dos dados. Este trabalho busca contribuir para a compreensao de como o
ambiente de trabalho e o comprometimento organizacional influenciam a felicidade
no trabalho, oferecendo uma perspectiva aplicada ao setor pesqueiro de Chimbote. O
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conteldo do capitulo é destinado a académicos, profissionais e pessoas interessadas
em gestao de talentos humanos e bem-estar no local de trabalho.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho; comprometimento organizacional; felicidade no
trabalho.
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