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RESUMEN

La satisfaccion es crucial para el éxito de cualquier empresa moderna, ya que fomenta el desarrollo de las capacidades de
los empleados y conduce a una mayor productividad. Cuando existe buena voluntad de la empresa es mas facil mantener
en plantilla a personas con talento. El objetivo es mostrar cémo una plantilla feliz puede ayudar a una empresa a triunfar en
la economia moderna. La investigacion se centré en los diferentes aspectos que afectan la felicidad de los empleados. Se
encuesto a 326 trabajadores del sector servicios de la ciudad de Chiclayo - Perd, entre octubre y noviembre del 2022 y se
centré en las diferentes herramientas y modelos de investigacion, como la validez convergente, la validez discriminante, la
bondad del ajuste y el analisis del modelo estructural para obtener una nocion de los niveles de felicidad de los empleados.
También demuestra las diferentes implicaciones précticas y tedricas de las teorias, métodos y modelos. Los resultados
muestran para las relaciones laborales positivas un valor del R2 = 0.761 y para la felicidad de los empleados un R2 = 0.853
con lo cual se demuestra la importancia del modelo en el ambito de los trabajadores del sector servicios.

Palabras clave: compromiso, conocimientos, emociones, empoderamiento, felicidad, recompensas.
ABSTRACT

Satisfaction is crucial to the success of any modern company, as it fosters the development of employees’ skills and leads to
higher productivity. When there is company goodwill, it is easier to keep talented people in the workforce. The aim is to show
how a happy workforce can help a company to succeed in the modern economy. The research will focus on the different
aspects that affect employee happiness. Furthermore, it surveys 326 service sector workers in the city of Chiclayo - Peru,
between October and November 2022 and focuses on the different research tools and models, such as convergent validity,
discriminant validity, goodness of fit and structural model analysis to obtain a notion of employee happiness levels. It also
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demonstrates the different practical and theoretical implica-
tions of the theories, methods, and models. The results show
for positive employment relationships a value of R2 = 0.761
and for employee happiness a value of R2 = 0.853 which de-
monstrates the relevance of the model in the field of service
sector workers.

Keywords: commitment, knowledge, emotions, empower-
ment, happiness, rewards.

INTRODUCCION

El estilo y las practicas empresariales estan progresando
rapidamente en el mundo actual para lograr la posicion
mas competitiva para cada organizacion. Los empleados
son uno de los componentes clave mas eficaces que po-
drian decidir la fortuna y la productividad de una organi-
zacion. Retener a los empleados cualificados requeriria
su felicidad y compromiso con el trabajo y esto a su vez
ayuda a retener a los clientes existentes. Por lo tanto, todo
equipo directivo debe prestar especial atencion a mante-
ner y garantizar la felicidad de los empleados en su lugar
de trabajo (Duran-Seguel et al., 2020;). La felicidad del
empleado requiere multiples factores y diversos parame-
tros que puedan construir suficientemente una relacion
soélida de un empleado con su empresa. La felicidad de
los colaboradores en el entorno empresarial actual de-
pende generalmente de las culturas corporativas, las
apreciaciones, l0s apoyos emocionales, el desarrollo pro-
fesional y el entorno de sus campos de trabajo (Ramirez-
Gafian et al., 2020). Los terrenos empresariales son cada
vez mas cambiantes y complejos lo cual requiere empo-
derar a los trabajadores de recursos que promuevan su
salud mental positiva y felicidad en el trabajo (Deroncele-
Acosta et al., 2021)

En esta parte se analizan los factores mas importantes
que afectan la existencia de relaciones positivas entre los
empleados, que a su vez afectan a su relacion y aumen-
tan su felicidad. Cada uno de estos factores se tratara por
separado.

Compromiso de los empleados

El compromiso laboral o0 engagement es un dinamizador
positivo en las organizaciones laborales, al respecto la
evidencia cientifica sostiene que “la felicidad subjetiva
demuestra tener efecto total y directo en este compromi-
so laboral” (De Stasio et al., 2020, citados en Deroncele-
Acosta et al., 2021, p. 84). Todas las organizaciones y sus
directivos deben abordar distintos criterios en procesos
continuos para mantener a sus empleados comprome-
tidos con sus responsabilidades. El compromiso de los
empleados puede ser cualitativo o cuantitativo, utilitario
o informativo, segun el ritmo de trabajo y el compromiso

del personal con su organizacién (Covas et al., 2022).
Como menciona Ramirez-Gafian et al. (2020), este con-
cepto apoya principalmente los atributos positivos y el
comportamiento del personal para con su direccion y las
empresas en diferentes industrias. Por otra parte, segun
Yating et al., (2022), el compromiso de los empleados re-
fleja el entusiasmo y la implicacion de un empleado en
su trabajo, funciéon o responsabilidades, o que puede
generar un mayor interés para una empresa. Ademas,
los empleados intentan dar lo mejor de si mismos en un
proceso de compromiso adecuado. Este concepto tam-
bién est4 sosteniendo los beneficios de la carrera y la
practica de aprendizaje para que un empleado alcance
una buena reputacion para el crecimiento profesional y
personal. Desde la ¢ptica de Covas et al. (2022), el com-
promiso de los empleados generaria integridad, confian-
za, comunicacion adecuada y compromiso bidireccional
entre los miembros del equipo directivo de la organiza-
cion. Finalmente, podria mejorar el éxito, la productividad,
el bienestar laboral y el desempefo de una empresa de
manera espectacular. Los motivos de las personas vy la
organizacion se nutrirfan agresivamente al tener un pro-
ceso adecuado de compromiso de los empleados para
cualquier empresa (Pallathadka et al., 2023). El efecto del
compromiso de los empleados se puede dibujar como:

H1: El compromiso de los empleados afecta positivamen-
te las relaciones de los empleados.

Emociones de los empleados

Los empleados son humanos y sus emociones no son un
ruido hoy en dia. La emocion del empleado se convirtiod
en un dato para cada organizacion que podria controlar
la retencion, la productividad y la reputacion de las enti-
dades empresariales. Las actividades emocionales sue-
len controlar el comportamiento, el proceso de comuni-
cacion, el estrés, la felicidad, la tristeza y la actitud de un
empleado. Como mencionan Thommandru et al., (2021),
las fluctuaciones emocionales en los ambitos organiza-
tivos suelen estar asociadas a diferentes incidentes o
acontecimientos para un empleado. Ademas, existen
emociones positivas y negativas de los empleados en el
ambito organizativo que pueden enriquecer u obstaculi-
zar el rendimiento laboral del personal, respectivamente.
La emocion positiva puede asegurar el enriquecimiento
del trabajo, un mejor rendimiento y factores de logro para
un miembro del trabajo, mientras que la emocion negati-
va podria hacer lo contrario. Considerando la perspectiva
de De Waal, (2022), los gerentes o lideres de diferentes
organizaciones no se preocupan por este tema, pero tie-
ne un gran impacto en la felicidad y el éxito de los em-
pleados. Los directivos deben convertir este problema
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en una oportunidad comprendiendo el problema de sus
empleados y ofreciéndoles una soluciéon adecuada. Si
es posible, la organizacion podria asignarles diferentes
programas de formacion, considerando las potencialida-
des formativas de los sujetos (Deroncele-Acosta, 2022).
Mantener la dignidad del personal, proporcionar vacacio-
nes y descansos adecuados, recompensar y reconocer
el esfuerzo de los empleados podria mantener una emo-
cion positiva de los empleados en el ambito laboral du-
rante mucho tiempo para conseguir también un entorno
de trabajo positivo. Es posible extrapolar el impacto de
los sentimientos de los trabajadores a través de:

H2: Las emociones de los empleados afectan positiva-
mente a las relaciones laborales.

Valores compartidos de los empleados

El valor compartido de una organizacién valores com-
partidos de los empleados indica una actitud comun y
genérica de cada empleado en el lugar de trabajo con
sus compaferos de equipo o colegas. Como mencionan
Harris et al., (2022) el liderazgo organizativo es el fac-
tor primordial que podria aportar el significado del valor
compartido para el individuo. Por lo tanto, los valores fun-
damentales de la organizacion podrian implementar el
valor compartido de los empleados, que decide la forma
correcta o incorrecta de trabajar para el personal. El valor
compartido es responsable de unificar una organizacion
como una unidad completa. El valor compartido es impor-
tante porque ayuda en la innovacion, la identificacion de
problemas laborales, el desarrollo de estrategias exactas
y el mantenimiento del marco central de una empresa
(Thommandru et al., 2021). Por lo tanto, toda organiza-
cion debe cuidar el valor compartido de sus empleados
para garantizar su crecimiento, percepciones iguales y
objetivos en los dias futuros. El efecto de los valores com-
partidos de los empleados se puede dibujar como:

H3: El valor compartido de los empleados afecta positiva-
mente a las relaciones de los empleados.

Conocimientos de los empleados

El conocimiento de un empleado desarrolla la habilidad
y este competitivo campo de trabajo siempre requiere
profesionales con una buena comprension del trabajo
(Crespo et al., 2022). El conocimiento de los empleados
determinaria el rendimiento, la satisfaccion y los logros
de los empleados en cada organizacion (Shaikh et al.,
2022). En ocasiones, las organizaciones también se en-
cargan de organizar diferentes formaciones para que
sus empleados aprendan nuevas técnicas y herramien-
tas. Esto es un hecho que la tecnologia empresarial esta
cambiando constantemente y la gestion organizacional

es responsable de ensenar a su personal para obtener
el mejor rendimiento (Shelke & Shaikh, 2023). Esto podria
crear un crecimiento profesional individual de un emplea-
do y aumentar la tasa de satisfaccion laboral en una can-
tidad mayor. Un buen conocimiento del trabajo también
aumenta la tasa de confianza y la movilidad de las inno-
vaciones en una empresa en comparacion. Como opinan
Crespo et al. (2022) el conocimiento de los empleados es
el mejor factor clave para que una organizaciéon obtenga
la posicion méas destacada en cualquier industria. Por lo
tanto, cada gerente requiere ayudar a sus miembros a
obtener una buena capacitacion y liderazgo para mejorar
sus habilidades y comprension en cada campo. El efecto
de los conocimientos de los empleados puede resumirse
como sigue

H4: El conocimiento de los empleados afecta positiva-
mente a sus relaciones.

Recompensas a los empleados

El sistema de recompensas se ha convertido en la cues-
tion mas apreciable para impresionar y motivar a un em-
pleado por sus esfuerzos hacia sus empresas. Desde la
Optica de Cabezas-Ramos & Brito-Aguilar, (2021), existen
tipos de recompensas extrinsecas e intrinsecas que po-
drian apreciar a los empleados por su duro trabajo. Las
recompensas podrian ser de muchos tipos, como bene-
ficios monetarios, reconocimiento adecuado, ascensos,
premios y reconocimiento. Cada empleado necesita ser
reconocido por su duro trabajo, sus compromisos efecti-
vos y el uso de sus habilidades. Las recompensas a los
empleados podrian crear una base de empleados leales
para una empresa que mejore simultaneamente el ritmo
de trabajo, la productividad y la precision. El reconoci-
miento de los empleados también puede ayudar a retener
a los empleados actuales y a atraer a nuevos profesio-
nales en este mercado competitivo. Una buena cultura
de empresa se refleja recompensando a los empleados
de forma peridédica para motivarles a implicarse en su
trabajo de forma positiva y genuina (Cabezas-Ramos &
Brito-Aguilar, 2021). El efecto de las recompensas de los
empleados se puede dibujar como:

H5: Las recompensas de los empleados afectan positiva-
mente a las relaciones de los empleados.

Instrucciones para los trabajadores

Si de verdad es importante dar autonomia a su personal,
deberia permitirle opinar sobre las decisiones que afec-
tan a su trabajo. EI empoderamiento de los empleados
ayudaria a reducir el proceso de microgestion para cual-
quier equipo y proporcionaria el poder a los empleados
para gestionar sus problemas y decidir soluciones con un
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juicio razonable (Cabezas-Ramos & Brito-Aguilar, 2021).
Esto podria aumentar la responsabilidad del personal y
los procesos de resolucion de problemas serian mucho
mas réapidos que la microgestion de diferentes cuestio-
nes. Ademas, habria una satisfaccion laboral adecuada
de la linea inferior y la junta directiva bajo el mismo te-
cho. Ademas, los empleados pueden respirar y mejorar
su estilo de trabajo desde sus propias perspectivas, lo
que también mejora la productividad también. El efecto
de empoderamiento de los empleados se puede dibujar
como:

H6: El empoderamiento de los empleados afecta positiva-
mente a las relaciones de los empleados.

Calidad del rendimiento laboral

El rendimiento laboral depende de diversos factores, y
esto es importante para llevar una relacion sana entre el
personal y el equipo directivo. El rendimiento laboral tiene
que ser bueno para obtener una apreciacion y un reco-
nocimiento adecuados por parte del jerarca. Los facto-
res mencionados anteriormente mejorarian la calidad del
trabajo, ya que todos estos factores estan apoyando la
cuestion de la satisfaccion de los empleados en una enti-
dad empresarial. La calidad del trabajo se decide gene-
ralmente por la gestion del tiempo, la capacidad de com-
pletar un proyecto a tiempo, la minuciosidad, la precision,
la comprension del trabajo y la buena capacidad de co-
municacion (Mufioz- Rodriguez et al., 2020). Por lo tanto,
el liderazgo es un factor muy importante para mantener
la calidad del rendimiento laboral en una empresa. Toda
direccién deberia contar con lideres éticos y buenos para
guiar a los miembros nuevos o existentes de la manera
correcta para obtener el mejor trabajo de todos. El efecto
del rendimiento laboral puede extraerse como:

H7: La calidad del rendimiento laboral afecta positiva-
mente a la relacion de los empleados.

Relaciones de los empleados vy felicidad de los emplea-
dos

Todos los factores mencionados anteriormente definen la
relacion laboral. Se espera una relacion positiva para que
cada empresa consiga un canal de trabajo exitoso y un
crecimiento a cada fin de afio. Los empleadores tendrian
que tomarse en serio la identificacion de los problemas de
su personal y resolverlos urgentemente (Ramirez-Gafian
etal., 2020). La satisfaccion general depende de una rela-
cién adecuada con los empleados. Los factores mencio-
nados anteriormente controlan directa o indirectamente la
lealtad, las divisiones y el compromiso del personal con
Sus organizaciones. La retencion en un entorno empresa-
rial tan cambiante es la perspectiva méas desafiante para

todos los consejos de administracion. Muchos estudiosos
declararon el vinculo positivo entre la relacion de los em-
pleados y la felicidad de laboral.

El placer o la satisfaccion de los empleados en su empleo
es un efecto directo de todos estos factores. Un emplea-
do feliz siempre se dedicara a su trabajo y asumira todas
sus responsabilidades con precision (Ramirez-Gafian et
al., 2020). Ademas, la innovacién y las nuevas estrate-
gias tendran tiempo suficiente para florecer cuando los
empleados estén lo suficientemente contentos como para
contribuir con sus habilidades en cada proyecto. Por lo
tanto, se recomienda mejorar la relacién con los emplea-
dos y garantizar su felicidad para conseguir un negocio
de éxito a largo plazo sin ningun tipo de duda.

H8: Las relaciones laborales afecta positivamente a la fe-
licidad laboral.

A continuacién, se connota el modelo tedrico que susten-
ta el presente estudio (ver Figura 1)

Compromiso de los
empleados

Emociones de los
empleados

Valores compartidos
de los empleados

Relaciones
laborales
positivas

Felicidad
Conocimientos  de lzboral

los empleados

Recompensas a los
empleados

Instrucciones  para
los trabajadores

W

Calidad del
rendimiento laboral

Figura 1: Modelo tedrico

Fuente: Elaboracion propia

MATERIALES Y METODOS

El estudio fue explicativo transversal, se envié una en-
cuesta andnima en linea a los trabajadores del sector ser-
vicios de la ciudad de Chiclayo - Peru, entre octubre y
noviembre del 2022, hasta obtener 326 unidades de ana-
lisis. Se construyd un modelo de medida en AMOS SPSS
version 26 y se centrd en las diferentes herramientas y
modelos de investigacion, como la validez convergente,
la validez discriminante, la bondad del ajuste y el anali-
sis del modelo estructural para obtener una nociéon de los
niveles de felicidad de los empleados (Hair et al., 2021).
En este estudio, primero examinamos nuestras hipoétesis
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y los indices de aceptacion del modelo utilizando el modelo de medicion, y luego hicimos o mismo con el modelo
estructural.

RESULTADOS Y DISCUSION

El modelo de medida explica la conexiéon entre los factores latentes y las variables experimentales esenciales para
cada constructo. Es esencial representar la fiabilidad y validez adecuadas del modelo antes de confirmar esta cone-
xion en el modelo estructural (Alvarez-Jiron & Dicovskiy-Rioboo, 2022).

Validez convergente

Los indicadores que incluyen las cargas factoriales, la varianza extraida y la fiabilidad (consistente en el Alfa de
Cronbach vy la fiabilidad compuesta) ayudan en la evaluacion de la validez convergente comparativa. Esto se hace
siguiendo a Alvarez-Jirén & Dicovskiy-Riobéo, (2022). La evaluacion del coeficiente de fiabilidad y de la fiabilidad com-
puesta (RC) de los constructos arroja valores superiores a 0,7. Esto significa que todas las mediciones realizadas con
respecto a un constructo presentan valores cercanos o similares. Era necesario obtener valores superiores a 0,7 tanto
para el alfa de Cronbach como para las fiabilidades compuestas de los constructos. Ambos aspectos cumplieron esta
condicion y presentaron valores superiores a 0,7.

Estos valores figuran en la Tabla 1. Asimismo, los valores de AVE (varianza media extraida) (0,503 a 0,797) cumplieron
la condicion, ya que se requeria que fueran iguales a la mitad o méas de la mitad de la varianza extraida de los factores
esenciales del constructo latente. Por lo tanto, podemos decir que las escalas de evaluacion del constructo tienen
validez convergente.

Validez discriminante

Las condiciones de validez discriminante requieren que los valores de AVE sean superiores a la correlacion al cuadra-
do entre los constructos del modelo de medida (Hair et al., 2021).

Tabla 1. Resultados de validez convergente que aseguran valores aceptables (Carga factorial, Alfa de Cronbach, fia-
bilidad compuesta > 0,70 & AVE > 0,5).

Constructos ltems Carga Factorial | « de Cronbach CR AVE
Compromiso de los COMPRO" 0.770
empleados COMPRO2 |0.788 0.720 0.829 0.566
COMPRO3 |0.729
Emociones de los EMOCIOT 0.811
empleados EMOCIO 2 | 0.800 0.823 0.775 0.503
EMOCIO 3 [0.828
VALORET1 0.825
VALORE2 0.899 0.785 0.780 0.669
VALORE3 0.790
Conocimiento de los CONOCIT 0.896
empleados CONOCI2 0.901 0.914 0.733 0.797
CONOCI3 0.874
Recompensa de los RECOMPH 0.789
empleados RECOMP2 | 0.705 0.836 0.711 0.638
RECOMP3 | 0.754
Empoderamiento de EMPODET 0.805
los empleados EMPODE2 |0.817 0.819 0.792 0.615
EMPODE3 0.836

Valores compartidos
de los empleados
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CALIDA1 0.898
CALIDA2 0.878 0.798 0.790 0.673
CALIDA3 0.787
RELACI1 0.871

Calidad del rendi-
miento laboral

Relaciones laborales

RELACI2 0.877 0.839 0.883 0.600
RELACI3 0.816
FELICIH 0.802

Felicidad laboral FELICI2 0.950 0.806 0.877 0.556
FELICI3 0.766

Fuente: Elaboracion propia

Por su parte la tabla 2 muestra que también se cumple la condiciéon de validez discriminante.

Tabla 2. Escala de Fornell-Larcker

COMPRO | EMOCIO | VALORE | CONOCI | RECOMP | EMPODE | CALIDA | RELACI | FELICI
COMPRO | 0.880
EMOCIO [0.219 0.844
VALORE 0.676 0.470 0.930
CONOCI |0.262 0.307 0.269 0.755
RECOMP [0.427 0.439 0.120 0.510 0.893
EMPODE | 0.449 0.401 0.436 0.220 0.449 0.834
CALIDA |0.553 0.569 0.489 0.289 0.261 0.362 0.737
RELACI 0.453 0.470 0.474 0.296 0.569 0.521 0.526 0.889
FELICI 0.630 0.463 0.448 0.361 0.151 0.170 0.510 0.680 0.801

Fuente: Elaboracién propia

Bondad de ajuste del modelo

Segun Hair et al., (2021), Gof se utiliza como medida de ajuste global y se define numéricamente como la media
geométrica de la varianza media extraida (AVE) y la media R2 calculada para los factores enddégenos (Alvarez-Jiron &
Dicovskiy-Riobdo, 2022). La evaluacion del modelo de estudio a través del GoF implica el uso del modelo de medicion,
asf como del modelo estructural. Sin embargo, la eficacia global del modelo a través del GoF. Gasperoni et al. (2020)
sugirieron utilizar el tamafio del GoF (pequefio, mediano, grande) como criterio de validez global del modelo PLS. Los
criterios se tabulan en la tabla 3 y se refleja la bondad de ajuste en la tabla 4.

Tabla 3. Los Criterios del Gof

GoF Resultado
Mas de 0,36 Grande
Entre 0,25y 0,36 Mediano
Menos de 0,1 a 0,25 Pequefo
Menos de 0,1 Sin ajuste

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4. Bondad de ajuste del modelo (Gof)

Constructos AVE
Compromiso de los empleados 0.566
Emociones de los empleados 0.503
Valor compartido de los empleados 0.669
Conocimiento de los empleados 0.797
Recompensa de los empleados 0.638
Empoderamiento de los empleados 0.615
Calidad del rendimiento laboral 0.673
Media 0.637
Constructos R?
Relaciones laborales positivas 0.761
Felicidad de los empleados 0.853
Media 0.779
Bondad de ajuste GoF y Predictivo 0.704

Fuente: Elaboracion propia

El Goff se evalud en 0,704 (véase la tabla 2). Por lo tanto,
el Goff es de gran tamafio y teniendo en cuenta los cri-
terios, la validez global del modelo PLS es satisfactoria.

Analisis del modelo estructural

Se utilizaron el modelo de ecuaciones estructurales y el
PLS inteligente con estimacion de maxima verosimilitud
con el objetivo de probar las hipdtesis propuestas eva-
luando la conexidon entre los constructos tedricos aso-
ciados con el modelo estructural (Melendez & El Salous,
2021). Como aparece en la Tabla 4 y la Figura2, el modelo
tuvo un alto poder predictivo, es decir, el porcentaje de
la varianza dentro de las relaciones de los empleados, y
la felicidad de los empleados son casi 83% y 73%, por
separado. Todas las hipotesis resultaron confirmadas.
Es decir, las 8 hipoétesis fueron corroboradas por los da-
tos empiricos. Los resultados mostraron que las relacio-
nes de los empleados influyeron significativamente en el
compromiso de los empleados (B= 0,220, P<0,01), las
emociones de los empleados (B= 0,119 P<0,001), el va-
lor compartido de los empleados (= 0,859, P<0,001), el
conocimiento de los empleados (B= 0. 687, P<0,01), las
recompensas de los empleados (B= 0,109, P<0,01), el
empoderamiento de los empleados (B= 0,216, P<0,001),
y la Calidad del rendimiento laboral (= 0,769, P<0,001)
apoyando las hipotesis del H1 al H7 respectivamente. Las
relaciones entre las relaciones de los empleados y la fe-
licidad de los empleados (B= 0,556, P<0,001) resultaron
ser estadisticamente significativas, por lo que la hipotesis
H8 se ve generalmente respaldada. Los resultados de es-
tas pruebas se resumen en la tabla 5

Tabla 5. Resultados del Modelo estructural - Hipétesis de investigacion Significativo a p**=<0,01, p* <0,05)

H Relacion Path t-value | p-value | Direcciéon | Decision
H1 t(il\;)answpromso de los empleados => Relaciones laborales posi- 0.220 4.904 0.015 Positivo Soportado*
H2 | Emociones de los empleados => Relaciones laborales positivas | 0.119 7.666 0.006 Positivo Soportado**
H3 \éﬁelgrdggmpamdo de los empleados => Relaciones con los em- 0.859 59 664 0.002 Positivo Soportado™
Ha g?i\r;g;:memo de los empleados => Relaciones laborales po- 0.687 5836 0.013 Positivo Soportado*
H5 gﬁsggnpensa de los empleados => Relaciones laborales po- 0.109 369 0.025 Positivo Soportado*
H6 Emp(_)deram|ento de los empleados => Relaciones laborales 0.216 6.120 0.010 Positivo Soportado**

positivas
H7 gvaalgjad del rendimiento laboral => Relaciones laborales posi- 0.769 12817 0.000 Positivo Soportado™
H8 | Relaciones laborales positivas => Felicidad laboral 0.556 19.005 0.000 Positivo Soportado**

Fuente: Elaboracion propia

A continuacioén se presenta la validacion del modelo de investigacion (ver figura 2)
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Compromiso de los
empleados

Emociones de los
empleados

Valores compartidos
de los empleados

- Felicidad
Conocimientos  de aborales |+ laboral
los empleados positivas

0.6
Recompensas a los 0.109% R2=0.853
empleados . Ri= 0761 A
Instrucciones para 0.216%
los trabajadores
Calidad del

0.765**

rendimiento laboral

Figura 2: Validacion del modelo de investigacion
Fuente: Elaboracion propia

A partir de los factores indicadores de cargas de va-
lidez convergente, se pudo observar que la fiabilidad
y las varianzas extraidas que consisten en la fiabilidad
compuesta y el a de Cronbach proporcionan ayuda en
la evaluacion de la validez convergente comparativa. La
evaluacion de la RC (fiabilidad compuesta) y del coefi-
ciente de fiabilidad proporcioné el valor superior a 0,7,
lo que significa que todas las dimensiones que se ela-
boraran con respecto al constructo dado representarian
valores mas proximos o similares al de 0,7. A efectos de
la investigacion, era necesario adquirir un valor superior
a 0,7 para las fiabilidades compuestas junto con el a de
Cronbach de los constructos. Por lo tanto, la investigacion
logré obtener la condicidon previa tanto para las caracte-
risticas como para los valores retratados superiores a 0,7.
La investigacion tuvo éxito en la evaluacion de la validez
convergente, ya que logré alcanzar valores medios de
varianza extraida de 0,503 a 0,797, como era necesario
para ser equivalente a semi o mas lejos que semi de los
aspectos cruciales del constructo subyacente. Ademas,
la evaluacion de la validez discriminante exigia que el
valor medio de la AVE fuera superior a la capacidad del
modelo de constructo. Ademas, la evaluacion consiguio
alcanzar los valores requeridos en relaciéon con el a de
Cronbach. La AVE para el constructo del compromiso de
los empleados en el modelo fue de 0,566 y logré alcan-
zar un valor de CR de 0,720. La varianza media extraida
para el constructo de emociéon de los empleados en el
modelo fue de 0,503 y logré alcanzar un valor de CR de
0,23, para el valor compartido de los empleados el valor
medio de la varianza extraida fue de 0,669 y alcanzé un
valor de CR de 0,785, para el constructo de conocimiento

de los empleados la AVE fue de 0,797 y adquiri¢ un valor
de CR de 0,914, para el constructo de recompensa de
los empleados la AVE fue de 0,638 y obtuvo un valor de
CR de 0,836. Ademas, el constructo de compromiso de
los empleados en el modelo fue de 0,566 y logré alcanzar
un valor de CR de 0,720. Ademas, para el constructo de
empleado, el valor medio de la AVE fue de 0,615 y logrd
obtener un valor de CR de 0,819, para el constructo de
rendimiento de la calidad del trabajo, el valor medio de
la varianza extraida fue de 0,673 y logré obtener un valor
de CR de 0,798, para el constructo de relacion con el
empleado, el valor medio de la AVE fue de 0,600 vy lo-
gré obtener un valor de CR de 0,839 y para el constructo
de felicidad del empleado, el valor medio de la varianza
extraida fue de 0,556 y logré obtener un valor de CR de
0,806. Por lo tanto, se puede afirmar que la validez discri-
minante cumplié todas las condiciones.

Ademas, la investigacion también aplicd el modelo GoF
para evaluar la felicidad de los empleados. Los criterios
del GoF que se calculan como superior a 0,36 como gran-
de, entre 0,25 - 0,36 como medio, menos de 0,1 - 0,25
como pequefio y menos de 0,1 como no apto. Los re-
sultados de la evaluacion del modelo Gof para los cons-
tructos de compromiso de los empleados fue de 0,566,
las emociones de los empleados fueron de 0,503, el valor
compartido de los empleados fue de 0,669, el conoci-
miento de los empleados fue de 0,797, las recompensas
de los empleados fueron de 0,638, el empoderamiento de
los empleados fue de 0,615, la calidad del rendimiento
laboral fue de 0,673 y la media total de los constructos
fue de 0,637. Ademas, los resultados de los constructos
de relacién con los empleados y felicidad de los emplea-
dos fueron de 0,761 y 0,853. Asi, el resultado del modelo
Gof fue amplio y la validez satisfactoria para el propdsi-
to de la investigacion. Ademas, la investigacion también
ejecuta el analisis del modelo estructural para evaluar la
felicidad de los empleados. Su objetivo era comprobar
las proposiciones proyectadas mediante el calculo de la
relacion entre los modelos estructurales y los constructos
tedricos asociados. A partir de la evaluacion del andlisis
del modelo estructural, se pronosticd que existia un ele-
vado poder predictivo. Significaba que los porcentajes de
varianza para la felicidad de los empleados vy las relacio-
nes con los empleados eran elevados, del 73% y el 83%
respectivamente. La evaluacion también reveld que todos
los campos requeridos estaban respaldados por los re-
sultados. También ilustrd que el compromiso de los em-
pleados, las emociones de los empleados, el intercam-
bio de conocimientos, los conocimientos, los incentivos,
la capacitacion de los empleados y la calidad del ren-
dimiento laboral demostraron estar fuertemente influidos
por las relaciones con los empleados.
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A partir de la validez convergente, se observé que dife-
rentes factores como la fiabilidad y la varianza extraida,
que incluyen la fiabilidad compuesta y el a de Cronbach,
desempefaban un papel importante en la contribucion a
la felicidad de los empleados. El valor requerido segun
el CR era de 0,7, lo que indicaba que habia felicidad de
los empleados. La evaluacion demostré con éxito que
habia felicidad entre los empleados en la evaluacion de
la investigacion. La validez convergente se emplea en la
investigacion para recabar informacion sobre los hechos
de la felicidad de los empleados y sus efectos en la rela-
cion con los empresarios. La felicidad de los empleados
también ayuda a conseguir un canal de funcionamiento
triunfante junto con el crecimiento de una organizacion.

La validez discriminante proporciona diferentes construc-
tos que desempefian un papel significativo en la felicidad
y la satisfaccion de los empleados. Los distintos cons-
tructos que influyen en la felicidad y la satisfaccion de los
empleados son el compromiso de los empleados con la
organizacion, las distintas emociones de los empleados,
los valores compartidos por los empleados, la base de
conocimientos de los empleados, los programas de re-
compensa de los empleados, la capacitacion de los em-
pleados por parte de las organizaciones, la calidad del
rendimiento laboral y las relaciones de los empleados con
la organizacion. Estos factores se consideran aspectos
vitales de la felicidad y la satisfaccion laboral de los em-
pleados. Estos factores ayudan a los empleados a dedi-
carse a su trabajo y a realizarlo con precision. La felicidad
de los empleados ayuda a las organizaciones a conse-
guir oportunidades de negocio y crecimiento duraderos.

El modelo de bondad de ajuste proporciona informacion
sobre las medidas de ajuste global para la felicidad de
los empleados. Destaca que los altos niveles en los cons-
tructos de compromiso, emociones, valores compartidos,
conocimientos, recompensas de los empleados, capaci-
tacion de los empleados y calidad del rendimiento laboral
desempefan un papel crucial en la felicidad de los em-
pleados. Estos factores también desempefian un papel
importante en el mantenimiento de la lealtad de los em-
pleados hacia la organizacién y en la consecucion eficaz
de los objetivos de la organizacion. La felicidad aumenta
aun mas las posibilidades de elaborar nuevas estrategias
y técnicas innovadoras como resultado de las habilida-
des de los empleados que ayudan a la organizacion a
desarrollarse (Melendez & El Salous, 2021).

El analisis del modelo estructural establece ademas la
importancia de la relacion entre las relaciones con los
empleados y su felicidad. También demuestra que la re-
lacion con los empleados influye enormemente en dife-
rentes aspectos de los empleados como el compromiso,

las emociones, el valor compartido, el conocimiento, las
recompensas, el rendimiento laboral y, en ultima instan-
cia, la felicidad. Los diferentes aspectos son necesarios
para que las organizaciones retengan a los empleados
cualificados a través de la mejora de la relacion entre em-
pleadores y empleados (Prakash, 2022). También permite
a los empleados demostrar sus habilidades y capacida-
des a los empleadores, lo que contribuye a establecer re-
laciones cordiales con la direccion de una organizacion;
esto a su vez puede sostenerse mejor desde una “cultu-
ra organizacional de reflexion, innovacion, apoyo, tareas
y metas, basada en las potencialidades de los sujetos”
(Deroncele-Acosta, 2022, p. 104). Al lograr estos aspec-
tos, los empleados felices ayudan ain mas a una organi-
zacion a sostener su crecimiento y desarrollo, asi como a
mantener la calidad de los bienes y servicios.

La medicion de la felicidad de los empleados dentro de
una organizacion proporciona a la direccion la posibili-
dad de disefar e implementar estrategias que impulsen
la calidad general de los productos y servicios. Por otro
lado, en el escenario practico, la medicion de la felicidad
de los empleados presenta a la direccion la oportunidad
de analizar la dimensionalidad para el compromiso de los
empleados hacia el logro de las metas y objetivos de la
organizacion. El compromiso de los empleados ayuda
ademas a elevar la moral, asi como a lograr canales de
funcionamiento triunfantes junto con el crecimiento de la
organizacion. En casos practicos también se siguen las
mismas actividades. El actual entorno empresarial com-
petitivo contemporaneo exige altos niveles de felicidad
de los empleados en una organizacion para que sosten-
ga el crecimiento del desarrollo.

Ademas, la formula de la motivacion de los empleados
para su felicidad depende de la implicacion en los pues-
tos de trabajo y del entorno del lugar de trabajo. Tanto
la implicacion en el trabajo como el entorno laboral son
aspectos clave que influyen en la felicidad de los emplea-
dos. En cambio, en la préactica es cierto que la implica-
cion en el trabajo influye en la felicidad de los empleados,
ya que les permite demostrar sus habilidades y capacida-
des. El entorno del puesto de trabajo también influye en la
felicidad de los empleados. Un lugar de trabajo positivo
permitira al empleado concentrarse mas en su trabajo y
desempenarlo con mayor eficacia, impulsando asf el pro-
ceso organizativo.

CONCLUSIONES

La felicidad de los empleados es una herramienta valiosa
que ayuda a impulsar una organizacion para mantener el
crecimiento del desarrollo. En la practica, la felicidad de
los empleados ayuda a una organizacién a mantener el
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crecimiento del desarrollo mediante la mejora de la cali-
dad de los servicios y productos. También, la felicidad de
los empleados se mide por el nivel de compromiso de los
empleados hacia la organizacion en el logro de sus metas
y objetivos. En situaciones practicas, la felicidad de los
empleados ayuda a mantener oportunidades de negocio
y crecimiento duraderos. La felicidad de los empleados
florece aun mas las posibilidades de elaborar estrategias
frescas y técnicas innovadoras como resultado de las ha-
bilidades de los empleados que ayudan a la organizacion
a desempenfarse eficazmente en el mercado. Finalmente,
es vital promover la felicidad de los empleados en una
organizacion para que esta tenga éxito. Por otra parte, en
situaciones practicas, se pudo observar que la felicidad
de los empleados promueve empleados motivados que
realizan su trabajo con eficiencia y ayuda en el mante-
nimiento de los estandares de calidad de los servicios y
productos.
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