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Resumen 

La presente investigación contó con el siguiente objetivo general 

determinar la relación entre la autoeficacia y la felicidad laboral en los 

trabajadores del centro de salud Ayacucho 2023; con un enfoque cuantitativo, de 

tipo básico con un diseño no experimental de corte transversal correlacional, la 

población estuvo compuesta por 200 trabajadores, donde se calculó la muestra 

para poblaciones finitas en la cual se obtuvo un promedio de 132 trabajadores, 

a quienes se les aplico un cuestionario para ambas variables. Como resultados 

descriptivos se obtuvo que la autoeficacia, un 58% se encuentra en un nivel 

moderado y la felicidad laboral, se encuentra en un nivel alto con un 59%, por lo 

tanto, en la hipótesis general señala que existe una relación directa de grado 

moderado de (Rho = 0,629) entre la felicidad y la autoeficacia de los trabajadores 

del centro de salud de Ayacucho. Por lo que se concluye que en la relación de 

las dimensiones trabajo en equipo (pho= 0,479), satisfacción del trabajo (pho = 

0,426), compromiso (pho= 0,444) e innovación (pho= 0,384) existe relación 

directa con grados entre alto moderado y bajo. 

               Palabras clave: autoeficacia, felicidad laboral, compromiso, trabajo 

en equipo, satisfacción, innovación.  
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Abstract 
 

The present investigation had the following general objective to determine 

the relationship between self-efficacy and happiness at work in the workers of the 

Ayacucho 2023 health center; With a quantitative approach, of a basic type with 

a non-experimental design of correlational cross-section, the population was 

composed of 200 workers, where the sample for finite populations was 

calculated, in which an average of 132 workers was obtained, to whom it was 

applied. a questionnaire for both variables. As descriptive results, it was obtained 

that self-efficacy, 58%, is at a moderate level and happiness at work, is at a high 

level with 59%, therefore, in the general hypothesis, it indicates that there is a 

direct relationship of degree Moderate of (Rho = 0.629) between happiness and 

self-efficacy of workers at the Ayacucho health center. Therefore, it is concluded 

that in the relationship of the dimension’s teamwork (pho= 0.479), job satisfaction 

(pho = 0.426), commitment (pho= 0.444) and innovation (pho= 0.384) there is a 

direct relationship with degrees between high moderate and low. 

  Keywords: self-efficacy, job happiness, commitment, teamwork, 

satisfaction, innovation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Para tener éxito, las organizaciones necesitan empleados sanos y 

autoeficaces. La autoeficacia es un factor importante para el cumplimiento 

exitoso de los deberes. La autoeficacia es un mecanismo constructivo mediante 

el cual las habilidades cognitivas, sociales, emocionales y conductuales de un 

individuo se organizan de manera eficiente para lograr objetivos (Amiri et al. 

2019). Frente a los problemas y cuestiones circundantes, la autoeficacia ayuda 

a las personas a utilizar sus habilidades para lograr un buen desempeño y, por 

lo tanto, crea o mejora su sentido de realización personal y, en consecuencia, 

esto permite la salud general (Gannoti et al. 2019).  

Asimismo, en las organizaciones la autoeficacia es un poder constructivo 

mediante el cual las habilidades cognitivas, sociales, emocionales y 

conductuales de un individuo se organizan de manera eficiente para lograr 

diferentes objetivos, y es un factor importante para el desempeño exitoso del 

individuo mediante la adquisición de habilidades básicas. (Sousa et al. 2019). 

En las instituciones, la autoeficacia afecta el hecho de que las personas 

tienden a elegir y participar en actividades que perciben como altamente 

efectivas y tienden a evitar aquellas que perciben como ineficaces, por ejemplo, 

en el caso de la socialización organizacional, los individuos eligen participar en 

interacciones sociales. Por lo tanto, desarrollan una mayor comprensión y 

confianza de que sus habilidades y eficacia se han mejorado a través del 

reconocimiento social y la formación (Simonetti et al. 2021). 

De tal manera que se estima que las enfermedades mentales representan 

a nivel mundial el 32,4 % de los años vividos con una discapacidad (Cunningham 

et al. 2020) y generan impactos significativos en los lugares de trabajo con 

depresión y trastornos de ansiedad que cuestan US $ 1 billón de dólares en 

pérdida de productividad en 2017 (Welsh et al. 2019). Como evidencia del 

creciente reconocimiento de la mala salud mental en el lugar de trabajo, en mayo 

de 2019, la OMS enumera la fatiga como un "fenómeno ocupacional" por primera 

vez en la undécima revisión de la Clasificación Internacional de Enfermedades 

(Mamani et al. 2021).   
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También los determinantes no laborales, son el estado familiar, las redes 

sociales, son considerados como importantes evaluadores de su bienestar 

general de los colaboradores (Lee et al. 2021). El trabajo tiene muchas 

enfermedades mentales como la fatiga, el estrés postraumático, la ansiedad y la 

depresión debido a las condiciones laborales, como el exceso de trabajo, el 

trabajo en condiciones estresantes y la violencia en el trabajo entre otras cosas.  

(Awada & Ismail, 2019).  

La salud psicológica deficiente entre los expertos en servicios médicos 

también está relacionada con una mayor probabilidad de que ocurran eventos 

de bienestar del paciente, una menor calidad de la atención debido a la falta de 

una gran habilidad y una menor satisfacción del paciente; errores 

médicos; calidad de la atención, caídas de pacientes, errores de medicación e 

infecciones; menor satisfacción del paciente; y los resultados de seguridad del 

paciente (Gurdogan & Uslusoy, 2019).  

Por lo tanto en el ámbito peruano, Lozano y Lima (2021) señala que la 

autoeficacia, tuvo representación significativa relacionada a interactuar con los 

demás individuos, asimismo, directamente se relaciona con la práctica que se 

tiene acerca de la superación profesional.  

De tal manera ante la realidad regional considere la decisión de que el 

51% de los profesionales de la salud están satisfechos en su campo de trabajo; 

sin embargo, si bien esta cifra es buena, se debe mejorar, ya que el 49% de los 

profesionales de la salud están satisfechos con su trabajo y su vida (García, 

2019) 

En un centro de salud de Ayacucho, los problemas que se presentan en 

dicha institución lo cual señala que la autoeficacia que tiene cada trabajador de 

salud por mejorar y tener un éxito profesional y obtener felicidad laboral, ya que 

en algunos casos el personal no muestra estos aspectos laborales, se sienten 

abrumados con el horario están a la defensiva, no existe un ambiente laboral de 

calidez, siempre expresan sus opiniones y no son constructivas para sus 

compañeros. Por lo tanto, se formuló la interrogante. ¿Cuál es la relación entre 

la autoeficacia y la felicidad laboral en los trabajadores del centro de salud 

Ayacucho 2023?, y como problemas específicos se planteó las siguientes; ¿Cuál 
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es la relación entre la dimensión trabajo en equipo y la autoeficacia en los 

trabajadores?, ¿Cuál es la relación entre la dimensión satisfacción del trabajo y 

la autoeficacia  en los trabajadores?, ¿Cuál es la relación entre la dimensión 

compromiso y la autoeficacia en los trabajadores?, ¿Cuál es la relación de la 

dimensión innovación y la autoeficacia en los trabajadores? 

Desde un punto de vista práctico, este estudio tiene el potencial de ser 

utilizado por otros investigadores, así como por instituciones interesadas para 

enfocarse en los aspectos que tienen mayor impacto en la mejora y optimización 

del ambiente de trabajo en el que se crea la base de datos propuesta. En el 

ámbito metodológico y teórico, el estudio se basará en herramientas como las 

encuestas que se toman de otros autores y están validados en la cual tienen una 

confiabilidad y manifiestan aplicable los instrumentos; asimismo, las teorías 

utilizadas equivalen a probar la existencia de las variables objeto de estudio para 

brindar estudios de validación teórica del mismo. De esta manera futuros 

investigadores podrán beneficiarse de este estudio ya que de los resultados 

obtenidos podrán ser utilizados para continuar con el tema de investigación. 

En base a los propuesto, se planteado el siguiente objetivo general; 

determinar la relación entre la autoeficacia y la felicidad laboral en los 

trabajadores del centro de salud Ayacucho 2023. Como objetivos específicos 

establecidos han sido: i) identificar la relación entre la dimensión trabajo en 

equipo y la autoeficacia en los trabajadores. ii) identificar la relación entre la 

dimensión satisfacción del trabajo y la autoeficacia en los trabajadores. iii) 

identificar la relación entre la dimensión compromiso y la autoeficacia en los 

trabajadores. iv) identificar la relación de la dimensión innovación y la 

autoeficacia en los trabajadores.  

La hipótesis general planteada es; la autoeficacia se relaciona 

significativamente con la felicidad laboral en los trabajadores del centro de salud 

Ayacucho 2023. Y como hipótesis específicas, i) La dimensión trabajo en equipo 

se relaciona con la autoeficacia en los trabajadores. ii) La dimensión satisfacción 

del trabajo se relaciona con la autoeficacia en los trabajadores. iii) La dimensión 

compromiso se relaciona con la autoeficacia en los trabajadores. iv) La relación 

de la dimensión innovación se relaciona con la autoeficacia en los trabajadores. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Ahmed (2019) en una investigación realizada determina que la relación entre la 

autoeficacia, una organización comprometida, compromiso laboral y satisfacción 

profesional. Los resultados mostraron que el 36,4 % de la Varianza fue causada 

por las variables independientes en el compromiso de carrera. El resultado indicó 

existe una correlación positiva con el compromiso. Se concluye que la fe y logro 

de objetivos y valores en la organización los vuelve inspirador, satisfactorio y 

comprometido con la carrera. La autoeficacia influye significativamente en el 

compromiso con la carrera. 

 Molero et al (2019) tuvo como objetivo describir las relaciones de la 

autoeficacia y la felicidad laboral con el estrés percibido en una muestra realizada 

al personal de enfermería. La muestra estuvo conformada por 1777 enfermeras 

utilizando múltiples escalas: el temario de estrés captado, la escala de 

autoeficacia general y la encuesta breve de inteligencia emocional para personas 

mayores. Estos resultados manifestaron que estado de ánimo, adaptabilidad, 

habilidades intrapersonales y autoeficacia explicaron el 22,7% de la varianza en 

el componente acoso-social, mientras que estas mismas variables explicaron el 

28,9% de la varianza en la dimensión irritabilidad-tensión-fatiga. Este estudio 

sugiere que una forma de reducir el estrés entre los profesionales es ayudarlos 

a desarrollar la inteligencia emocional dentro de los programas en el contexto de 

la atención (que abordan las condiciones relacionadas con el género), lo que les 

permite desarrollar y aprender estrategias más efectivas de manejo del estrés, 

que reducirá el sufrimiento y aumentará el bienestar del personal sanitario.  

 Pérez et al (2019) Identifico las variables en estudiado. La muestra 

conformada por 1,345 con edades entre los rangos de 18 a 50 años con una 

edad media de 31,19 (DE=6,59) años. Se observó que en todos los casos el 

factor EQ se correlaciona positivamente con la autoestima general. El estado de 

ánimo seguía siendo el predictor con mayor peso explicativo en todos los 

grupos. La Autoeficacia General desaparece en el modelo de profesionales con 

más experiencia. Las organizaciones y la gerencia de enfermería deben 

implementar programas de intervención que promuevan la atención a los 

trabajadores durante su edad laboral. Sería de interés formar a los profesionales 

de enfermería en competencias tan necesarias. 
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Javanmardnejad et al (2021) Examinó la relación entre la felicidad y el nivel 

de vida laboral entre el personal de enfermería. Tipo descriptivo se llevó a cabo 

en 270 enfermeras de hospitales que trabajaban en los departamentos de 

emergencia en Irán. Los resultados, las enfermeras fueron reclutadas a través 

del método censal. De los participantes la edad promedio es de 30,1 ± 6,26 

años. Los resultados obtenidos de la regresión de mínimos cuadrados ordinarios 

(OLS) indicaron que la felicidad se asoció significativamente con el estatus 

económico y la satisfacción con el cierre (R 2: 0,38). Se concluye, el estudio 

actual encontró que las enfermeras que trabajan en los departamentos de 

emergencia no se sentían felices.  

En cuanto a la base a la teoría Social Cognitiva (TSC), la autoeficacia hace 

hincapié al conjunto de pensamientos que toda persona posee de sus propias 

habilidades que realiza al ejecutar y organizar acciones indispensables en el 

cumplimiento de tareas. Asimismo, Bandura la propuso en 1977, diciendo que 

involucra las habilidades personales de una persona en el ambiente de trabajo 

que crean la probabilidad de que se le requiera realizar acciones. Por lo tanto, el 

resultado es mantener un mayor nivel de confianza en la propia habilidad para 

gobernar la confianza y ser contraproducente para los colaboradores (Chiang et 

al., 2018). 

El autor de Schwarzer en el año 1999, manifiesta que la autoeficacia como 

creencias optimistas que el ser humano tienen sobre su capacidad para afrontar 

diversos factores estresantes, de tal manera que también es considera como una 

competencia personal para lidiar situaciones desafiantes en la cual se explorar 

nuevos entornos(Calderón et al., 2017). 

Además, la autoeficacia general, entendida como la percepción de la 

capacidad para hacer frente a situaciones estresantes, también fue considerada 

como variable moderadora para la prevención del estrés y el burnout, según los 

resultados del análisis (Gray et al. 2019). En otros estudios empíricos, donde se 

ha analizado el riesgo y la protección del burnout en personal sanitario, los datos 

han sugerido una relación negativa significativa con todos los componentes de 

inteligencia emocional, autoeficacia y apoyo social percibido. Por tanto, se puede 

decir que el riesgo de burnout es mayor en personas con bajas puntuaciones en 

autoeficacia general e inteligencia emocional, destacando el valor de la gestión 
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del estrés como factor protector más destacable frente a la tendencia a sufrir 

burnout.  

Por lo tanto, la autoeficacia también es importante porque permite determinar 

el vínculo entre la personalidad y el estrés percibido (Webster et al. 

2017). Específicamente, se han encontrado asociaciones negativas con el estrés 

percibido y la extroversión, la escrupulosidad, la amabilidad y la apertura, 

mientras que el neuroticismo tuvo una relación positiva (Makara et al. 2019). Más 

recientemente, se han encontrado resultados que respaldan una asociación 

significativa entre el neuroticismo y la extraversión con el estrés percibido y la 

autoeficacia general. En ambos casos se destaca el papel de negociador de la 

autoeficacia general en la vinculo entre los factores de personalidad y el estrés 

percibido. 

La variable estudiada fue la autoeficacia, que se define como el conocimiento 

que adquieren los individuos sobre las habilidades que poseen para alcanzar 

metas específicas con fines prácticos en el lugar de trabajo (Pacheco, 2021). A 

partir de ello, la variable en estudio revela el potencial de los colaboradores a 

partir de sus requisitos, como obstáculos personales impuestos (Grados, 2018).  

De tal manera, revela el hecho de que las declaraciones pueden ser vistas 

como restrictivas en relación a las capacidades de la misma persona, revelando 

la posibilidad de alcanzar ciertas metas a partir del buen desempeño de la 

actividad dentro del trabajo (Ugwuanyi, 2020).  

Entre sus dimensiones Bandura (1977) menciona el logro de metas; el alcance 

que cada individuo tiene para lograr un objetivo que se le dio en su momento. 

Resolver problemas, soluciones de situaciones complejas que tienen un arreglo 

y no es difícil de solucionar. Autoconfianza, implica la confianza que se tiene uno 

mismo de las capacidades propias. La Escala de Autoeficacia General (Baessler 

y Schwarzer, 1996) valora la emocion de competencia personal para dirigir de 

manera eficaz una gran variedad de situaciones angustiantes. 

En cuanto a las variables, la felicidad no se puede medir, ya que no es un 

valor cuantitativo y depende mucho de la representación de las personas; sin 

embargo, se han propuesto para medir la felicidad (Foncubierta & Sánchez, 

2019). El análisis de la felicidad tiene dos aspectos: psicológico y filosófico. Cada 



7 
 

uno analiza diferentes aspectos de la felicidad según su propia conducta 

(Collazos y Blandón, 2019)  

La felicidad es un sentimiento positivo que es vital y significativo para 

mantener la salud (Muthuri et al.2020). Aunque la búsqueda de la felicidad es 

tan antigua como la historia humana, la investigación sobre el concepto de 

felicidad es relativamente nueva. La felicidad es de gran importancia para todas 

las profesiones, particularmente la profesión de enfermería porque las 

enfermeras están en contacto directo y constante con pacientes y clientes cuyas 

condiciones únicas requieren que las enfermeras sean altruistas, seguras de sí 

mismas, dedicadas, creativas, amables y enérgicas. Todos estos atributos están 

directamente relacionados con la felicidad (Kun & Gadanecz, 2022). Por otro 

lado, la exposición diaria al dolor y sufrimiento de los pacientes, la alta carga de 

trabajo y las duras condiciones de trabajo han creado mucha presión laboral para 

las enfermeras. El estrés laboral, a su vez, socava la autoconfianza y la 

concentración de las enfermeras, aumenta su irritabilidad, las lleva a trastornos 

del sueño y agotamiento laboral y, por lo tanto, afecta negativamente su felicidad 

y la calidad de la atención (Mendoza et al. 2021). 

La felicidad de los profesionales de salud se vuelve importante porque la 

felicidad o la infelicidad pueden afectar la capacidad de las enfermeras para 

ayudar a los pacientes (Mousa et al. 2020). Debido a que las enfermeras tienen 

la responsabilidad de cuidar de manera integral a los pacientes enfermos, 

heridos, traumatizados y débiles a su cargo, pueden ser propensas a 

experimentar sentimientos negativos mientras realizan su trabajo. Además, las 

enfermeras a menudo trabajan en condiciones difíciles, que incluyen problemas 

relacionados con los pacientes, grandes cargas de trabajo, escasez de personal, 

personal de enfermería envejecido, políticas del sistema administrativo 

ineficaces para apoyar a las enfermeras, apoyo gerencial inadecuado, salarios 

injustos y malas condiciones de trabajo, y falta de recursos y el equipo necesario 

para trabajar con eficacia, oportunidades profesionales limitadas, oportunidades 

educativas limitadas y entornos de trabajo inestables. Estas situaciones difíciles 

afectan el bienestar emocional de las enfermeras y su capacidad para brindar 

atención en el día a día (Shelk & Shaikh 2023). 
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Los autores Malluk & Marenco (2018) señala que las situaciones que influyen 

en la felicidad del profesional de la salud incluyen sentimientos positivos y 

desfavorables, beatitud con la vida, dinámicas personales y laborales. De estos, 

se ha demostrado que el estado de salud física y las razones para ingresar a la 

enfermería, las relaciones amistosas, la satisfacción con el salario, la carga de 

trabajo, la condición de vida, la cantidad de experiencia laboral clínica, la 

satisfacción con el número de personal en cada turno, la satisfacción con la 

atención de los pacientes. Retroalimentación de familiares, satisfacción con la 

conducta y el desempeño de los médicos, satisfacción con la conducta y el 

desempeño de los colegas, satisfacción con la conducta y el desempeño de la 

jefa de enfermería, satisfacción con la conducta y el desempeño de la oficina de 

enfermería del hospital autoridades, la satisfacción con las instalaciones de 

bienestar en el lugar de trabajo y la satisfacción laboral son esenciales  

Considerando que se puede definir como una habilidad de retención de 

talento, que define cuatro condiciones básicas para la prosperidad: trabajo en 

equipo, satisfacción laboral, compromiso e innovación (Adnan, 2019), estos son 

los factores determinantes que permiten a los empleados tener más o menos 

una felicidad (Bataineh, 2019). La variable felicidad laboral, se planteó 

dimensiones como la satisfacción laboral, compromiso e innovación y el trabajo 

en equipo.  

Cuando se trata de trabajo en equipo, se logra decir que es visto como la 

capacidad de un individuo para tomar decisiones en conjunto para ser un 

referente de transformación, una relación real que puede crear soluciones. , 

basado en la sostenibilidad de la empresa (Lee et al., 2017).  

Entre las características se encuentra el hecho de que solicita de la 

inteligencia de un miembro del equipo (Agustina et al., 2020), en cuyo caso se 

mantiene siempre el respeto por lo que la cooperación no puede ser solo mutua, 

pero cobra importancia porque la interacción con los colaboradores es un estado 

positivo (Irawanto et al., 2021).  

Además, la complacencia laboral definida como una visión favorable del ser 

humano hacia el ambiente laboral y las actividades de la organización en el 

trabajo, donde la empresa debe cumplir con ciertas expectativas para lograr un 

sentido de desarrollo y personalidad satisfacción que puede motivar a cada 
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contribuyente a recompensar (Davidescu et al., 2020).  

Una de las tipologías que se pueden reconocer es la experiencia competente, 

donde cada actividad realizada se vuelve mucho más simple, cuando se tiene 

suficiente información, pero también cuando se tiene la experiencia menos 

compleja. Simultáneamente, cada actividad y disposición hacia un colega debe 

ser una consecuencia inmediata de las suposiciones de todos, donde las 

conexiones compartidas de calidad tienen áreas de fuerza para un estado 

profundo en el lugar de trabajo (Cernas et al., 2018).  

 Asimismo, el pacto del compromiso se define como una elección individual 

que resulta de la voluntad y de la conexión emocional que pueda existir entre el 

individuo y la empresa que realiza la acción. En esta tendencia, expresiones de 

reglas y obligaciones pueden expresarse en diferentes aspectos del trabajo, y en 

el campo organizacional, sentimientos, normas y pertenencia se encuentran para 

viabilizar ciertas acciones (Tasnim, 2017).  

Así, el compromiso afectivo es la identificación con la organización, y la 

responsabilidad regularizadora depende de principios institucionales de 

correspondencia combinados en función de las normas e intereses de los 

cómplices. Simultáneamente, la obligación de tener un lugar con el sentimiento 

de trabajo que los socios deben crear extiende el premio y la prueba distintiva 

con la sociedad (Salas et al., 2018).  

La innovación, por su parte, es la habilidad humana de modificar una idea en 

una etapa, producto o servicio nuevo, diferente y mejorado con el objetivo de 

permitir que el mercado comprenda y reconozca sus posibles usos (Ficarra et 

al., 2020).  

Para tomarlo como una medida, es necesario preservar la oportunidad de 

construir la capacidad de adaptación a nuevas situaciones, que pueda 

compensar todas las dificultades que puedan crecer en el entorno organizacional 

en cuanto a la calidad de la información y la naturaleza de comportamiento 

(Salas et al., 2018).  

Después de identificar cada dimensión de la variable independiente, 

proponemos una teoría que apoya la variable. Por ello se optó por la teoría de la 

felicidad de Einstein, prueba la necesidad de adquirir el secreto de los sabios, se 
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basa en la teoría de la relatividad de la liberación, muestra una forma de vida 

humilde, cada uno está satisfecho con las circunstancias que tiene en la vida 

cotidiana Enfrentar algo en su vida tiene un impacto exitoso en su vida 

profesional, cultural y social (Bataineh, 2019). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Es básica se definió como investigación de un objeto de estudio específico, cuyo 

propósito fue poder demostrar el conocimiento que existió en el campo específico 

(CONCYTEC, 2019). Asimismo, fue de enfoque cuantitativo; porque el estudio 

se basó en resultados estadísticos. 

3.1.2. Diseño de investigación 

De tipo no experimental de corte transversal correlacional, porque se efectuó en 

un solo momento dado, y no se manipula los datos obtenidos (Hernández & 

Mendoza, 2018). 

 Figura 1 

Esquema de diseño correlacional 

OX 

 M    r 

OY 

Dónde:  

M: Muestra del estudio (Personal de salud) 

Ox: Autoeficacia 

Oy: Felicidad laboral   

r: relación de variables  
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3.2. Variables y Operacionalización  

Variable 1: Autoeficacia 

Definición conceptual: Se definió como el conocimiento que adquieren los 

individuos sobre las habilidades que poseen para alcanzar metas específicas 

con fines prácticos en el ámbito laboral (Grados, 2018). 

Definición operacional: se midió conforme la escala de autoeficacia   

Indicadores: trabajo de problemas, gestión de emociones, afrontamiento de 

problemas, resolución de problemas y consecución de objetivos. 

Escala de medición: Ordinal 

Variable 2: Felicidad laboral  

Definición conceptual; se definió como una mayor tendencia hacia el apego o 

sentimientos positivos después de una serie de actividades que ocurren en un 

entorno organizacional (Malluk, 2018) 

Definición operacional; Por lo tanto, las preguntas se formularon en función de 

dimensiones, trabajo en equipo, satisfacción en el trabajo, compromiso e 

innovación. 

Indicadores: habilidades cognitivas, respeto, cooperación, conocimiento, 

habilidades interpersonales, expectativas, actitudes, comportamiento, sentido de 

pertenencia, cultura organizacional, creatividad y motivación. 

Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población: Hernández et al. (2018), se definió como un grupo de 

elementos que representaron el estudio de acuerdo con la probabilidad 

evaluada. Los residentes estuvieron compuestos por 200 profesionales de un 

Centro de Salud de Ayacucho de ambos sexos. 
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Tabla 1 

Distribución de los trabajadores asistenciales por áreas y porcentajes. 

Trabajadores del 

Centro de Salud 

Número de 

trabajadores 

% 

Médicos 30 15 

Enfermeras 60 30 

Técnicos en enfermería 47 23 

Psicología 03 2 

Farmacia 14 7 

Biólogos 14 7 

Obstetras 26 13 

Odontología 04 2 

Asistencia social  02 1 

Total 200 100% 

 

Criterios de inclusión  

- Trabajadores que laboran en el centro de salud de Ayacucho 

- Trabajadores que participan voluntariamente.  

- Trabajadores de 18 años  

Criterios de exclusión 

- Trabajadores que laboran en otros centros de salud 

- Trabajadores que están de vacaciones  

- Trabajadores que no participan 

3.3.2. Muestra: fue conforme una fórmula que se aplica para poblaciones finitas.  

 

𝒏 =
𝐍 × 𝐙𝟐 × 𝐩 × 𝐪

𝐞𝟐(𝐍 − 𝟏) + 𝐙𝟐(𝐩 × 𝐪)
 

Dónde: 

N= es el total de la población =200 

p= 0.70 

q = 0.30 
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Z= Nivel de confianza al 95% = 1.96 

e= Error 0.05 

 

n =
(1.96)2 × 0.5 × 0.95 × 200

0.052(200 − 1) + 1.96² × 0.5 × 0.95
 

n= 132 

3.3.3. Muestreo: 

Es un muestreo probabilístico, porque se basó en una fórmula para obtener el 

cálculo de la muestra. 

3.3.4. Unidad de análisis: Trabajadores de un centro de salud en Ayacucho. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciones de datos  

3.4.1. Técnica de investigación 

Hernández et al. (2018), señala que la investigación descriptiva es un conjunto 

de preguntas diseñadas para responder a un objetivo establecido. La técnica fue 

la encuesta para cada variable. 

3.4.2. Instrumento de recolección de datos 

Se utilizó como herramienta de recolección de datos un cuestionario basado en 

la felicidad laboral de Malluk Marenco (2018), que consta de un total de 20 

preguntas y una escala tipo Likert dividida en 5 niveles. A su vez, se utilizó la 

escala de autoeficacia propuesta por Baessler y Schwarzer (1996), que incluía 

un total de 10 ítems y una escala tipo Likert de 5 niveles. Se utilizará dos 

instrumentos para cada variable de los cuales serán tomados de estudios que 

están validados por expertos especialista que fueron 3 los que evaluaron los 

instrumentos y tienen una confiabilidad porque utilizaron un aprueba piloto para 

sacar el alfa de Crombach. La primera variable fue de 0.876 y la segunda el valor 

fue de 0.987, manifestando confiable el instrumento.  
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Instrumento 1. Autoeficacia 

Figura 2 

Ficha técnica de la autoeficacia 

Título de investigación : Autoeficacia y felicidad laboral en los trabajadores 

de un centro de salud en Ayacucho - 2023 

Denominación original       : Escala de autoeficacia general Baessler & Schwarcer 

Autor  : Baessler & Schwarcer, (1996) 

Origen  : España 

Adaptación   : Rojas (2018) 

Administración : Individual    

Duración : 45 minutos 

Tipo  : Baremos peruanos 

Usos  : Salud, educación e investigación 

Consigna: 

Esta aplicación es parte de un proyecto de investigación, que consta de 20 

preguntas; Responda cada elemento o pregunta con la mayor sinceridad posible 

marcando el valor que considere apropiado.  

Validación y confiabilidad del instrumento 

Consistencia interna determinada por el método alfa de Cronbach, definida 

como: 
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Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:  

 

 

Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

.876 

 

40 

 
Tabla 2 
 
Baremos percentilares de la escala de autoeficacia 
 

 

Autoeficacia 
Logro de 

metas 
Resolver 

problemas 
Autoconfianza 

Débil 
9 - 21 3 - 7 3 - 7 3 - 7 

Moderada 
22 - 33 8  11 8  11 8  11 

Alta 
34 - 45 12 - 15 12 - 15 12 - 15 

 

Instrumento 2: Instrumento de Felicidad Laboral 

Ficha técnica  
 

Título de investigación : Autoeficacia y felicidad laboral en los trabajadores 

de un centro de salud en Ayacucho - 2023 

Denominación original : Escala de felicidad laboral Malluk Marenco  

Autor    : Malluk Marenco (2018) 

Aplicación    : individual y colectiva 

Adaptación    : Rojas (2018) 

Ejecución    : Trabajadores del servicio de la salud.    

Duración   : 45 minutos 

Usos     : Salud, educación e investigación. 
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Consigna: 

La herramienta es parte de una tarea de investigación y consta de 10 preguntas; 

responda cada punto o pregunta con la mayor sinceridad posible y marque el 

valor como mejor le parezca. 

Validación y confiabilidad del instrumento 

Para determinar qué tan confiable es el producto se utilizó la concordancia 

interna, dada por el método alfa de Cronbach, definida como. 

 

 

 

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:  

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,987 40 

 
Tabla 3 
 
Baremos de la Felicidad Laboral 
 

 
Felicidad 

organizaciona
l 

Trabajo 
en equipo 

Satisfacció
n en el 
trabajo 

Compromiso 
Innovació

n 

Baja 20 - 47 5 - 12 5 - 12 5 - 12 5 - 12 

Media 48 - 73 13 - 18 13 - 18 13 - 18 13 - 18 

Alta 74 - 100 19 - 25 19 - 25 19 - 25 19 - 25 
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3.5. Procedimientos  

Se redactó una solicitud de autorización a la institución donde se llevó a 

cabo el estudio para poder aplicar los instrumentos en dicho establecimiento, se 

les explicara acerca del procedimiento de las encuestas y son libres de poder 

participar del estudio, se tomará y se tabulara la información recopilada para 

presentar los resultados en tablas y gráficos. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Los datos se recopilaron y organizaron en una hoja de cálculo de Microsoft 

Excel 2016 utilizando el paquete de software estadístico SPSS V25 y se realizó 

un análisis descriptivo de los datos, considerando sus propiedades combinadas 

con dos variables cualitativas ordinales, permitió entender la distribución (Arias, 

2020), También existen tablas de distribución de frecuencias y porcentajes de 

frecuencias parciales para describir las dos variables (Aceituno et al. 2020). Por 

otra parte, la estadística inferencial también se utiliza para la prueba de hipótesis, 

con la ayuda de la cual se puede averiguar si existe relación entre las variables 

estudiadas si el valor es p<05 (Cliffort y Taylor, 2008; Espinoza, 2014). 

3.7. Aspectos éticos  

Salazar et al (2018) señalaron que la capacidad de las personas para 

fomentar los puntos de exploración se ha desarrollado a lo largo del tiempo a 

medida que investigan y obtienen información sobre temas que despiertan el 

interés individual. Se redactan, guardan y distribuyen diferentes documentos de 

exploración para que otras personas intrigadas por un punto similar puedan 

obtener los datos. En todo caso, cuando estos exámenes se distribuyen, ponen 

en peligro a otras personas que son responsables de la exploración, por lo que 

este trabajo pretende destacar la importancia de la presencia moral en la 

exploración, y en consecuencia se completará en una breve auditoría escrita, 

demostrando las secuelas de los estudios dirigidos sobre este tema. Por otra 

parte, las reglas en la elección de la universidad y la resolución no. 0126-

2.017/UCV, ya que los dos creadores del proyecto de examen conocían todas y 

cada una de las extensiones contempladas en este objetivo. 

Los aspectos éticos describen los criterios que se consideran para la 

aplicación de los principios éticos, las cuales son: 
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Beneficencia, se define a los beneficios de la salud pública que el estudio 

facilita a la entidad sin ningún privilegio económico a cambio.  

No maleficencia, se manifiesta a que se brindara información al 

profesional de enfermería que no existe riesgos o daños al participar en el 

estudio. De esta manera, el integrante decidirá si responde o no las preguntas 

que le incomoden.  

Autonomía, se define que el paciente elegirá de manera voluntaria si 

desea o no involucrarse en el estudio, previo a una detallada explicación para 

aclarar las incomodidades sobre la ejecución del instrumento. De tal manera, si 

el integrante manifiesta dejar de hacerlo luego de haber aceptado, no habrá 

ningún problema.  

Justicia, se define a que la información que se va a recoger sobre los 

integrantes será discreta. Se asegurará que la información que brinde cada 

participante será confidencias y sólo se utilizará como objeto del estudio. Al final, 

los datos que se logrará sólo lo manejará el investigador, luego serán eliminados. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 
 

En la tabla 4, el 58% del personal del centro de salud de Ayacucho presenta una 

eficacia moderada y el 41% con una autoeficacia alta, respecto a sus 

dimensiones la mejor valorada fue la autoconfianza con un 85% en un nivel alto, 

mientras las dimensiones que presentaron un nivel moderado fueron el logro de 

metas con un 93% y resolver problemas con 68%.  

 

Tabla 4 

Nivel de autoeficacia, según dimensiones 

  

Autoeficacia 
Logro de 

metas 

Resolver 

problemas 
Autoconfianza 

Fr % Fr % Fr % Fr % 

Débil 2 2 4 3 1 2 2 1 

Moderada 76 58 123 93 90 68 18 14 

Alta 54 40 5 4 41 30 112 85 

Total 132 100,0 132 100,0 132 100,0 132 100,0 
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En la tabla 5, El 59% del personal presenta un nivel de felicidad laboral alto y el 

41% un nivel medio. Las dimensiones que presentaron una mayor valoración en 

el nivel alto fueron el trabajo en equipo con un 67%, el compromiso con un 66% 

y la innovación con 72% y sólo la dimensión satisfacción en el trabajo presentó 

un nivel medio con un 64%. 

 

Tabla 5 

Nivel de felicidad laboral, según dimensiones 

  
Felicidad 

organizacional 

Trabajo en 

equipo 

Satisfacción 

en el trabajo 
Compromiso Innovación 

  Fr % Fr % Fr % Fr % Fr % 

Bajo 0 0,0 1 1 1 1 0 0,0 0 0,0 

Medio 54 41 42 32 84 64 45 34 37 28 

Alto 78 59 89 67 47 35 87 66 95 72 

Total 132 100,0 132 100,0 132 100,0 132 100,0 132 100,0 
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4.2. Contrastación de hipótesis 
 
De acuerdo a la prueba de normalidad, la variable autoeficacia y felicidad laboral 

presentan un Sig. de ,000 ambos menores de 0,05. Se establece que los datos 

no tienen una distribución normal, y para la contratación de hipótesis se debe 

emplear la prueba no paramétrica Rho de Spearman (ver tabla 8). 

Ho: No existe relación entre la autoeficacia y la FL 

Hp: Existe relación entre la autoeficacia y la F.L 

α 0,5(95% de confianza*= significativo) 

Decisión:  

Si el p-valor (sig) ≥α, acepto la hipótesis nula Si el p-valor (sig) <α, 

rechaza la hipótesis nula (aceptar la HP) 

4.2.1. Prueba de hipótesis general 

De la hipótesis general:  

La tabla 6, muestra la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para 

contrastar la hipótesis general, en el cual se obtuvo una significancia de .000 

valor inferior a α = .05. Se indica rechazar H0 y acepta Hi; por lo tanto, la 

autoeficacia se relaciona significativamente con la felicidad laboral en los 

trabajadores del centro de salud Ayacucho 2023. Esta relación es directa en 

grado moderado (Rho = .629). Esto indica que a medida que el trabajador del 

centro de salud experimenta una mayor autoeficacia también mayor será la 

felicidad laboral.  

 

Tabla 6 

Prueba de correlación de variables 

 Felicidad laboral 

Rho de 

Spearman 
Autoeficacia 

Coeficiente de correlación .629** 

Sig. (bilateral) .000 

N 132 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 bilateral).  
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4.2.2. Prueba de hipótesis específica 1 

 

La tabla 7, muestra la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para 

contrastar la hipótesis específica 1, en el cual se obtuvo una significancia de .000 

valor inferior a α = .05. Se indica rechazar H0 y acepta Hi; por lo tanto, la 

dimensión trabajo en equipo se relaciona con la autoeficacia en los trabajadores 

del centro de salud Ayacucho 2023. Esta relación es directa en grado moderado 

(Rho = .479). Esto indica que a medida que el personal mejora el trabajo en 

equipo mayor será la autoeficacia.  

 

Tabla 7 

Correlación entre el trabajo en equipo y la autoeficacia 

 Autoeficacia 

Rho de Spearman Trabajo en equipo 

Coeficiente de 

correlación 
.479** 

Sig. (bilateral) .000 

N 132 

**. La correlación es significativa a nivel del .01 (bilateral)  
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3.2.3. Prueba de hipótesis específica 2 

La tabla 8, muestra la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para 

contrastar la hipótesis específica 2, en el cual se obtuvo una significancia de .000 

valor inferior a α = .05. Se indica rechazar H0 y acepta Hi; por lo tanto, la 

dimensión trabajo en equipo se relaciona con la autoeficacia en los trabajadores 

del centro de salud Ayacucho 2023. Esta relación es directa en grado moderado 

(Rho = .426). Esto indica que a medida que el personal tiene una mayor 

satisfacción del trabajo mejor será la autoeficacia. 

 

Tabla 8 

Correlación entre la satisfacción del trabajo y la autoeficacia 

 Autoeficacia 

Rho de Spearman 
Satisfacción del 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 
.426** 

Sig. (bilateral) .000 

N 132 

**. La correlación es significativa a nivel del .01 (bilateral) 
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3.2.4. Prueba de hipótesis específica 3 

La tabla 9, muestra la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para 

contrastar la hipótesis específica 3, en el cual se obtuvo una significancia de .000 

valor inferior a α = .05. Se indica rechazar H0 y acepta Hi; por lo tanto, la 

dimensión compromiso se relaciona significativamente con la autoeficacia en los 

trabajadores del centro de salud Ayacucho 2023. Esta relación es directa en 

grado moderado (Rho = .444). Esto indica que el personal cuando tiene mayor 

compromiso mayor será la autoeficacia.  

 

Tabla 9 

Correlación entre el compromiso y la autoeficacia 

 Autoeficacia 

Rho de Spearman Compromiso 

Coeficiente de 

correlación 
.444** 

Sig. (bilateral) .000 

N 132 

 **. La correlación es significativa a nivel del .01 (bilaterales) 
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3.2.5. Prueba de hipótesis específica 4 

La tabla 10, muestra la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para 

contrastar la hipótesis específica 4, en el cual se obtuvo una significancia de .000 

valor inferior a α = .05. Se indica rechazar H0 y acepta Hi; por lo tanto, la 

dimensión innovación se relaciona significativamente con la autoeficacia en los 

trabajadores del centro de salud Ayacucho 2023. Esta relación es directa en 

grado bajo (Rho = .384). Esto indica que el personal con mayor libertad para la 

innovación mayor será la autoeficacia.  

 

Tabla 10 

Correlación entre la innovación y la autoeficacia 

 Autoeficacia 

Rho de Spearman Innovación 

Coeficiente de 

correlación 
.384** 

Sig. (bilateral) .000 

N 132 

**. La correlación es significativa a nivel del .01 (bilateral) 
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V. DISCUSIÓN 

En el análisis del objetivo general, se puede observar que el nivel de significancia 

de .000, en la cual el Rho de Spearman fue de .629 indicando que existe relación 

entre la autoeficacia y felicidad laboral. Estos hallazgos se contrastan con Ahmed 

(2019) manifiesta en su artículo que existe relación, debido a que la autoeficacia 

se relaciona con tareas específicas, las personas pueden tener simultáneamente 

una alta autoeficacia para algunas tareas y baja autoeficacia para otras. Por 

ejemplo, un gerente puede tener una alta autoeficacia para los aspectos técnicos 

de su función, como la contabilidad de gestión, pero baja autoeficacia para otros, 

como el manejo del desempeño de los empleados. 

Chegini et al (2019) señala que la autoeficacia es más específica y 

circunscrita que la autoconfianza (es decir, un rasgo general de la personalidad 

que se relaciona con la confianza que sienten las personas y actuar en la 

mayoría de las situaciones), o la autoestima (es decir, la medida en que una 

persona se quiere a sí misma), generalmente también se desarrolla más 

fácilmente que la autoconfianza o la autoestima. La autoeficacia también es un 

predictor mucho más fuerte de cuán efectivamente las personas realizarán una 

tarea determinada que su confianza en sí mismo o su autoestima. 

Primero, la autoeficacia influye en las elecciones que hacemos. Sobre la base 

de nuestras creencias con respecto a nuestro potencial, tendemos a 

involucrarnos en actividades que creemos que podemos dominar y evitamos 

actividades que creemos que no podemos dominar. Si los pacientes creen que 

pueden hacer una contribución al manejo de una afección respiratoria, harán 

esfuerzos concertados para hacerlo; si no tienen creencias de autoeficacia, 

pueden evitar ayudar en el manejo general de su condición (Calderón et al., 

2017) 

  En segundo lugar, la autoeficacia influye en la motivación. Un alto sentido 

de eficacia impulsa a los trabajadores a gastar elevados niveles de esfuerzo en 

las actividades y obstáculos. En tercer lugar, la autoeficacia percibida afecta el 

pensamiento y otros procesos cognitivos. Los pacientes con un alto sentido de 

eficacia dedican su atención y habilidades cognitivas a dominar los problemas; 

los pacientes con dudas sobre sí mismos y autoeficacia limitada reflexionan 

sobre las cosas que podrían salir mal con sus esfuerzos (Ugwuanyi, 2020). 

Como resultado de la investigación psicológica, Cada vez se presta más 
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atención a las mentalidades y los sentimientos encantadores, las sensaciones 

de prosperidad y las perspectivas edificantes hacia la satisfacción. Este interés 

en la prosperidad también se extiende a la percepción del trabajo. Este artículo 

revisa lo que se tiene una conciencia significativa de las definiciones, las causas 

y los impactos de la satisfacción en el trabajo y amplía los descubrimientos de la 

investigación cerebral de alto nivel que escribe sobre la felicidad en general. 

Quizás muchos constructos de comportamiento organizacional individual 

pertenezcan a una familia más grande de constructos relacionados con la 

felicidad y compartan algunas causas y efectos comunes (Makara et al. 2019).   

La felicidad en el trabajo incluye la satisfacción en el trabajo, pero más que 

eso. Una proporción completa de felicidad en cada nivel puede incorporar la 

ejecución del trabajo, el cumplimiento del trabajo y la inclusión jerárquica. Partes 

de la prosperidad son (y deberían ser) conceptualizadas y estimadas en varios 

niveles, incluidos encuentros transitorios, mentalidades individuales y colectivas 

estables, y varios espacios centrales como ocasiones discretas, trabajo y 

asociaciones. La evidencia muestra que el bienestar tiene consecuencias 

importantes para las personas y las organizaciones en diferentes niveles. Los 

estudios anteriores a menudo han subestimado la importancia de la satisfacción 

laboral (Webster et al. 2017). 

Al analizar los resultados de las hipótesis específicas, se encontró en la 

primera hipótesis planteada que existe relación significativa entre la dimensión 

trabajo en equipo y la felicidad laboral en los trabajadores, obteniendo una 

correlación de 0,479. Esto manifiesta que los trabajadores tienen labora de 

manera eficaz en grupo. Estos resultados concuerdan con Molero et al (2019) en 

estudio similar señala que existe una relación de 0,678 existiendo relación 

positiva. Aunque el trabajo en equipo es fundamental componente del cambio 

transformacional en la atención primaria entorno, hay pocos instrumentos que 

pueda medir el trabajo en equipo de forma fiable y económica. Bastante, muchos 

instrumentos actuales se basan en observadores capacitados que se centran en 

varios aspectos diferentes de los establecimientos de salud ambiente, incluida el 

trabajo en equipo (Adnan, 2019), Aunque el trabajo en equipo es fundamental 

componente del cambio transformacional en la atención primaria entorno, hay 

pocos instrumentos que pueda medir el trabajo en equipo de forma fiable y 

económica. Muchos instrumentos actuales se basan en observadores 
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capacitados que se centran en varios aspectos diferentes de los 

establecimientos de salud ambiente, incluida el trabajo en equipo (Adnan, 2019), 

El trabajo en equipo permite que todos los participantes alcancen un objetivo 

común, debemos trabajar en la misma dirección, lo que significa compromiso y 

comunicación en el proceso. Esto permite que los miembros del equipo obtengan 

inspiración y motivación para continuar trabajando en el proyecto si lo pierden de 

vista. (Bataineh, 2019). 

El trabajo de pioneros en los grupos de trabajo es básico, y las organizaciones 

están buscando progresivamente personas que sepan cómo liderar grupos de 

trabajo en la práctica. Asimismo, se encarga de asignar tareas, resolver 

conflictos, motivar y reconocer un buen directivo debe velar y promover el buen 

ambiente, la pertenencia entre los empleados y el buen trabajo, respetando los 

objetivos, las relaciones existen (Davidescu et al., 2020).  

Una asociación es un grupo fuerte compuesto por sus individuos. Sin 

embargo, para ser más exactos, las asociaciones buscan caminos alternativos. 

Uno de ellos es la colaboración. Este es un método para utilizar los dones del 

personal. Es un elemento crítico para el progreso y la resistencia a largo plazo. 

Ampliar la motivación también es vital (Irawanto et al., 2021). 

El trabajo en equipo es ante todo la mejora subjetiva de los grupos de trabajo. 

Es una forma coordinada para que diferentes individuos persigan un objetivo 

compartido. En la colaboración, las capacidades de los individuos se completan, 

se mantienen al día con el deber individual y común, así como serias fortalezas 

para garantizar el cumplimiento de las metas. Hacen una colaboración positiva 

con los esfuerzos deliberados de sus individuos. Por lo tanto, experimentan una 

mayor ejecución, eficiencia y realización individual. (Lee et al., 2017). 

Fomentar un grupo de habilidades poderoso requiere tiempo y 

responsabilidad, sin embargo, prestando poca atención a la industria, la mayoría 

de las empresas se benefician de un grupo con una visión común y una 

consideración compartida. Por ejemplo, en la gestión de una institución, no es 

sólo una forma de organización. Los establecimientos de salud a menudo 

constan de una fuerza laboral grande y diversa que requiere una estrategia 

coherente para lograr los objetivos (Bataineh, 2019). 

De hecho, la aplicación del trabajo en equipo tiene una regla básica: Cuantos 

más miembros de la organización se unan para lograr un objetivo común, mejor 
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será el resultado. Muchas empresas no obtienen los resultados que esperan 

precisamente porque no llaman a todas las agencias involucradas. Los proyectos 

de transformación quedaron al margen y su impacto no superó las condiciones 

establecidas. 

En cuanto a la segunda hipótesis planteada, los resultados obtenidos no 

indican que existe relación entre la dimensión de satisfacción del trabajo y la 

autoeficacia en los trabajadores obteniendo una correlación directa de 0,426 con 

una significancia de 0,000. Estos hallazgos coinciden con Pérez et al. (2019) El 

vínculo entre satisfacción en la comunicación y satisfacción en el trabajo fue más 

fuerte. Se encontró que las mismas facetas de la comunicación (comunicación 

del supervisor, clima de comunicación y retroalimentación personal) estaban 

más fuertemente relacionadas con la satisfacción y el desempeño laboral. 

Aunque se confirmó la importancia de la relación de comunicación superior-

subordinado, la comunicación de la alta dirección también se relacionó 

sustancialmente con la satisfacción laboral y, en menor grado, con el desempeño 

laboral. Los resultados de correlación de orden de rango de este estudio se 

compararon con varios otros estudios y se encontraron algunos patrones 

congruentes. 

La satisfacción laboral no es solo una de las garantías del bienestar de los 

empleados en el mercado laboral, sino que también afecta la productividad y el 

desempeño. Los empleados felices se desempeñan mejor y son más leales a la 

organización, mientras que los empleados felices hacen lo contrario. 

Una mayor satisfacción laboral se asocia con una menor rotación de 

empleados. Esta tasa de rotación se define como la proporción de empleados 

que dejan la organización. Los empleados muy satisfechos tienen más 

probabilidades de quedarse más tiempo, por lo que los empleados menos 

satisfechos rotan para tratar de encontrar mejores condiciones de trabajo en 

otros trabajos. 

La rotación de empleados también puede afectar la satisfacción de los 

empleados restantes. Además del costo para la empresa de la rotación de 

personal, aquellos que se quedan también sienten que su satisfacción se ve 

afectada por la pérdida de socios comerciales muy valiosos (Muthuri et al.2020).  

El cumplimiento laboral es cuánto se ajustan los representantes a su 

circunstancia actual y circunstancias laborales. Esta es una indagación vital, ya 
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que está directamente relacionada con la prosperidad de la organización, la 

naturaleza del trabajo y el grado de beneficio y eficiencia. Los factores 

generalmente relacionados con grados elevados de desempeño laboral incluyen: 

asignaciones mentalmente estimulantes, prueba consistente, remuneración 

justa, potencial de desarrollo genuino, clima ideal, condiciones de bienestar y 

seguridad, y excelentes asociaciones con jefes y socios. (Tasnim, 2017).. 

En lo que respecta a la tercera hipótesis planteada, los resultados obtenidos 

nos demuestran que si existe relación entre el compromiso y la eficacia de los 

trabajadores puesto que se obtuvo una correlación significativa de 0,444. De tal 

manera manifiesta que el personal se siente comprometido con la institución 

debido al esfuerzo que realiza por cumplir sus tareas asignadas. Estos hallazgos 

coinciden con Javanmardnejad et al (2021) Este artículo informa sobre dos 

estudios sobre las relaciones entre la iniciativa personal, el afecto y el 

compromiso de los empleados. Los resultados entre 390 empleados del sector 

de la salud muestran que la iniciativa personal autoevaluada de los individuos 

está relacionada con el afecto y el compromiso afectivo con cuatro focos 

distinguibles, a saber, la organización, el supervisor, el grupo de trabajo y la 

carrera. El compromiso explica la variación única en la iniciativa personal, incluso 

cuando se controlan las variables demográficas y el efecto laboral positivo y 

negativo. Como el Estudio 1 se basó únicamente en datos de autoinforme, se 

recopilaron datos de múltiples fuentes para el Estudio 2 ( N= 80). Esto permitió 

volver a probar las hipótesis utilizando calificaciones de iniciativa propia y de 

gerentes. Los resultados mostraron que el compromiso explica la variación tanto 

en la iniciativa autocalificada como en la del gerente más allá de la demografía y 

el afecto. Para la iniciativa autocalificada, el compromiso del equipo explica la 

mayor parte de la variación, mientras que para la iniciativa calificada por el 

gerente, el compromiso organizacional sí lo hace. 

Por ultimo en el cuarto hipótesis planteada, los resultados obtenidos 

demuestran que existe relación entre la dimensión innovación y la eficacia de los 

trabajadores puesto que se obtuvo una relación directa de grado bajo de 0,384. 

  Estos resultados se contrastan con Gray et al. (2019). Uno de los atributos 

que ayuda a cualquier negocio a crecer y destacarse de la competencia es la 

innovación. Le permite crear y liderar iniciativas, proyectos y planes de trabajo 

únicos que ayudan a las organizaciones a tener éxito a lo largo del tiempo y 



32 
 

abordar los desafíos actuales y futuros. Esta pandemia nos ha dejado lecciones 

profundas que debemos recordar siempre, ya que son un gran desafío y un 

ejemplo de cómo responder a una crisis. En este caso, el progreso solo es 

posible mediante la introducción de nuevas estrategias de trabajo, no mediante 

la interrupción del trabajo, y al mismo tiempo cuidando la salud de los empleados. 

  La innovación es clave para crear la nueva realidad laboral que estamos 

experimentando hoy en día, ya que se requiere un cambio interno en todas las 

áreas y procesos. Por el lado de RRHH, se deben idear nuevas soluciones a los 

desafíos actuales y se deben implementar varios procesos para tareas 

conjuntas. Se han rediseñado y adaptados procesos como el de reclutamiento y 

selección para mantener un buen clima laboral a pesar de la distancia y apoyar 

a RRHH para sobrellevar el estrés, la ansiedad y las exigencias de esta situación 

(Kanto y Sjahruddin, 2020). 

La limitación más importante es el muestreo no probabilístico, por lo que los 

resultados no pueden generalizarse a toda la población de trabajadores de 

enfermería, por lo que es necesario ampliar el estudio para realizar un muestreo 

probabilístico y obtener conocimiento información a otros niveles. 

Otra limitación del estudio es que no hay mucha investigación que vincule 

estas dos variables de salud. Por ello, a la hora de firmar los resultados, opté por 

utilizar otros estudios similares a nuestra población. 

Esta investigación es conveniente y relevante porque analiza la relación   

entre autoeficacia y felicidad laboral de los trabajadores de un centro de salud; 

ya que las variables son de gran importancia para toda organización donde 

laboran, de tal manera que permitirá que el trabajo que se realice sea eficaz y 

cada uno de los trabajadores se sientan  tranquilos de trabajar en un ambiente 

estable y sin manifestar molestias e incomodidades, asimismo se lograra que 

cada los usuario se sientan a gusto al ser atendidos,  en lo practico puede ser a 

las recomendaciones de la investigación que pueden aplicados al 

establecimiento, tiene de carácter conceptual porque se analiza los temas con 

las variable del estudio. 
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VI. CONCLUSIONES 

  

1.  Existe relación significativa inversa moderada (r= .629) entre autoeficacia y 

la felicidad laboral en los trabajadores de un centro de Salud en Ayacucho, 

esto indica que a medida que el trabajador experimenta una mayor 

autoeficacia también mayor será la felicidad laboral. 

2. Existe una relación altamente significativa inversa y moderada (r= .479) entre 

la dimensión trabajo en equipo y la autoeficacia en los trabajadores de un 

centro de Salud en Ayacucho: por consiguiente, a medida que el trabajador 

mejora el trabajo en equipo mayor será la autoeficacia.  

3. Existe una relación significativa inversa y moderada (r= .426) entre la 

dimensión satisfacción del trabajo y la autoeficacia en los trabajadores de un 

centro de Salud en Ayacucho, por ello a mayor satisfacción del trabajo mejor 

será la autoeficacia. 

4. Existe una relación altamente significativa inversa y moderada (r= .444) entre 

la dimensión compromiso y la autoeficacia en los trabajadores de un centro 

de Salud en Ayacucho: por lo tanto, a mayor compromiso mayor será la 

autoeficacia. 

5. Existe una relación altamente significativa inversa y moderada (r= .384) entre 

la dimensión innovación y la autoeficacia en los trabajadores de un centro de 

Salud en Ayacucho, donde a mayor libertad para la innovación mayor será 

la autoeficacia. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1) Se recomienda que la población sea de mayor magnitud para que el 

muestreo sea probabilístico y así poder inferir de que toda la población 

cumple con las características establecidas. 

2) Se recomienda al encargado de dicho establecimiento, el realizar talleres 

de felicidad laboral para los trabajadores, basando en la relación 

alcanzando en esta investigación y la incidencia   que puede tener la 

autoeficacia sobre la posibilidad de mantener una felicidad laboral alta.  

3) Se sugiere a la escuela de post grado seguir con estas investigaciones 

del tema del trabajo en equipo y la manera como incide en los problemas 

laborales. 

4) Se recomienda a algunos investigadores a utilizar un estudio piloto para 

examinar cómo la satisfacción laboral puede vincularse con la experiencia 

laboral o las expectativas de los empleados con respecto a este indicador. 

5) Se recomienda a las organizaciones privadas, a desarrollar nuevos 

puestos en el trabajo, con el fin de lograr no solo la mejora de la 

productividad de los trabajadores, sino que de esta forma se pueda 

mantener una gran motivación y compromiso con el trabajo. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia  

TITULO: Autoeficacia y felicidad laboral en los trabajadores de un centro de salud en Ayacucho - 2023 

Problema Objetivo Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo General: Hipótesis General: Variable 1. Autoeficacia  

 
PG: ¿Cuál es la relación 
entre la autoeficacia y la 
felicidad laboral en los 
trabajadores del centro de 
salud Ayacucho 2023? 

 
OG: Determinar la relación 
entre la autoeficacia y la 
felicidad laboral en los 
trabajadores del centro de 
salud Ayacucho 2023. 
 

 
HG: Existe relación directa 
entre la autoeficacia y la 
felicidad laboral en los 
trabajadores del centro de 
salud Ayacucho 2023. 
 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de valores 

Niveles o 
rangos 

Logro de metas 

Complicaciones 
laborales 

1,2 
Escala: 
Ordinal 
Nivel: 
Likert 

Incorrecto (1): 1 punto 
A penas cierto (AC): 2 
punto 
Incierto (I): 3 puntos. 
Más o menos cierto (MC): 
4 puntos 

Cierto (C): 5 puntos 

Autoefic
acia 

débil: 
9-21 

Autoefic
acia 

moderad
a: 

22-33 
Autoefic

acia 
alta: 

34-45 

Cumplimientos de 
metas 

3,4 
 

Problemas Específicos: Objetivos Específicos: Hipótesis Especificas: Resolver 
problemas  

Confrontamiento de 
problemas 

5,6 

PE 2: ¿Cuál es la relación 
entre la dimensión de 
trabajo en equipo y la 
autoeficacia en los 
trabajores? 

OE2: Identificar la relación 
entre la dimensión trabajo en 
equipo y la autoeficacia en 
los trabajadores. 

HE2. Existe relación directa 
entre la dimensión trabajo en 
equipo y la autoeficacia en los 
trabajadores. 

Resolución de 
problemas 

7,8 

Autoconfianza Manejo de sentimientos 9,10 

PE 2: ¿Cuál es la relación 
entre la dimensión 
satisfacción del trabajo y la 
autoeficacia en los 
trabajadores? 

OE2: Identificar la relación 
entre la dimensión 
satisfacción del trabajo y la 
autoeficacia en los 
trabajadores. 

HE2. Existe relación directa 
entre la dimensión satisfacción 
del trabajo y la autoeficacia en 
los trabajadores. 

Variable 2. Felicidad Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Nivele

s o 
rangos 

Trabajo en equipo 

Capacidad intelectual 1, 2 

Siempre (5 ptos) 
 
Casi siempre (4 ptos) 
 
A veces (3 ptos) 
 
Casi nunca (2 ptos) 
 

Nunca (1 pto 

Alta: 74 
a 100 
 
Media: 
48 a 73 
 
Baja: 
20-47 

Respeto 3,4 

PE 3: ¿Cuál es la relación 
entre la dimensión 
compromiso y la 
autoeficacia en los 
trabajadores? 

OE3: Identificar la relación 
entre la dimensión 
compromiso y la 
autoeficacia en los 
trabajadores. 

HE3. Existe relación directa 
entre la dimensión 
compromiso y la autoeficacia 
en los trabajadores. 

Colaboración 5 

 

Satisfacción en el 

trabajo 

Experiencia 6,7 

Relaciones 
interpersonales 
 

8 

Expectativas 9,10 

PE4: ¿Cuál es la relación de 
la dimensión innovación y la 
autoeficacia en los 
trabajadores? 

OE4: Identificar la relación 
de la dimensión innovación y 
la autoeficacia en los 
trabajadores 
. 

HE4: Existe relación directa 
entre la dimensión innovación 
y la autoeficacia en los 
trabajadores. 

Compromiso 

Emociones 11 

Normas 12,13 

Sentido de pertenencia 14,15 

Innovación 

Cultura organizacional 16, 17 

Creatividad 18 

Motivación 19, 20 

Diseño de investigación: Población y muestra: Técnicas e instrumentos: Método de Análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo  
Tipo: descriptiva  
Método: Cuantitativo, descriptivo y básico.  
Diseño: No experimental, transversal y correlacional no 
causal 

Población: 200 trabajadores de salud 
Muestra: Según formula de muestra finita será 

de 132 personal de salud. 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Escala de 
autoeficacia general Baessler & 
Schwarcer, y la escala de 
felicidad laboral Malluk Marenco 

Descriptiva: si 
 
 Inferencial: si 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización  

 

Variable  Dimensiones  Indicadores  Instrumentos de 

recolección de datos 

Escala  Estadísticas  

Autoeficacia 

 

Logro de metas 

 

 

 

 

Resolver 

problemas 

 

 

 

Autoconfianza 

 

 

 

 

 

 

Complicaciones 

laborales 

Cumplimientos 

de metas 

 

 

Cuestionario (Escala 

de autoeficacia general 

de Baessler y 

Schwarzer 

(2000) 

 

Ordinal. Likert de cinco rangos 

(1:nunca, 2; casi nunca, 3 a veces, 

4 casi siempre, 5 siempre  

 

Correlación  

Confrontamiento 

de problemas 

Resolución de 

problemas  

 

Manejo de 

sentimientos  

 

Ordinal. Likert de cinco rangos 

(1:nunca, 2; casi nunca, 3 a veces, 

4 casi siempre, 5 siempre 

 
 
Ordinal. Likert de cinco 

rangos (1:nunca, 2; casi nunca, 3 a 
veces, 4 casi siempre, 5 siempre 

 

Correlación 

 

 

 

 

Correlación 

   

   

   

Nota: Baessler y Schwarzer (2000) 
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Variable  Dimensiones  Indicadores  Instrumentos de 

recolección de 

datos 

Escala  Estadísticas  

 

 

 

Felicidad 

laboral   

 

Trabajo en 

equipo   

Capacidad 

intelectual  

 

 

 

 

 

Cuestionario de 

Malluk Marenco 

(2018) 

Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Respeto  Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Colaboración Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Satisfacción 

en el trabajo 

Experiencia  Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Relación 

interpersonal   

Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Expectativas  Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Compromiso  Emociones  Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Normas  Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Sentido de 

pertenencia  

Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 
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Innovación  

Cultura 

organizacional  

Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Creatividad   Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Motivación  Ordinal. Likert de cinco rangos (1:nunca, 2; 

casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre, 5 

siempre 

Correlación 

Nota: tomado de Malluk Marenco 
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Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 
 

Instrumento de recolección de datos – felicidad organizacional – 

Malluk Marenco 

 

Nunca  Rara vez  Usualmente  Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° Ítems  1 2 3 4 5 

Dimensión 1; Trabajo en equipo  

1 Se ha sentido feliz con las capacidades intelectuales       

2 Se siente feliz con  la calidad técnica  de los  

colaboradores con los que trabaja 

     

3 Se siente feliz con el respeto que se mantiene, dentro 

del ambiente de trabajo 

     

4 Se siente feliz por la ayuda mutua que evidencia de 

sus compañeros 

     

5 Se siente feliz con la colaboración que recibe de sus 

compañeros, cuando está en problemas laborales 

     

Dimensión 2: Satisfacción en el trabajo 

6 Se siente feliz con las experiencias vividas, en su 

trabajo 

     

7 Se siente feliz con las expectativas que tiene con su 

puesto de trabajo 

     

8 Se siente feliz con las relaciones comunicativas que 

tiene con sus compañeros 

     

9 Se siente feliz con la comunicación que tiene con sus 

jefes 

     

10 Se siente feliz con la comunicación entre áreas de 

trabajo 

     

Dimensión 3: Compromiso  

11 Se siente feliz con el compromiso por parte de sus 

compañeros 

     

12 Siente cariño o alguna afinidad por la institución      

13 Se siente feliz por las normas de la organización      

14 Se siente feliz con el sentido de pertenencia de las 

actividades que realiza la institución 

     

15 Se siente feliz con la remuneración que recibe, en 

cuanto al cambio de funciones que desempeña 

     

Dimensión 4: Innovación  

16 Se siente feliz con la cultura organizacional de la      
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Institución 

17 Se siente feliz con la motivación que se le inculca 

dentro del ámbito de trabajo 

     

18 Se siente feliz con la promoción de creatividad dentro 

del ámbito de trabajo 

     

19 Se siente feliz con el aporte que recibe de las 

supervisiones periódicas 

     

20 Se siente feliz con el aporte de valor que le permiten 

ofrecer, acerca de situaciones organizacionales 

complicadas 
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Instrumento de recolección de datos autoeficacia - escala de 

autoeficacia por Baessler y Schwarzer (2000) 

 

Incorrecto Apenas cierto Incierto Más o menos 

cierto 

Cierto 

 

1 2 3 4 5 

 

N° Ítems  1 2 3 4 5 

1 Puedo encontrar la forma adecuada de obtener lo 

que quiero, aunque alguien se oponga 

     

2 Tengo la capacidad de poder resolver problemas 

complicados, si es que me esfuerzo lo suficiente 

     

3 Me es sencillo, el persistir en lo que me he propuesto, 

hasta poder cumplir con mis metas 

     

4 Tengo la confianza necesaria, para manejar 

eficazmente los acontecimientos inesperados 

     

5 En base a mis cualidades y mis propios recursos, 

puedo superar situaciones imprevistas 

     

6 Cuando me encuentro con alguna dificultad, puedo 

estar tranquilo, porque cuento con las habilidades 

para poder superarlas 

     

7 Soy capaz de manejar cualquier problema      

8 Puedo resolver la mayoría de los problemas si es que 

me esfuerzo lo necesario 

     

9 Si me encuentro en alguna situación complicada, 

suelo contar con ideas de cómo solucionarlo 

     

10 Al tener que hacer frente a un problema, 

generalmente se me ocurren varias alternativas de 

cómo resolverlo 
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Anexo 4: Modelo de consentimiento 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Título de la presente investigación: Autoeficacia y felicidad laboral en los 

trabajadores de un centro de salud en Ayacucho - 2023 

Investigator: David Sixto Jorge Medina. 

Propósito del estudio: 

Convocamos a su persona a colaborar con esta investigación Autoeficacia y 

felicidad laboral en los trabajadores de un centro de salud en Ayacucho - 2023, 

con el propósito en Determinar cómo influye la autoeficacia en la felicidad laboral en 

los trabajadores de un centro de salud en Ayacucho – 2023. 

Esta investigación está siendo desarrollado por un alumno de post grado de la 

maestría en gestión de los servicios de la salud de la prestigiosa Universidad 

Cesar Vallejo en el campo de Lima Norte, aprobado por la autoridad respectiva 

de la Institución y con el permiso de la institución de un centro de salud de 

Ayacucho. 

El resultado de esta investigación proporcionara a las autoridades del centro de 

salud establecer estrategias que faciliten mejorar la toma de decisión frente a la 

Autoeficacia y felicidad laboral en los trabajadores. 

Procedimiento: 

Al participar en la investigación se realizará la siguiente información: 

1. Por medio de una encuesta se conseguirá datos personales y preguntas 

relacionadas con la investigación que lleva por título: Autoeficacia y felicidad 

laboral en los trabajadores de un centro de salud en Ayacucho – 2023. 

2. La encuesta tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos que se realizará 

en los ambientes del centro de salud de Ayacucho. 

Los aspectos éticos describen los criterios que se consideran para la aplicación 

de los principios éticos, las cuales son: 

Beneficencia, se define a los beneficios de la salud pública que el estudio facilita 

a la entidad sin ningún privilegio económico a cambio.  

No maleficencia, se manifiesta a que se brindara información al profesional de 

enfermería que no existe riesgos o daños al participar en el estudio. De esta 

manera, el integrante decidirá si responde o no las preguntas que le incomoden.  

Autonomía, se define que el paciente elegirá de manera voluntaria si desea o 
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no involucrarse en el estudio, previo a una detallada explicación para aclarar las 

incomodidades sobre la ejecución del instrumento. De tal manera, si el integrante 

manifiesta dejar de hacerlo luego de haber aceptado, no habrá ningún problema.  

Justicia, se define a que la información que se va a recoger sobre los integrantes 

será discreta. Se asegurará que la información que brinde cada participante será 

confidencias y sólo se utilizará como objeto del estudio. Al final, los datos que se 

logrará sólo lo manejará el investigador, luego serán eliminados. 

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

(Apellidos y Nombres) …………………………… email: ………………………. .. 

Docente asesor (Apellidos y Nombres) ……………………………………… email: 

…………………………..………………………………………...………………………

Consentimiento 

 Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada.  

Nombre y apellidos: ………………………………………………………………….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….…. 
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Anexo 5: Resultado de similitud del programa Turnitin 
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Anexo7: otros anexos 
 

Solicitud de autorización 



ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA 
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MILUSKA ROSARIO VEGA GUEVARA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de

la escuela profesional de MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa

titulada: "Autoeficacia y felicidad laboral en los trabajadores de un centro de salud en

Ayacucho – 2023.", cuyo autor es JORGE MEDINA DAVID SIXTO, constato que la

investigación tiene un índice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 18 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MILUSKA ROSARIO VEGA GUEVARA

DNI: 28284526

ORCID:  0000-0002-0268-3250

Firmado electrónicamente 
por: MROSARIOVG  el 18-

07-2023 20:26:07

Código documento Trilce: TRI - 0599949


