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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
la motivacion y la felicidad laboral en los trabajadores del hospital de Huaraz,
2024. Para lo cual, la investigacion fue realizada bajo un tipo metodolégico
basico, descriptivo relacional y disefio no experimental. De tal forma, la muestra
fue un total de 50 trabajadores del servicio de emergencia del Hospital de Huaraz
a los cuales, se les aplico como instrumentos, los cuestionarios para medir
motivacién y la Escala de felicidad de lima (EFL). Es asi entonces, que se
encuentran como resultados la existencia de una relacion positiva o directa entre
las variables propuestas, esto debido a que se encontré un nivel de significancia
(Sig= .007) y una correlacion de Spearman (Rs= .053), dando por entendido a
mayor motivacion, mayor felicidad laboral o viceversa. En cuando a datos
descriptivos, se obtiene una prevalencia del nivel medio de motivacion con un

58% y una prevalencia también del nivel medio de felicidad laboral con un 50%.

Palabras clave: motivacion, felicidad laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship
between motivation and work happiness in workers at the Huaraz hospital,
2024. For this, the research was carried out under a basic methodological
type, relational descriptive and non-experimental design. Thus, the sample was
a total of 50 workers from the emergency service of the Huaraz Hospital to
whom the questionnaires to measure motivation and the Lima Happiness
Scale (EFL) were applied as instruments. Thus, the results are the
existence of a positive or direct relationship between the proposed
variables, this is because a level of significance (Sig= .007) and a Spearman
correlation (Rs= .053) were found. meaning that greater motivation means
greater happiness at work or vice versa. As for descriptive data, a prevalence of
the average level of motivation is obtained with 58% and a prevalence of the

average level of work happiness with 50%.

Keywords: motivation, work happiness, workers.



l. INTRODUCCION

Actualmente, las empresas buscan insertar y/o desarrollar todo aquello que
impulsa felicidad en su capital humano, donde vienen enfocdndose en ofrecer un
clima organizacional que le genere felicidad frente a su puesto de trabajo como
en su entorno, no obstante, dejan de lado la motivacién como factor clave para
fortalecer la felicidad y el compromiso laboral del personal (De los Rios, 2020).
Frente a ello, es que la carencia de motivacion, la falta de capacitaciones y las
bajas remuneraciones, son algunos de los factores que conlleva a que elpersonal
no se sienta feliz en su puesto y empresa en general. Ademas, cabe sefialar que
mientras mas felices sean los colaboradores, mejor serd su productividad,
mientras que, si la felicidad disminuye, su productividad y desempefio también

se vera afectado (Atan et al., 2021).

Hoy en dia la felicidad laboral es un tema frecuente, dado que es relevante en la
productividad de los trabajadores, es por ello que el presente estudio adquiere
importancia en el ambito de la salud dentro de los metas de desarrollo sostenible
planteado por la Comision Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL)
en el &mbito de la Salud y Bienestar, debido a que los resultados tendran un
aporte significativo y brindaran datos para la mejora de esta problematica en el

ambito internacional, nacional, regional y local.

En el apartado internacional, Leguizamo (2021), manifesté que la empresa
puede atravesar por crisis econOmicas, funcionales, operativas Yy
comunicativamente por el estado emocional de sus trabajadores; sin embargo,
la motivacion en el personal es una clave importante para el capital humano,
debido a que la empresa puede atravesar situaciones nada favorables para sus
intereses. Entonces, debido a la falta de capacitaciones, liderazgo, motivacion,
trabajo en equipo, genera en los colaboradores insatisfaccion laboral, baja
autoestima, estrés, baja productividad y bajo compromiso por el cumplimiento de
sus actividades. Segun lo expuesto por la Organizacibn Mundial de la Salud
(OMS) la motivacién laboral representa el poder que permite que los
colaboradores puedan satisfacer sus propios requerimientos y conseguir
objetivos tanto personales como laborales; sin embargo, la capacidad de
resolucién de problemas, el poco reconocimiento a los trabajadores, la ausencia

de recompensas, oportunidades de desarrollo profesional y demas factores
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motivacionales intrinsecos y extrinsecos, genera un bajo compromiso laboral,
también alta tasa de rotacion y salida del capital humano. Referente a lo
mencionado, es que Uttamrao y Shaikh (2022), sefialaron que, la felicidad en los
trabajadores dentro de los espacios laborales tiende a verse afectada por
factores motivacionales, tales como la falta de motivacion intrinseca y extrinseca,
ademas de los desafios, la curiosidad, el sentido de pertenencia a la empresa,
los salarios, ascensos, capacitaciones, suelen generar descontentos en el capital

humano y afectar su felicidad en el trabajo.

En cuanto a la felicidad laboral; por un lado, en un estudio realizado por el
iOpener Institute for People & Performance (2013) se destac6 que mientras las
personas son mas felices, estan predispuestas en mejorar satisfactoriamente en
el desempefio laboral, en tanto, si la felicidad muestra niveles bajos, el
rendimiento laboral también tendra bajos indices. Por otro lado, el sondeo del
World Happiness Report (2023) indica que Perl se ubica en el puesto 75 con
5526 puntos respecto a la satisfaccion laboral influida por la felicidad en los
trabajadores. Mientras que algunos resultados como el de Venezuela indican que

hay deficiencias en cuanto a la felicidad laboral.

En el ambito nacional, el Pert segun un estudio evidencié que el 47.6% de los
colaboradores no reciben un buen sueldo y solo el 11.1% manifesté que si,
donde este problema representa una de las causas gque genera una escasa
motivacion bajo compromiso laboral; ademas, hoy en dia este problema se debe
por un clima laboral, negativo, falta de motivacion, y otras falencias (Terrones,
2022). Asimismo, segun los estudios realizados por la Universidad de Harvard
indica que la felicidad en los empleados aumenta las ventas en un 37%, mejora
la productividad en un 31%, reduce los errores de produccién en un 19% e
incrementa la creatividad de los equipos en un 55%. Por otro lado, cuando un
colaborador no cuenta con motivacion, genera en él un grado de insatisfaccion,
provocada muchas veces por los bajos salarios, falta de capacitaciones yrotacion
de roles, afectando sus funciones (Huaméan, 2021). Mientras que, en la
investigacién de Albujar (2020) sefial6 que las organizaciones peruanas que
muestran interés en conseguir la felicidad en su capital humano aumentan su

desempefo en un 31%, no obstante, esta felicidad tiende a verse afectada en un



39% por los conflictos entre los jefes y colaboradores de éareas, generando

insatisfaccion e infelicidad en estos.

La realidad exhibida anteriormente, ha sido mostrada en los trabajadores del
hospital en la ciudad de Huaraz del servicio de emergencia, donde se ha
evidenciado que los colaboradores no se encuentran motivados a realizar sus
funciones, ya que no tienen la disposicién de participar en las actividades de
cada area, no se encuentran comprometidas con las comisiones planteadas o
incluso muestran desinterés al integrarse de manera grupal, lo que viene ligado
con la falta comunicacion, capacitacion y la limitada linea de carrera, ha
generado que estos salgan perjudicados en forma integral. Asi mismo, la falta de
interés de los jefes de area y supervisores en buscar la felicidad de sus
trabajadores se ve afectada por los mismos conflictos surgidos entre estos,
ocasionando incomodidad entre los trabajadores involucrados. En base a lo
sefialado es que el estudio contara con la siguiente pregunta de investigacion
¢, Cual es la relacion entre la motivacion y la felicidad laboral en los trabajadores
del hospital de Huaraz, 2024?

Por lo expuesto anteriormente, la investigacion tendra la sustentacion de una
justificacion tedrica, dado que se desarrollara el cumplimiento de aspectos
rigurosos en lo que refiere a la busqueda y seleccion de informacion, teniendo
en cuenta la difusion de nuevos conocimientos, la misma que sera derivada de
bases de datos de revistas indexadas e investigaciones de postgrado actuales y
permitan tratar con seriedad a la informacion, a fin de que sea procesada y

analizada.

Asimismo, desde una justificacién practica, se contara con la posibilidad de
establecer la realidad respecto a cada una de las variables examinadas, dentro
del contexto determinado, en donde ello accedera conservar la valoracion de la
condicion actual del ambito de estudio planteado, accediendo también a que
otros investigadores o interesados en la tematica, puedan considerar el
desarrollo de estrategias, las cuales se centralicen en la mejora de la motivacion
para compensar y fortalecer la felicidad laboral tomado como muestra de

analisis.



Mientras que, desde el apartado metodologico, se contara con la utilizacion de
instrumentos de adquisicion de informacién validada y confiable, maximizando la
credibilidad de la informacién procesada y analizada, lo cual también accedera
a la posibilidad de otorgar respuesta a cada uno de los objetivos formulados,
mediante el procesamiento estadistico, el mismo que sera descriptivo, asi como

inferencial.

En referencia con lo expuesto anteriormente, se consignard el siguiente objetivo
general: Determinar la relacion entre la motivacion y la felicidad laboral en los
trabajadores del hospital de Huaraz, 2024. Mientras que, los objetivos
especificos seran los siguientes: 1) Evaluar el nivel de motivacion en los
trabajadores del hospital de Huaraz, 2024; 2) Analizar el nivel de felicidad laboral
en los trabajadores del hospital de Huaraz, 2024; 3) Identificar la relacion entre
la dimensién motivacion intrinseca y la felicidad laboral en los trabajadores del
hospital de Huaraz, 2024; 4) Identificar la relacion entre la dimensién motivaciéon
extrinseca y la felicidad laboral en los trabajadores del hospital de Huaraz, 2024,
5) Identificar la relacion entre la dimensién motivacion trascendente y la felicidad
laboral en los trabajadores del hospital de Huaraz, 2024.

En referencia con la revision de la literatura para la exposicion de los
antecedentes respecto a la tematica de estudio, se han podido plantear a las

siguientes investigaciones:

Collazos y Corrales (2019), Colombia, el propoésito de la indagacion efectuada
consistié en inspeccionar la percepcion de los trabajadores en relacion con la
satisfaccion en su entorno de trabajo. Mediante una metodologia cualitativa, de
caracter descriptivo y analitico, y sin manipulacion de variables, la seleccién de
datos se efectué a partir del estudio de documentos pertinentes, los cuales
sirvieron como nucleo para la recoleccion de informacién necesaria. Los
resultados reflejaron que, los espacios laborales el capital humano puede crear
una serie de pensamientos, actitudes, comportamientos, los cuales inciden
positiva o hegativamente sobre emociones, en donde la felicidad es uno de ellos;
muchos de colaboradores que trabajan en ambientes positivos y con cultura
organizacional, suelen sentirse felices en su puesto de trabajo, pero también si
el ambiente es tenso pueden generar en ellos sentimientos negativos. Por ello,

es que se concluyé que, es importante que las empresas creen ambientes
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positivos que ayuden a motivar al personal a fin de que este sienta felicidad de

laborar en ellos.

Erazo y Riafio (2021), Colombia, en su investigacion formularon como objetivo
determinar la felicidad en el trabajo de docentes que laboran en una institucion.
Se efectué una investigacibn no experimental, cuantitativa, mediante
cuestionarios se adquirieron datos. Los hallazgos mostraron que los individuos
experimentan niveles moderados de felicidad. La naturaleza del trabajo y la
realizacion personal son los aspectos en los que se sienten mas felices. Por ello,
la investigacién concluyé que la felicidad laboral de la muestra tiene consigo

diferencias significativas en distintos factores como el espacio y el tiempo.

Araya et al. (2024), Chile, tuvieron como objetivo analizar la influencia de la
motivacion en los resultados de extensidn de posgrado. Se efectud una
metodologia cuantitativa, explicativo, no experimental. Los resultados indicaron
gue los factores de motivacién tienen un impacto significativo en los resultados
individuales de extensién. El deseo de fortalecer el campo disciplinario, colaborar
en la investigacion y generar conocimiento que tenga un impacto en la sociedad
y el territorio son las motivaciones mas relevantes. Por lo tanto, llegaron a la
conclusion de que los factores motivacionales son cruciales para el desarrollo
exitoso de las relaciones entre las instituciones de educacion superior y la

comunidad y entidades externas.

Manjarrez et al. (2020), Ecuador, la investigacion se centré en diagnosticar la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los empleados.
Empleando un disefio metodoldgico cualitativo, descriptivo, se procedié a la
recoleccion de datos mediante encuestas aplicadas a una muestra significativa
de 38 sujetos laborales. Los hallazgos revelaron que existe una influencia
significativa de los factores que influyen en el rendimiento laboral. La
investigacion concluyé que la motivacion interna tiene una mayor incidencia que

la motivacion externa en los sujetos de la muestra.

Pumay Estrada (2020), Madre de Dios, en su estudio consignaron como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
de los trabajadores. Se efectud una investigacion, no experimental, correlacional,

cuantitativa, 80 colaboradores fueron los que constituyeron la muestra y se



recabo datos mediante cuestionarios. Los resultados indicaron que la motivacion
laboral y el compromiso organizacional estan positivamente correlacionados. De
estos hallazgos, se concluye que los empleados estan mas comprometidos con

su trabajo si se ven altamente motivados.

Maquera et al. (2020), Moquegua, en su estudio se propusieron determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral dentro de una
organizacion. La estrategia metodologica empleada fue un analisis no
experimental, transversal y correlacional. Se cont6 con una muestra de 76
trabajadores y se hizo uso de cuestionarios para recolectar los datos. Los
resultados reflejaron que existe una relacion significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral cuya sigma es inferior a 0.05 y la correlacion fue
de 0.003. Por lo que se concluyé que cuando los empleados estdn mas
motivados, tendran un mejor desempefio en sus trabajos, siendo la dimension
de motivacion interna la que ejerce mayor influencia en el desempefio laboral de

los empleados.

Valverde et al. (2024), Ancash, en su investigacion formularon como objetivo
determinar la relacion que existe entre la felicidad laboral y el desempefio en una
institucion. Desarrollaron un estudio cuantitativo, no experimental, correlacional,
112 trabajadores formaron la muestra y con el cuestionario se adquirieron datos.
Los resultados revelaron un nivel medio de felicidad laboral y un nivel bueno
correspondiente a su desempefio. Con base a estos datos, la investigacion
concluy6 que existe relacion significativa entre la felicidad laboral y el desempefio

de la muestra seleccionada.

En base a lo manifestado, se ha complementado la informaciéon con las

representaciones conceptuales de cada una de las variables de analisis:

La motivacion es una teoria propuesta para explicar como influyen los factores
externos sobre el comportamiento humano. Esta teoria fue creada por el
psicologo estadounidense Edward Lee Thorndike. El esfuerzo que un individuo
realiza para lograr un objetivo, donde el proceso implica intensidad, direccion y
persistencia, se conoce como motivacion. La motivacién, por otro lado, se
expresa en una variedad de factores intrinsecos, extrinsecos y trascendentales.
(Robbins y Judge 2009). Segun Makki et al. (2019) tal enfoque enfatiza la



relevancia del comportamiento humano y como los individuos tienen la

motivacion para obtener ciertos incentivos como recompensas.

Por un lado, la motivacion se define como un conjunto de fuerzas que acttan
sobre una persona o en su interior y la hacen actuar de una manera especifica,
enfocada en una meta en el contexto de la organizacion (Hellriegel y Slocum,
2004). Mientras que, en el campo laboral, segun Olivares y Gonzéles (2014)
indican que la motivacion constituye el procedimiento individual que conlleva a
un trabajador a proceder y que estan relacionados con su desempefio y
satisfaccion en la empresa, como los procesos organizacionales que mantienen
una influencia, con el fin de que los motivos del trabajador como los de la
empresa vayan por el mismo rumbo. Esta motivacion puede ser motivadora para
un profesional, ya que les puede ofrecer una direccién clara para alcanzar un
objetivo deseado (Arif et al., 2019).

Si los trabajadores del hospital reciben recompensas materiales o monetarias
por alcanzar objetivos, esto puede significar una enorme satisfaccion y
motivacion para ellos. Incluso el simple reconocimiento de sus habilidades puede
reforzar los esfuerzos de los profesionales (Baljoon et al., 2019). Tener un cuadro
claro de logros y objetivos deseados, asi como de un sistema de recompensas,
puede estimular el desempefio de los trabajadores para lograr sus objetivos a
corto, medio y largo plazo en su campo. La motivacion puede ayudar a impulsar

a los profesionales a su mejor rendimiento (Jeronimo et al., 2020).

Segun Bances (2021) la motivacion extrinseca se trata de una fuerza externa
gue impulsa, estimula y estimula el comportamiento. Esto puede ser bienes

materiales o servicios, como una recompensa 0 COmo una sancion.

El reconocimiento se refiere a la aceptacion, el reconocimiento o el apoyo de los
profesionales. Esto implica que dichos profesionales han sido identificados y
aceptados por un grupo o individuo con el fin de representar y promover los
intereses del grupo o individuo. Esto se traduce en estimulos tales como
aumentos salariales y oportunidades de aprendizaje. Al mismo tiempo, la
interaccidn con otros profesionales esta sujeta a altos estandares de calidad con

el fin de mantener la integridad profesional (Beltran y Bou, 2019).



Promover el reconocimiento implica esforzarse porque los profesionales reciban
el cumplimiento de sus deberes con el fin de obtener el apoyo y el respeto de
sus colegas. Esto ayuda a construir la confianza entre los profesionales,
empresas y el publico en general. Las organizaciones reconocedoras ofrecen
una plataforma para aumentar la visibilidad dentro de la comunidad cientifica, y
a la vez permiten a los profesionales de la salud obtener el reconocimiento

adecuado por sus contribuciones y liderazgo (Breaugh et al., 2019).

Un incentivo son recompensas monetarias 0 no monetarias que los profesionales
reciben con el objetivo de motivar y/o fomentar ciertos comportamientos o
resultados especificos que son beneficiosos para la organizacion (Zuta et al.,
2019). Estas recompensas pueden ser en forma de bonificaciones, premios en
efectivo, créditos, descuentos, oportunidades adicionales, alojamiento,
transporte, empaqgues especiales o cualquier otra forma de incentivos que se les
ofrezca a los profesionales para motivarlos a lograr los objetivos
organizacionales. Los incentivos son una herramienta importante para mantener
la motivacion y el alto rendimiento entre los profesionales (Davidescu et al.,
2020).

Los incentivos juegan un papel clave en la mejora de la productividad y una
respuesta positiva por parte de los profesionales. Estas recompensas también
pueden ser Utiles para mejorar la comunicacion y el buen ambiente laboral,
mejorando el desempeiio de todos los profesionales en el entorno de trabajo.
Los incentivos son una estrategia efectiva para motivar a los profesionales a

lograr metas especificas y su rendimiento (Delgado et al., 2020).

El equilibrio entre empleo y satisfaccién laboral se refleja en lo que se conoce
como las condiciones de trabajo. Estas tienen que ser adecuadas para poder
tener un entorno laboral armonioso y de bienestar para los empleados. Las
condiciones laborales influyen directamente en la productividad, motivacion y
rendimiento de los trabajadores. Asi, para conseguir un buen rendimiento, es

importante tener un entorno de trabajo adecuado (Guterresa et al., 2020).

Los empleados deben estar exentos de cualquier tipo de maltrato, correria o
abuso. Esto puede ser aun mas importante si el trabajo es realizado en grupo.

Los lugares de trabajo también deben ser seguros, limpios y saludables (Van der



Kolk et al., 2019). Segun Haider et al. (2019) esto refleja un nivel de respeto y

valor reconocido ante el trabajo realizado por los empleadores.

Llatas (2019) propone que los componentes de la motivacion intrinseca incluyen
el dominio de la persona, que esta relacionado con las acciones que realiza,
constituye el reconocimiento profesional, crecimiento personal vy
autorrealizacion. La motivacion intrinseca es sustentada por la teoria de
Herzberg (1968) quien sugiere que esta dimensién de la motivacion es parte de
la persona, que esta presente en el trabajador y permite generar alegria y

felicidad, con el objetivo de aumentar positivamente la felicidad del colaborador.

El valor y el impulso son dos factores importantes que toman en cuenta en la
motivacién intrinseca. Por un lado, el valor determinado por aquellas conductas
gue interceden en el modo de actuar de las personas. Por otro lado, el impulso
constituye la produccion de motivacion en aspectos de deficiencia (Ferreiro y
Alcazar, 2008). Al respecto, Galarza (2020) propone que proceder con una
motivacién intrinseca significa actuar utilizando el conocimiento interior, lo que,
en ultima instancia, permite que la persona o el empleado sienta satisfaccion al

realizar sus tareas.

Los factores motivacionales en esta dimension intervienen desde el interior de la
persona, vinculado con lo que realiza y el cargo en el que se desempefia
(Chiavenato, 2005). Por su parte, Orbegoso (2016) menciona que asumir un
problema como un desafio personal es un signo de motivacion intrinseca. Es
enfrentarlo simplemente para encontrar su solucion, sin esperar ninguna
recompensa externa. Estos factores también incluyen sentimientos de desarrollo
personal, reconocimiento profesional y autorrealizacion; alude a la motivacion
intrinseca cuando se ejecuta una accién; y genera satisfaccion personal al
aumentar la percepcion de competencia o al responder a un interés o necesidad

personal sin recibir estimulo externo.

Otra dimensién a tener en cuenta es la motivacion trascendente, definida como
aquella motivacién establecida para abordar una consecuencia externa. Se
menciona que al realizar determinados comportamientos se puede obtener un

incentivo 0 se puede escapar de una situacion desagradable, se atiende a los



motivos relacionados con los demas; impulsa a las personas a realizar

determinados actos como apoyo hacia los demas. (Llatas, 2019).

De acuerdo a los planteamientos de Llatas (2019) esta motivacion atiende a los
motivos relacionados con el bienestar de los demas. La motivacion trascendente
es cuando las personas se sienten impulsadas a tomar determinadas acciones
0 comportamientos porque pueden tener un impacto positivo en otros. Esta forma
de motivacién requiere una cierta madurez profesional ya que se enfoca en los
deméas. La motivacion intrinseca y extrinseca consiguen una satisfaccion
individual, sin embargo, la motivacién trascendente adquiere mayor relevancia

en este ambito, aunque deberia ser abordado este punto con mas frecuencia.

Servir, satisfacer las necesidades materiales, de conocimiento y de desarrollo de
los deméas es una definicién de la motivacion trascendente, que busca la utilidad
0 beneficio para otros. Cuando los actos se llevan a cabo por motivos
trascendentes y las intenciones son de beneficio mutuo, las relaciones con los
trabajadores en las organizaciones se fortalecen. Este tipo de motivacion debe
estar presente en los trabajadores, especialmente en los directivos de una
organizacion, sefialando que cuando se actla por motivos trascendentales, la
persona se perfecciona como sujeto porque las acciones marcaran o dejaran

huella en su trayectoria profesional (Llatas, 2019).

El concepto de felicidad laboral fue creado por el psicologo Abraham Maslow en
1954 cuando definié la nocién de “felicidad en el trabajo”. Esta teoria se refiere
a satisfacer las necesidades de las personas en su profesion y experiencia
laboral para ayudarlas a alcanzar el nivel superior de autoestima y logros
personales. Segun Maslow, el éxito profesional ayuda a los individuos a lograr
una mayor satisfaccion de vida. La teoria también sugiere que las organizaciones
deben tener una perspectiva adecuada hacia el trabajo para mejorar la

motivacion y la eficiencia de los trabajadores.

La felicidad laboral o jubilo ocupacional se refiere al estado de satisfaccion,
bienestar y placer que obtiene un individuo de su trabajo. Esto significa que los
trabajadores se sienten inspirados para llevar a cabo sus obligaciones
ocupacionales y lograr sus objetivos profesionales con entusiasmo y energia. La

felicidad laboral implica desarrollar un sentido de pertenencia hacia la
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organizacion, la satisfaccion con el trabajo realizado y la deliciosa sensacion de
sentirse valorado y reconocido por el trabajo realizado en su puesto de trabajo
(Condori, 2022).

Un ambiente laboral positivo en el que la gente disfruta de su trabajo y siente
que contribuyen a lograr los objetivos es una de las formas en las que se
demuestra la felicidad laboral. Esto no significa necesariamente que el trabajo
sea facil, sino que hay que tener la motivacion y el entusiasmo para abordar
cualquier tarea con placer. Una persona feliz en el trabajo entiende e internaliza
la importancia de comprometerse con la organizacion para lograr resultados
positivos (Alshurideh et al., 2023). La clave de la felicidad laboral es crear
conciencia de la relacion entre la calidad de trabajo y la satisfaccion personal.
Por lo tanto, es importante que los empleados se sientan apreciados por el
trabajo que realizan, que entiendan la importancia de su papel dentro de la
organizacion y que reciban reconocimiento por su trabajo. Esto ayuda a que los
empleados se sientan entusiasmados y motivados para desempefiar mejor sus

roles y contribuir al éxito de la organizacion (Vuchkovski et al., 2023).

El sentido positivo de la vida es un concepto amplio que se refiere a la capacidad
de centrarse en el crecimiento, el propdsito y la aceptacién para adquirir una
vision dificil, completa y positiva de la vida. Esta habilidad para mantener la
perspectiva correcta a través de situaciones dificiles ayuda a la persona a
obtener la esperanza y la motivacion que necesitan para mejorar las cosas. Ser
capaz de ver el lado positivo de la vida, en vez de la tragedia, probablemente
ayude a los demés también. Al centrarse en todo lo que se puede lograr en lugar
de en todo lo que falta, la cualidad del sentido positivo de la vida permite a los
demas aumentar su autoestima para evolucionar y crecer. Esto les ayudara a
encontrar la inspiracion, la creatividad, el amor y la alegria (Alvarez et al., 2023).
Una actitud positiva es un componente esencial del sentido positivo de la vida.
Estas creencias personales construyen el autoconcepto, las relaciones con otras
personas y afectan la capacidad de ver la luz en situaciones de oscuridad. Visitar
el lado positivo de la vida ayuda a las personas a alcanzar su potencial y a tener
la energia y motivacion para luchar contra las adversidades (Nabila et al., 2023).
Contar con un sentido positivo de la vida aumenta la resiliencia para afrontar la

vida. El hecho de no quedarse paralizado en situaciones dificiles contribuye a
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fortalecer la motivacion y la perseverancia. Ser capaz de ver los eventospositivos
dentro de situaciones dificiles ayuda a alentar la esperanza y motivacion. Este
enfoque permite alas personas celebrar los logros, ser realistassobre los fracasos

y prestar atencion a lo que si funciona en la vida (Long et al.,2023).

La satisfaccion con la vida (anteriormente conocida como Realizacion Vital) se
refiere a la experiencia subjetiva de bienestar que se construye como resultado
de la evaluacion de nuestras vidas por si mismos. Esta experiencia es resultado
de la evaluacién de nuestro nivel de satisfaccion con los distintos dominios y
factores relevantes que influyen de alguna manera en nuestras vidas: salud,
amistades, pareja, trabajo, metas e ideales, entre otros. Estas evaluaciones,
normada a su vez por comparaciones interpersonales con otros, determinan el
grado de satisfaccion con la vida, siendo el concepto fundamental para entender
las posibilidades de superarnos y progresar (Khalid y Sano, 2023). Ademas, la
satisfaccion con la vida se relaciona profundamente con la felicidad, concepto
ambivalente entendido como el estado de animo de una persona, pero también
como la culminacién de los ideales, propésitos y metas marcadas por cada
individuo. Esta dualidad permite manejar la satisfaccion como administrar las
feromonas del humor, desarrollando una habilidad para regular nuestras
emociones y dependiendo de cada situacion, liberar el estado de conformidad
gue nos impulsa a seguir adelante (Ruiz et al., 2023). El grado de satisfaccién
con la vida es consecuencia, a fin de cuentas, de la direcciobn que hayamos
tomado de nuestras decisiones hasta el momento, estableciendo asi que los
planes y metas planeadas para nuestras vidas, fueron o no marcadas por
nosotros mismos. Esto genera que seamos evaluadores constantes de nuestra
satisfaccion, y lleva a seguir nuestro progreso hacia expectativas cada vez
mayores. De esta forma, nuestros esfuerzos son recompensados con la
busqueda de la felicidad, la cual es indispensable para nuestra realizacion como

seres humanos (Williams et al., 2023).

La realizacion personal es un concepto relacionado con la motivacion personal
de superacion. Se trata de la puesta en practica del potencial de una persona
para lograr aquellos objetivos marcados. Esta es una actitud que lleva consigo
la asuncién de responsabilidades y la construccién de un plan de accién para
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lograrla. Aqui se trata de tomar las decisiones correctas y perseguir la
consecucion de los suefios. La realizacion personal involucra el
autoconocimiento y el desarrollo de habilidades personales que, a su vez,
demanda comunicacion interpersonales efectiva, inteligencia emocional y una
buena administracion del tiempo (Parenteau et al., 2023). La realizacion personal
esta relacionada con una gran cantidad de beneficios. Estos incluyen el
desarrollo de la autoestima y la satisfaccidon personal. Lo que da como resultado
gue las personas que logran alcanzar la realizacion tienen una mayor confianza
en si mismas y un mayor sentido de propdsito, motivacion e independencia. El
empoderamiento de uno mismo durante un proceso de realizacién personal
también puede deberse al fortalecimiento de consciencia de uno mismo y de sus
responsabilidades. Por medio del trabajo con el propio autoconcepto se pueden
adquirir habilidades para la vida como mejorar la organizacion del tiempo,
informacion, conocimientos y una mejor percepcion de la realidad, que pueden

ser vitales para la adaptacion social y el avance personal (Shami et al., 2023).

Alcanzar la realizacién personal es un proceso individual y Unico para cada
persona. En general, los estudiosos acuerdan en que la realizacién individual
implica el desarrollo de habilidades de la vida cotidiana como la consistencia, la
responsabilidad, el autocontrol y la disciplina. Esto permite alcanzar un equilibrio
entre el bienestar individual y el bienestar a nivel de la comunidad. El resultado
es gque los individuos que buscan la realizacién personal tienen la motivacion
para cumplir con las obligaciones personales, mejorar, aprender y ofrecer al

mundo una mejor version de si mismos (Rogers y Madi, 2023).

La alegria de vivir se refiere al sentimiento de plenitud, satisfaccion y felicidad
gue sentimos al llegar a la realizacion personal. Esto es consecuencia de
experimentar el logro y la satisfaccion de los objetivos de la vida. La alegria de
vivir no depende del mundo exterior, sino que viene de uno mismo, al tener la
confianza de que la persistencia de los deseos es factible. Asi mismo involucra
sentir entendimiento, seguridad, motivacion y confianza para asumir los retos
vitales. Cuando una persona genera este sentimiento y lo cultiva, estara
respetando los deseos de una vida satisfecha e iluminada (Hecht et al., 2023).
Este sentimiento es apoyado por la armonia interna y externa. Esta armonia es

vital para tener una vida satisfactoria, ya que permite integrar deseos, objetivos,
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suefos, posibilidades y los deberes en un solo concepto. Es en el momento en
gue sentimos esa armonia y aceptamos las diferentes etapas por las cuales
atravesamos, que nos sentimos satisfechos y logramos la alegria de vivir. Esto
nos hace sentirnos mas animados, con animo para enfrentar cualquier situacion
(Ross et al., 2023).

Finalmente, la alegria de vivir desencadena emociones positivas a nuestro
alrededor. Si tenemos la seguridad de que todas las actividades realizadas se
enfocan a nuestras metas planteadas, conllevaria a encontrar la satisfaccion
personal, entonces nuestro entorno serd feliz. Esto nos acercara a los demas y
nos permitira disfrutar al maximo de las experiencias cotidianas, disfrutando en

todo momento de la vida (Dobrow et al., 2023).

En base a lo sefalado, se contaba con la siguiente hipotesis de investigacion:
Existe relacion significativa entre la motivacion y la felicidad laboral en los
trabajadores del hospital de Huaraz, 2024. Por lo que se tendra como hipotesis
nula de la investigacion: No existe relacion significativa entre a motivacion y la

felicidad laboral en los trabajadores del hospital de Huaraz, 2024.

14



Il. METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue basica, debido a que se mantendra la busqueda de
conocimiento arraigado hacia la caracterizacion de las variables de andlisis. En
donde Hernandez et al. (2018), lo concibe como aquella investigacién que
pretende establecer un conocimiento superlativo acerca de una determinada
realidad, con la finalidad de comprenderla de manera integral. EI enfoque
pertenecia al cuantitativo. Mientras que el disefio fue no experimental, realizado
en un solo corte temporal y de naturaleza correlacional, que no alter6é las
circunstancias del objeto de estudio. A través de una Unica aplicacion del
instrumento de recoleccién de datos, se posibilitd la revelacion de la magnitud

del impacto ejercido entre las distintas variables (Hernandez et al., 2018).

VA1

V2

La muestra de analisis (M) buscaba la valoracion de cada una de las variables
de investigacion (V1, V2), en donde la intencion sera el demostrar el grado de

relacion entre variables (r).

Para la definicion conceptual de la primera variable de estudio, Chiavenato
(2019), definia a la motivacién como aquella razén que empuja a un individuo a
actuar de cierta manera o, al menos, genera una inclinacion hacia un
comportamiento especifico. Un estimulo, ya sea interno o externo, puede
provocar este comportamiento del individuo, que funciona mediante fuerzas
activas e impulsoras. En cuanto a la definicion conceptual de la segunda variable,
Condori (2022) sostiene que la felicidad laboral es comprendida como aquel
bienestar emocional que llega a ser alcanzada por los colaboradores, en

referencia con la felicidad creada dentro del &mbito organizacional.

Ademas, en la operacionalizacion de variables, contando con el empleo del
cuestionario, se buscaba la posibilidad de demostrar el grado de motivacion
alcanzada por el personal dentro de la entidad en estudio, tomando en cuenta a

la motivacion intrinseca, la motivacion extrinseca y la motivacion trascendente
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ofrecidas hacia estos. Del mismo modo, se valoraba la posibilidad de establecer
el nivel de felicidad del colaborador, en referencia con el sentido que llega a tener
con la vida, no solo desde su realizacion personal, sino desde la alegria de vivir
y manteniendo un nivel de satisfacciéon amplia con ello. Asimismo, se contara

con indicadores de cada una de las dimensiones de las variables de estudio.

La escala de medicion de ambas variables fue de tipo ordinal, puesto que, en la
primera variable, se ordenaban los elementos con los niveles bajo, medio y alto;
y en la segunda variable se consideraban los niveles muy bajo, bajo, medio, alto

y muy alto, de acuerdo las exigencias del presente estudio.

Por otro lado, la poblacion objeto de estudio se comprendia de 50 trabajadores
del servicio de emergencia del hospital de la ciudad de Huaraz . Herndndez et
al. (2018) describen esta agrupaciéon como el conjunto de sujetos que permiten

realizar el andlisis sobre un fenémeno especifico.

La muestra fue censal no probabilistica, incluyendo a los 50 trabajadores del
hospital de Huaraz del servicio de emergencia, tal como lo exponen Hernandez
et al. (2018), quienes definen este enfoque como la inclusion total de la poblacion
en el tamafio de la muestra para el analisis. Por un lado, los criterios de inclusion
tomados en cuenta para la presente investigacion fueron el personal que espere
formar parte del estudio y el personal que formaba parte del servicio. Por otro
lado, se precisaba como criterio de exclusion el personal que cuente con licencia

por salud.

La seleccion de la muestra se llevdo a cabo mediante un muestreo no
probabilistico intencional, estableciendo asi una serie de parametros definidos
por el investigador para asegurar la elecciéon de los participantes. Hernandez et
al. (2018) fundamentan este método como una técnica de seleccion que depende
directamente de la accesibilidad a los sujetos que poseen la informacion

pertinente para el estudio.

En tal sentido, se utilizé la técnica de la encuesta, la cual Hernandez et al. (2018)
definen como un conjunto estructurado de preguntas que facilitan la comprensién

y el analisis del fendmeno en estudio.
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Se utilizé el cuestionario como herramienta para recabar informacion,
comprendiendo 18 items destinados a evaluar la motivacion y 20 consultas
dedicadas a medir la felicidad laboral, utilizando para ello una escala de tipo
ordinal. Hernandez et al. (2018) describen este instrumento como un medio para
generar interrogantes enfocadas en discernir aspectos especificos de un

fendmeno estudiado.

La validez de los instrumentos es necesario para la calidad y la estructuracion
adecuada de las preguntas, asimismo corroborar la fiabilidad del instrumento a
través de la confiabilidad. Por ello, para obtener dicha validez, se utilizé un juicio

de expertos, en donde se conté con el apoyo de 3 magister en psicologia.

En tal sentido entonces, se utilizé el instrumento denominado “Cuestionario para
medir Motivacién” que fue elaborado y disefiado por Aguilar (2022), en donde se
obtuvo un valor de 0,810 de Alfa de Cronbach donde indica que el instrumento
es significativamente confiable. En el caso de la segunda variable se empleo el
instrumento titulado “Escala Felicidad de Lima” (EFL) desarrollado Garay (2023),

su confiabilidad fue demostrada con un Alfa de Cronbach de 0.76.

Se aplico el andlisis descriptivo con el objetivo de delinear las caracteristicas
propias de cada una de las variables investigadas, presentando los datos
obtenidos por medio de porcentajes y frecuencias. En paralelo, se hizo uso de la
estadistica inferencial para evidenciar la magnitud del impacto entre los
elementos contrastados, estableciendo que un valor de significancia estadistica

por debajo de 0.050 confirmando la incidencia entre ellos.

Con respecto a los aspectos éticos, el investigador debe de salvaguardar el
respeto por cada uno de los participantes, en donde estos tendran la libertad de
ofrecer respuestas andénimas que no involucren de ninguna forma informacién
personal. Asi mismo, se mantuvo el respeto de los derechos de autor por medio
del correcto citado en normativa APA, en donde cada informacion establecida

debia de ser parafraseada correctamente.
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. RESULTADOS

Tabla 1

Correlacion de las variables motivacion y felicidad laboral

Felicidad laboral

Correlacion de

.053

Spearman
Motivacion Sig (bilateral) 007
N 50

Nota: Sig= nivel de significancia, N= tamafo de la muestra

Interpretacion:

En latabla 1, se puede el andlisis de relacion entre las variables por medio
del estadistico Spearman de correlacion de orden, el cual da un nivel de
significancia (Sig= .007), lo que se da por interpretacion que existe una relacion
entre las variables motivacion y felicidad laboral. Asimismo, se obtiene (Rs=.053)
lo que da por entendida que la relacién es de manera directa o positiva. En tal
sentido, se toma la decision de que existe una relacion positiva o directa entre
las variables, dando por entendido que, a mayor motivacion, mayor felicidad

laboral o viceversa.
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Tabla 2

Niveles de la variable motivacion

Motivacion
Niveles
f %
Alto 11 22
Medio 29 58
Bajo 10 20
Total 50 100

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje

Interpretacién:

En la tabla 2, se puede observar que el 22% de los trabajadores del
servicio de emergencia del hospital de Huaraz tienen el nivel de motivacion alto,
pero el mas predominante es el nivel medio que representa un 58% y como bajo
solo tenemos un 20%. De un total de 50 trabajadores del hospital de Huaraz del
servicio de emergencia.
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Tabla 3

Niveles de la variable Felicidad laboral

Felicidad laboral

Niveles
f %
Alto 2 4
Medio 25 50
Bajo 23 46
Total 50 100

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje

Interpretacién:

En latabla 3, se puede observar que el 4% de los trabajadores del hospital
de Huaraz del servicio de emergencia tienen el nivel de felicidad laboral alto, pero
el mas predominante es el nivel medio que representa un 50% y como bajosolo
tenemos un 46%. De un total de 50 encuestados del servicio de emergenciadel

hospital de Huaraz.
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Tabla 4

Correlacion de la dimensiéon motivacion intrinseca y felicidad laboral

Felicidad laboral

Correlacion de

.063
Spearman
Motivacion intrinseca Sig (bilateral) .006
N 50

Nota: rs= Test de rango de Spearman de correlacion de orden; Sig= nivel de
significancia, N= tamafo de la muestra

Interpretacion:

En la tabla 4, se puede visualizar el andlisis de relacion entre la dimension
de la variable 1 y la variable 2 por medio del Test de rango de Spearman de
correlacion de orden, el cual daba un nivel de significancia (Sig= .006), lo que se
da por interpretacion que existe una relacién entre la dimension motivacion
intrinseca y la variable felicidad laboral. Asimismo, se obtuvo (Rs= .063) lo que
da por entendida que la relacion es de manera directa o positiva. En tal sentido,
se toma la decision de que existe una relacion directa entre la dimensién
motivacion intrinseca y la variable felicidad laboral, permitiendo inferir entonces,
gue en trabajadores que tengan niveles altos de motivacion intrinseca, tendran

a su vez un nivel alto de felicidad laboral o viceversa.
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Tabla 5

Correlacion de la dimension motivacion extrinseca y felicidad laboral

Felicidad laboral

Correlacion de

.046
Spearman
Motivacion extrinseca Sig (bilateral) .015
N 50

Nota: rs= Test de rango de Spearman de correlacion de orden; Sig= nivel de
significancia, N= tamafio de la muestra

Interpretacion:

En la tabla 5, se puede observar el analisis de relacion entre la dimensién
motivacion extrinseca de la variable motivacion y la variable felicidad laboral, el
cual daba un nivel de significancia (Sig= .015), lo que se da por interpretacion
gue existe una relacién entre la dimension motivacién extrinseca y la variable
felicidad laboral. Asimismo, se obtuvo (Rs= .046) lo que da por entendida que la
relacion es de manera directa o positiva. En tal sentido, se toma la decision de
gue existe una relacién positiva o directa entre la dimension de motivacion
extrinseca y la variable felicidad laboral dando por entendido que, en los
trabajadores que demuestren niveles altos de motivacion extrinseca, tendran a

su vez niveles altos de felicidad laboral.
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Tabla 6

Correlacion de la dimension motivacion trascendente y felicidad laboral

Felicidad laboral

Correlacion de

Spearman 0685
Motivacion
trascendente Sig (bilateral) .045
N 50

Nota: rs= Test de rango de Spearman de correlacion de orden; Sig= nivel de
significancia, N= tamafio de la muestra

Interpretacion:

En la tabla 6, se puede observar el analisis de relacion entre la dimension
de la variable 1 y la variable 2 por medio del Test de rango de Spearman de
correlacion de orden, el cual daba un nivel de significancia (Sig= .045), lo que se
da por interpretacion que existe una relacion entre la dimension de motivacion
trascendente y la variable felicidad laboral. Asimismo, se obtuvo (Rs= .065) lo
gue da por entendida que la relacion es de manera directa o positiva. En tal
sentido, se toma la decisién de que existe una relacion positiva o directa entre la
dimension de motivacidn trascendente y la variable felicidad laboral dando por
entendido que, a mayor motivacion trascendente, mayor felicidad laboral o

viceversa.
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IV. DISCUSION

La motivacion es un conjunto de fuerzas que actiian sobre una persona o en su
interior y la hacen actuar de una manera especifica, enfocada en una meta en el
contexto de la organizacion, siendo el punto de inspiracion que ocasiona que el
individuo pueda realizar funciones y cumplir metas propuestas (Hellriegel y
Slocum, 2004).

Por otro lado, la felicidad laboral o jubilo ocupacional se refiere al estado de
satisfaccion, bienestar y placer que obtiene un individuo de su trabajo. Esto
significa que los empleados se sienten motivados e inspirados para llevar a cabo
sus obligaciones ocupacionales y lograr sus objetivos profesionales con

entusiasmo y energia (Condori, 2022).

Tomando en cuenta ambos constructos tedricos, es que se pretendia determinar
la relacion entre la motivacion y la felicidad laboral en los trabajadores del servicio
de emergencia del hospital de Huaraz, 2024, para lo cual, por medio de
procedimientos estadisticos, podemos mencionar que se demuestra la relacion
positiva o directa entre las variables (sig= .007 y Correlacién de Spearman =
.053) lo que permite inferir que la motivacion y la felicidad laboral se encuentran
ampliamente relacionadas, dando por entendido entonces que al presentar
niveles elevados de motivacion en los trabajadores del hospital, de igual forma

serian niveles elevados en cuanto a su felicidad laboral o viceversa.

De igual forma, la presente investigacion, sustenta su validez interna debido a
gue los datos obtenidos, han sido recolectados por medio de un muestreo no
probabilistico intencional, constatando entonces a un total de 50 trabajadores del
servicio de emergencia del hospital de Huaraz en el afio 2024. De la misma
manera, se establece que la investigacion respetd y cumplié con cada uno de los
planteamientos metodoldgicos establecidos inicialmente, haciendo uso de
métodos y estrategias aceptables, las cuales garantizan el beneficio mismo de
la investigacion y de sus participantes, respetando a su vez con cada uno de los

principios éticos estipulados.
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Ante estos resultados, se demuestra que guardan una amplia similitud con las
investigaciones de Valverde et al. (2024), Puma y Estrada (2020), Manjarrez et
al. (2020), Araya et al. (2024) y Maguera et al. (2020) puesto que se pone en
manifiesto que, al tener una adecuada motivacion, se daria a su vez una buena
felicidad o satisfaccion dentro del ambiente laboral, o que a su vez generaria
también un buen desempefio, alcanzando y logrando metas tanto de manera

grupal o institucional como también de manera individual.

Estos resultados garantizan entonces aceptar la hipétesis alternativa planteada
en la presente investigacion, debido a que se planteé inicialmente que
efectivamente existe relacion significativa entre la motivacion y la felicidad laboral

en los trabajadores del servicio de emergencia del hospital de Huaraz, 2024.

De tal forma, es que estos resultados se justifican por medio de las teorias
constatadas en la investigacion, en tal sentido, se toma en consideracién la teoria
motivacional de Thorndike, quien expresa que el esfuerzo que un individuo
realiza para lograr un objetivo, donde el proceso implica intensidad, direccion y
persistencia, es conocida como motivacion. Ante eso, la motivacion, se expresa
en una variedad de factores intrinsecos, extrinsecos y trascendentales. (Robbins
y Judge 2009). Segun Makki et al. (2019) tal enfoque enfatiza la relevancia del
comportamiento humano y como los individuos tienen la motivacion para obtener

ciertos incentivos como recompensas.

En relacién a esto, es que también se considera a la teoria de la felicidad en el
trabajo, refiriendose a satisfacer las necesidades de las personas en su profesion
y experiencia laboral para ayudarlas a alcanzar el nivel superior de autoestima y
logros personales. La teoria también sugiere que las organizaciones deben tener
una perspectiva adecuada hacia el trabajo para mejorar la motivacién y la

eficiencia de los trabajadores.

Por medio de estos enfoques tedricos, podemos establecer la amplia relacién de
las variables, siendo conexas una de la otra, ya que, al tener una adecuada
motivacion, los trabajadores se sentirian felices y satisfechos dentro de su ambito
laboral, desempefiando funciones positivas, fomentando sus logros personales

y aumento en su autoestima.

25



De la misma manera, podemos justificar los resultados por medio de la teoria
planteada por Olivares y Gonzales (2014) quienes indican que la motivacion en
el ambito laboral constituye el procedimiento individual que conlleva a un
trabajador a proceder y que estan relacionados con su desempefio y satisfaccion
en la empresa, como los procesos organizacionales que mantienen una
influencia, con el fin de que los motivos del trabajador como los de la empresa
vayan por el mismo rumbo. Relacionado a lo planteado por Condori (2022), quien
expresa que para poder alcanzar una felicidad laboral o jubilo ocupacional se
necesita ese estado de satisfaccion dentro de su ambito laboral, en donde se

vele por el bienestar y placer que obtiene un individuo de su trabajo.

Tomando en cuenta la problemética en donde se detecta que en la poblacion
constatada, ha evidenciado que los colaboradores no se encuentran motivados
a realizar sus funciones, ya que no tienen la disposicién de participar en las
actividades de cada area, no se encuentran comprometidas con las comisiones
planteadas o incluso muestran desinterés al integrarse de manera grupal, asi
mismo, la falta de interés de los jefes de area y supervisores en buscar la
felicidad de sus trabajadores se ve afectada por los mismos conflictos surgidos
entre estos, ocasionando incomodidad entre los trabajadores involucrados,
desencadena que tanto la motivacién como la felicidad laboral, no se vean en un

buen desarrollo.

Es por ese mismo motivo, que tedrico como De los Rios (2020), explican que el
objetivo de las organizaciones y/o establecimientos, es la busqueda inherente de
impulsar la felicidad den su capital humano, ya que se garantiza por ese medio
la mayor productividad y eficiencia en los servicios brindados, siendo apoyado
por Atan et al. (2021) quienes plantean que para garantizar el mismo objetivo,
seria necesario implementarse la motivacion en los trabajadores, brindando
capacitaciones y mayores remuneraciones, demostrando en tal forma la relacion
inherente de las variables, ya que mientras mas felices y motivados sean los
colaboradores, mejor sera su productividad, mientras que, si la felicidad y la

motivacion disminuye, su productividad y desempefio también se vera afectado.
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Por otro lado, con respecto a los objetivos especificos, se puede hacer mencion
gue, al hacer la evaluacién de los niveles de la motivacion en los trabajadores,
se obtuvo como resultados la predominancia de un nivel medio con un 58%, lo
gue tedricamente, se puede interpretar de que, no en su totalidad, se encuentran
regularmente motivados con respecto a su centro de trabajo, siendo esencial la
necesidad de estrategias para lograr dicho objetivo, siendo una de estas que el
profesional del servicio de emergencias recibe recompensas materiales o
monetarias por alcanzar metas, garantizando en tal forma obtendrian una
enorme satisfaccion y motivacion para ellos. Incluso el simple reconocimiento de
sus habilidades puede reforzar los esfuerzos de los profesionales (Baljoon et al.,
2019).

De la misma manera, es que, al tener un cuadro claro de logros y objetivos
deseados, asi como de un sistema de recompensas, puede estimular el
desemperio de los trabajadores para lograr sus objetivos a corto, medio y largo
plazo en su campo. La motivacién puede ayudar a impulsar a los profesionales

a su mejor rendimiento (Jeronimo et al., 2020).

Por su parte, con respecto al segundo objetivo especifico, se obtuvo como
resultados, de igual forma, la predominancia de un nivel medio de felicidad
laboral con un 50%, lo que tedéricamente, se puede justificar por medio de la
teoria, en donde Condori (2022), explica que la felicidad laboral implica
desarrollar un sentido de pertenencia hacia la organizacion, la satisfaccion con
el trabajo realizado y la deliciosa sensacion de sentirse valorado y reconocido
por el trabajo realizado en su puesto de trabajo.

Ante tal sentido, se puede inferir que los trabajadores evaluados, presentan una
satisfaccion irregular dentro de su entorno laboral, sintiéndose en ocasiones

valorados como también no.

Reforzando a esto, teoricos explican que, para poder garantizar la felicidad
laboral en los trabajadores, es esencial que se establezcan un ambiente laboral
positivo en el que la gente disfruta de su trabajo y siente que contribuyen a lograr
los objetivos es una de las formas en las que se demuestra la felicidad laboral.
Esto no significa necesariamente que el trabajo sea facil, sino que hay que tener

la motivacion y el entusiasmo para abordar cualquier tarea con placer. Una
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persona feliz en el trabajo entiende e internaliza la importancia de
comprometerse con la organizacion para lograr resultados positivos (Alshurideh
et al., 2023).

Para lo mismo, para poder garantizar mejores niveles en cuanto a felicidad
laboral, se necesitaria crear conciencia de la relacion entre la calidad de trabajo
y la satisfaccion personal. Por lo tanto, es importante que los empleados se
sientan apreciados por el trabajo que realizan, que entiendan la importancia de
su papel dentro de la organizacién y que reciban reconocimiento por su trabajo.
Esto ayuda a que los empleados se sientan entusiasmados y motivados para
desempeiiar mejor sus roles y contribuir al éxito de la organizacién (Vuchkovski
et al., 2023).

Siguiendo la misma ilacion, con respecto al tercer objetivo especifico, se obtiene
como resultado una relacion positiva o directa entre la dimension de motivacion
intrinseca y la variable felicidad laboral (Sig= .006 y Correlacién de Spearman =
.063), lo que tedricamente se justifica por medio de lo expresado por Llatas
(2019), quien explica que la motivacion intrinseca incluyen el dominio de la
persona, que esta relacionado con las acciones que realiza, constituye el

reconocimiento profesional, crecimiento personal y autorrealizacion.

La motivacién intrinseca es sustentada por la teoria de Herzberg (1968) quien
sugiere que esta dimension de la motivacién es parte de la persona, que esta
presente en el trabajador y permite generar alegria y felicidad, con el objetivo de

aumentar positivamente la felicidad del colaborador.

Los factores motivacionales en esta dimension intervienen desde el interior de la
persona, vinculado con lo que realiza y el cargo en el que se desempefia
(Chiavenato, 2005). Por su parte, Orbegoso (2016) menciona que asumir un
problema como un desafio personal es un signo de motivacion intrinseca. Es
enfrentarlo simplemente para encontrar su solucion, sin esperar ninguna
recompensa externa. Estos factores también incluyen sentimientos de desarrollo
personal, reconocimiento profesional y autorrealizacion; alude a la motivacion
intrinseca cuando se ejecuta una accién; y genera satisfaccién y felicidad
personal al aumentar la percepcion de competencia o al responder a un interés

0 necesidad personal sin recibir estimulo externo.
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Ante esto, la motivacion intrinseca demuestra de igual forma su relacion con la
felicidad laboral, tomando en cuenta que, dentro de esta variable, se destaca el
sentido positivo de la vida, el cual viene a ser la capacidad de centrarse en el
crecimiento, el propdsito y la aceptacion para adquirir una vision dificil, completa
y positiva de la vida. Esta habilidad para mantener la perspectiva correcta a
través de situaciones dificiles ayuda a la persona a obtener la esperanza y la

motivacién que necesitan para mejorar las cosas.

Al centrarse en todo lo que se puede lograr en lugar de en todo lo que falta, la
cualidad del sentido positivo de la vida permite a los demas aumentar su
autoestima para evolucionar y crecer. Esto les ayudara a encontrar la inspiracion,

la creatividad, el amor y la alegria (Alvarez et al., 2023).

Por otro lado, con respecto al cuarto objetivo especifico, se obtuvo como
resultado la existencia de la relacion entre la dimension motivacion extrinseca y
felicidad laboral (Sig=.015 y Correlacion de Spearman= .046), siendo justificado
por medio de la teoria, puesto que Bances (2021) explica que la motivacion
extrinseca se trata de una fuerza externa que impulsa, estimula y estimula el
comportamiento. Esto puede ser bienes materiales o servicios, como una

recompensa o CoOmo una sancion.

Lo cual, guarda relacion con la felicidad laboral, ya que teéricos como Vuchkovski
et al. (2023), expresan que es importante que los empleados se sientan
apreciados por el trabajo que realizan, que entiendan la importancia de su papel
dentro de la organizacion y que reciban reconocimiento por su trabajo, lo cual

garantizaria su satisfaccion y felicidad.

De la misma manera Breaugh et al. (2019) sustenta que, para obtener esa
motivacion extrinseca y felicidad laboral, es necesaria el promover el
reconocimiento, lo cual implica esforzarse porque los profesionales reciban el
cumplimiento de sus deberes con el fin de obtener el apoyo y el respeto de sus
colegas. Esto ayuda a construir la confianza entre los profesionales, empresas y
el pablico en general. Las organizaciones reconocedoras ofrecen una plataforma
para aumentar la visibilidad dentro de la comunidad cientifica, y a la vez permiten
a los profesionales de la salud obtener el reconocimiento adecuado por sus

contribuciones y liderazgo.
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Finalmente, en cuanto al quinto objetivo especifico, se pudo establecer como
resultado, la existencia de la relacion positiva o directa entre la dimensién de la
motivacién trascendente y la felicidad con la vida (Sig = .045 y Correlacion de
Spearman = .065), lo que, tedricamente hablando, vendria a ser la motivacién
gue atiende a los motivos relacionados con el bienestar de los demas. La
motivacion trascendente es cuando las personas se sienten impulsadas a tomar
determinadas acciones o comportamientos porque pueden tener un impacto
positivo en otros. Esta forma de motivacion requiere una cierta madurez

profesional ya que se enfoca en los demas (Llatas, 2019).

Lo cual, se relacién a la felicidad laboral, especificamente con su dimension de
la alegria de vivir, que viene a ser un , desencadenante de emociones positivas
a nuestro alrededor. Si se tiene la seguridad de que todos los pasos nos
acercaran a nuestras metas y llevarian a encontrarnos con la satisfacciéon
personal, entonces nuestro entorno sera feliz. Esto nos acercara a los demas y
nos permitira disfrutar al maximo de las experiencias cotidianas, disfrutando en

todo momento de la vida (Dobrow et al., 2023).
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determiné la existencia de una relacion positiva o directa entre las
variables motivacién y felicidad laboral debido a que se obtuvo un nivel
de significancia media (Sig = .007) y un rango de correlacion de

Spearman moderada ( Rs= .053).

SEGUNDA: Respecto a los niveles de motivacion, se alcanz una predominancia
del nivel medio, demostrando que en la poblaciéon de estudio se
encuentra regularmente motivada en cuanto a sus funcionesrealizadas

dentro de su entorno laboral.

TERCERA: Respecto a los niveles de felicidad laboral, se encontré6 una
predominancia con respecto al nivel medio del mismo, demostrando
asi que la unidad de analisis presenta medidores regulares de felicidad
encontrando deficiencias en varios puntos esenciales para alcanzar

una felicidad o satisfaccidon placentera en su entorno laboral.

CUARTA: Con respecto a la relacion entre la dimension de motivacion intrinseca
y la variable felicidad laboral, se obtuvo como resultado una relacion
positiva o directa entre ambas, debido a que se obtuvo un nivel de
significancia media (Sig = .006) y un rango de correlacion de
Spearman moderada ( Rs= .063).

QUINTA: Con respecto a la relaciéon entre la dimension de motivacion extrinseca
y la variable felicidad laboral, se obtuvo como resultado una relacion
positiva o directa entre ambas, debido a que se obtuvo un nivel de
significancia media (Sig = .015) y un rango de correlacion de

Spearman moderada ( Rs= .046).

SEXTA: Con respecto a la relacion entre la dimension de motivacion
trascendente y la variable felicidad laboral, se obtuvo como resultado
una relacion positiva o directa entre ambas, debido a que se obtuvo un
nivel de significancia media (Sig = .045) y un rango de correlacién de

Spearman moderada ( Rs= .065).
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al director del hospital de Huaraz la implementacién de programas
de mejora continua y obtencién de logros en donde se busque la
participacion y esfuerzo de cada integrante del establecimiento de
salud, para que de tal forma se sienta interesado y busque la obtencion
de estos, logrando de tal forma fomentar la motivaciéon y felicidad
laboral.

SEGUNDA: A los trabajadores del Hospital de Huaraz, que se vean mas
involucrados dentro de las actividades integradoras, comités o
diversos programas, para que puedan acercarse mas, ademas de
demostrar mayores esfuerzos y alcancen sus metas planteadas,
logrando asi su desarrollo profesional, personal y logren

reconocimientos meritorios.

TERCERA: Al director del hospital de Huaraz, que plantee diversas
capacitaciones de gestion en donde se busque el fortalecimiento en
sus habilidades de liderazgo y guia, que garanticen la mejora de la

felicidad laboral de los trabajadores.

CUARTA: A los directivos del Hospital de Huaraz, que se fomente las
actualizaciones profesionales para los trabajadores, para que de tal

forma estos puedan ir mejorando y alcanzando sus metas propuestas.

QUINTA: Al jefe del personal, se recomienda que implemente un programa
integral de evaluacion al personal, en donde se tenga como objetivo
que, al trabajador mas dedicado, se le otorgue un reconocimiento o un

incentivo monetario.

SEXTA: A los directivos del hospital de Huaraz, que realicen mayores actividades
de integracion y apoyo mutuo, que garanticen la mejora del ambiente
y clima laboral dentro del establecimiento.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de Operacionalizacion

, o L , . , : Escala de
Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion Instrumento
La motivacion es aquella Desarrollo
acGn e empuie 2 un otvecion  bersoral
cierta manera o, al Contando con el empleo del intrinseca Competencias
MENos enera ' una cuestionario, se buscard la profeF;ionaIes Ordinal:
inclina(;iéng hacia un posibilidad de demostrar el grado Condiciones
Variable de comportamiento de motivacion alcanzada por el Motivacion laborales Nivel bajo (10
estudio es epcifico Un estimulo personal dentro de la entidad en extrinseca Recompensas —23) Cuestionario
Motivacion apsea intérno o externo’ estudio, tomando en cuenta a la Reconopcimiento Nivel regular
extrinseca Y '’ motivacion intrinseca, la (24 - 37)
puede provocar este T . . ,
: motivacion  extrinseca 'y la Compromiso y Nivel alto (38
comportamiento del T . S
S . motivacion trascendente ofrecidas o servicio - 50)
individuo, que funciona hacia estos Motivacion Relaciones con oS
mediante fuerzas activas ' trascendente deméas
° Impulsoras Cooperacion
(Chiavenato, 2019). P
Es comprendida como Contando con el empleo del Sentido Excelencia
aquel bienestar cuestionario, se valorard la positivo de la - Ordinal:
. N . . Optimismo
emocional que llega a posibilidad de establecer el nivel vida
Variable de ser alcanzada por los de felicidad del colaborador, en Satisfaccion Profesional Nivel bajo (1
estudio colaboradores, en referencia con el sentido que llega con la vida personal - 33) : ,
O . . L . . . Cuestionario
Felicidad referencia con la a tener con la vida, no solo desde Realizacion Alegria Nivel medio
laboral felicidad creada dentro su realizacion personal, sinodesde personal Exito (34 -66)
del ambito la alegria de vivir y manteniendo Vocacion Nivel alto (67
organizacional (Condori, un nivel de Alegria de vivir Placer —100)

2022).

satisfaccién amplia con ello.
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Anexo 2 Instrumentos de recoleccion de datos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Motivacion y felicidad laboral en trabajadores del hospital de Huaraz,

2024~

Instrucciones: La finalidad del presente cuestionario es determinar la relacion

entre la motivacion y la felicidad laboral en trabajadores del hospital de Huaraz,

D. 1 Motivacién intrinseca

2024.
Totalmente Ni de .
acuerdo ni Totalmente
en Desacuerdo De acuerdo
en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
MOTIVACION
Indicador items 11234

1.1 Desarrollo
personal

¢, Su centro de labores cumple con sus
expectativas personales?

¢Su centro de labores potencia sus
habilidades y conocimientos?

1.2 Autonomia

JUsted tiene autonomia en su centro
laboral?

¢, Su centro laboral le brinda confianza para
realizar sus deberes?

1.3
Competencias
profesionales

¢ Cuando se suscita un problema en su
centro laboral, Ud. tiene la capacidad de
resolverla?
¢Usted cree que puede desarrollar otras
actividades complementarias con metas
mas altas?

D.2 Motivacion

Ve

extrinseca

2.1 Condiciones
laborales

¢ Tiene las suficientes herramientas para
desarrollar su labor?

¢El ambiente fisico en el que trabaja es
cémodo?

2.2
Recompensas

¢, Su salario satisface sus necesidades?

¢, Sus superiores le dan incentivos cuando
se esfuerza con su labor que realiza?
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2.3
Reconocimiento

¢Ha  tenido algun ascenso en
reconocimiento a sus logros en su centro
laboral?

¢, Sus superiores reconocen su talento y
habilidades en su centro laboral?

D.3 Motivacioén

trascendente

3.1
Compromiso 'y
servicio

¢, Considera que su desempefio beneficia a
su centro laboral?

¢ Se siente comprometido con el logro de
los objetivos de su centro laboral?

3.2 ¢Existe una buena relacion entre sus
Relaciones con | compafieros de trabajo?
los demas ¢ Participa entusiastamente en actividades
sociales de la institucién?
¢En su centro laboral se fomenta y
3.3 desarrolla el trabajo en equipo?

Cooperacion

¢, Usted apoya el trabajo de los demas en su
centro laboral?
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FELICIDAD LABORAL

Totalmente Ni de :
acuerdo ni Totalmente
en Desacuerdo en De acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 3 4 5
INDICADOR Pregunta 11234

© _ ¢, Siente que su vida esté llena de gozo
g 1.1Excelencia por el trabajo?

o ¢ Las condiciones de su vida son
;E. excelentes?

é g ¢Por lo general se siente bien

o > trabajando?
= 1.2 ¢Es Ud. una persona optimista en el
% Optimismo | trabajo?
- ¢ Siente que la vida ha sido buena con
o Ud. en el aspecto laboral?

. ¢ Esta satisfecho (a) con lo que hasta

o ahora ha alcanzado

‘E 2.2 Profesional profes.ionalme.nte? :

c ¢, Se siente satisfecho(a) al trabajar en

S esta institucion?

?§ ¢ Esta satisfecho(a) con lo que es

S profesionalmente?

E ¢ Esta satisfecho (a) con su vida

cc/)ts 2.3 personal?

g! personal ¢Piensa que es feliz con su labor

asistencial?
¢Ha experimentado la alegria al

c:g 3.1 Alegria trabajar a gusto?

S ¢Ha conseguido las cosas mas

E_ importantes en su vida?

- ¢La vida ha sido justa con Ud. en el

2 plano laboral?

_‘@ ¢ Se siente realizado personalmente?

E 3.2 Exito

Ef) ¢ Se siente realizado

a) profesionalmente?
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D.4 Alegria de vivir

4.1 Vocacion

¢ Se siente feliz por su vocacion de
servicio?

¢ Se siente feliz la mayoria de tiempo
en el servicio?

4.2 Placer

¢ Es maravilloso poder trabajar con
mis colegas?

¢, Si volviese a nacer no cambiaria
nada en mi vida laboral?

¢, Su vida transcurre placidamente en
el servicio?
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Anexo 3. Ficha de validacion de instrumentos para la recoleccién de datos

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de validacién de contenido del Instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente
investigacion: Motivacion y felicidad laboral en los trabajadores del hospital de
Huaraz, 2024 Por lo que se solicita que tenga a bien evaluar el imtrumento.
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validaciéon de contenido son:

Gritoros | Detalle | Calficacién _
~ |Elitempertenece aladimension | .. .o o 040
Suficiencia | y basta para obtener la medicion | & orrilomarueri
de esta. { d
El item se comprende
- . : 1: de acuerdo
Claridad | facilmente, es decir, su sintactica | o e: al e‘::er o~
| y seméntica son adecuadas. | '
| ; " TEl item tiene relacion légica con | 1: de acuerdo
NG '. el indicador que esta midiendo. | 0: en desacuerdo
I El item es esencial o importante, ' 1: de acuerdo

| es decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Relevancia

Matriz de validacién de la variable Motivacion

Definicién de la variable: La motivacion es aquella razon que empuja a un
individuo a actuar de cierta manera o, al menos, genera una inclinaciéon hacia un
comportamiento especifico. Un estimulo, ya sea intermo o externo, puede
provocar este comportamiento del individuo, que funciona mediante fuerzas
activas e impulsoras (Chiavenato, 2019).
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£ centrode labores?

E 2 Autonomia | ¢su centro de labores le brinda

’E confianza para realizar fus
deberes? :

é ¢Cuando se suscita un

13 problema en Su centro de

o Competencias labores, Ud. tiene la capacidad

profesionales de resolveria?
ue puede

LUsted cree Q
desarroliar otras 4 /
 masotas? _________+— .
| ; - . =
beramientas para desarroliar | 4 11 4|4
w —— —————— — — — B—
21W~Lglmnﬂsiwmdm ’ A A A
g Laborales  rabaja es comodo? |1
g o Rl L B ey
22 Lsus  superiores e dan Ar
Recompensas wos cuando se esfuerza 11427
;@!@[M"‘.‘E’-’ Lt ===
' 2ha tenido ascenso en
iento a sus logros én 11414 A
o 23 | eaolabo? |+
' Reconocimiento "“mﬁow? sU
lalento y habilidades en Su 11111 A
R centro laboral? -+ e ———]
—t— nc id QUO_IU' A |
31 peneficia a su centro | 1 ,“ u»
S < NS oy oy s i I =
mviggm 4 Sesnemewomoﬂdﬂcon .
olbgmdebsob)dmdesu 411 ,1 \
centrolaboral? ____——— [ | 5 1
: LExiste una buena relocitn | |
32 e sus compafieros de 11114
' Relaciones con absjo? | il 2 S
' los demés . Participa entusiastamente en
las acti esdein| 101 [1114
? B - L )
pos (,sueumollbouluuw}tny A 1 ,1 1 | |
o 33 gesarrola el trabejo &N €quipO? |~ e
Cooporsotn | cUned e w8 BB 11|11 |
| | [cemwolbon il S M 1522 8.5 SR,
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Ficha de validacién de juicio de experto

' Nombre del instrumento

“Cuestionario para medir el nivel de mot;vacuén

Medir el nivel de motivacién en los trabajadores

Objetivo del instrumento | 4.\ ospital de Huaraz, 2024 |
"Nombres y apellidos del - |
yopes Jhewn Davwsn Contane D s |
Documento de identidad 13012740 4
Afos de experiencia en el j -
privt 1 osfen |
Maximo grado académico G nodes A Jaaning
Nacionalidad - ¥ 2unonco.
Institucion Codne da Saluwd Mampd CM“M‘J.MQW‘MK
 Cargo ¢ &&%ﬁ-
Nuamero telefénico 9494 D56 ﬁ
Firma T Rt Gorvers s 1
- CPuP N 3758 .
Fecha | [o% /2wy |
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j-l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de validacién de contenido del instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacién en la presente
investigacion: Motivacién y felicidad laboral en los trabajadores del hospital de
Huaraz, 2024. Por lo que se solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios | Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensién
e 2o 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicion 0: on desacuerdo
de esta.
R El item se comprende |
Claridad | facilmente, es decir, su sintactica ;j :ﬁ ::"s:::;r i
_ y semantica son adecuadas. .
- w— El item tiene relacién légica con | 1: de acuerdo
; el indicador que esta midiendo. | 0: en desacuerdo
| Relevindia El ltem_ es &senclal' o lrr!portante. 1: de acuerdo
" | es decir, debe ser incluido. | 0: en desacuerdo

Matriz de validacién de la variable Felicidad laboral
Definicion de la variable: Es comprendida como aquel bienestar emocional que

llega a ser alcanzada por los colaboradores, en referencia con la felicidad creada
dentro del ambito organizacional (Condori, 2022).
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D 1 Sentido positivo de

la vida

S —

_ de gozo por el trabajo?
(Las condiciones de si vida
1 1Excelencia | son excelentes?

¢&onhquewwdomm |

¢Por lo general se siente bien
trabajando?

¢Es Ud una persona

12 buena con Ud. en el aspecto
Optimismo laboral?

r_gmmonollrabalo? |
¢Siente que la vida ha sido |

-—

D.2 Satisfaccién con la vida

LEsta satisfecho (a) con lo
que hasta ahora ha alcanzado

22 profesionalmente?

- Profesional ¢(Se siente satisfecho(a) al
trabajar en esta institucion?

. es profesionalmente?

¢ Esta satisfecho(a) con lo que

| vida personal?

"Esta satisfecho (a) con su |

O B el B

¢Piensa que es feliz con su

23 labor asistencial?

D.3 Realizacién

personal

] ¢ Ha experimentado la alegria
al trabajar a gusto?

o | | |

-

3.1 Alegria ¢Ha conseguido las cosas

mas importanies en su vida?

¢ La vida ha sido justa con Ud.
en el plano laboral?

(Se  siente  realizado

_ _personalmente?
3.2 Exito } ¢ Se siente realizado

- profesionalmente?

—_— | e

| — | - _- P U UG, N B N PN
— 4

—

D. 4 Alegria de vivir

:(Se siente feliz por su
vocacidn de servicio?

—

4.1 Vocacidn  ;Se siente feliz la mayoria de
ﬁempomelsewiao?

—
.A.>._x__s-—\—=-._\__\,

¢(Es  maravilloso  poder
trabajar con mis colegas?

—_—

(S volviese a nacer no
4.2 Placer Lcambnrh nada en mi vida

LSu vida transcurre

_| placidamente en el servicio?

- A |-k

AA
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Ficha de validacién de juicio de experto

' Nombre del instrumento

“Cuestionario para medir el nivel de felicidad” i

' Objetivo del instrumento

Medir el nivel de felicidad laboral en los
trabajadores del hospital de Huaraz,2024. _J

"Nombres y apellidos del |

‘ ixperto { Shan B evaan (amanve S 2uus 4
Documento de identidad T30\3340

"Afos de experiencia en el| 4, PR 1
area |
Maximo grado académico Grode A JMoaanlag N
Nacionalidad P oo [
Institucion G di S aiud Mstmld Camuslonis (oo - l
Cargo Vardlioo )
Numero telefénico B
Firma

Fecha - J_C\{oafzmq ' e =
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Ficha de validacion de contenido del instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Motivacion y felicidad laboral en los trabajadores del hospital de
Huaraz, 2024. Por lo que se solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,

haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios | Detalle _ Calificacion
| Elitem pertenece a la dimensién |
e g 1: de acuerdo
Suficiencia y basta para obtener la medicion O B s
 deesta N
El item se comprende
Clandad faciimente, es decir, su sintactica | }-de do

'y semantica son adecuadas. O8N CARCUeNO

Coherencia | E! item tiene relacion logica con | 1 de acuerdo
el indicador que esta midiendo. | 0: en desacuerdo
; . El item es esencial o importante,  1: de acuerdo
Relevancia | s decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Matriz de validacion de la variable Motivaciéon

Definicién de la variable: La motivacién es aquella razén que empuja a un
individuo a actuar de cierta manera o, al menos, genera una inclinaciéon hacia un
comportamiento especifico. Un estimulo, ya sea interno o externo, puede

provocar este comportamiento del individuo, que funciona mediante fuerzas
activas e impulsoras (Chiavenato, 2019).
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D.2 Motivacion extrinseca

2 1 Condicones

'§

N
N

Reoomponﬂs

23
Reconocimiento

o 1 f—

' LSu centro de labores cumple

con sus oxpocialvas
porsonales? 1 ‘
(Su centro de labores potence

sus habihdades y
conocmientos? _! ,5 | ) !
¢Usted tiene autonomia en su |
centro de labores? 1 Xl ) !
¢su centro de labores le brinda

confianza para realizar tus l 5[
 deberes? |y pa s
¢(Cudndo se suscita un ,

problema en su centro de |

labores, Ud. tene a capacidad |
' e resolverla? 1AL | A8 |
(Usted cree que \ ‘
desarrollar otras actvidades

complementanas con m.m' i

| mésatas? 1211t
‘tms las Mm» |
herramentas para desarroliar | i

s labor? l

¢,E|ammmaooenclqﬁ

| frabaja es comodo? EWR!
¢(Su salano satisface sus[
necesidades? 5-_._&-
¢sus  superiores le  dan |
mntmsun\douesmerzn!& §
con la labor que realza?

' ¢ha tenido algun ascenso en
raconoomlonhoasuslogroson;s_ h. ) 4_ '
su centro laboral? 1+ [+ |
(SUS SUPanores reconocen su ‘

| falento y habilidades en su ,

(=
.L,—-
[

i

+

'}." e \’).7—

D 3 Motwvacidn trascendente

32
Relacicnes con
los demas

Cooperacion

“’Cmmqnsudeumpoﬂo ,

laboral benefica a su centro 'i- 5 'b.lk
laboral? B Bl Koo 488 B
Ls.mmpmnebdocon
ellogrodolosd:je&vosdosul 5— l s
_centrolabora? & | |
" (Existe una buena relacion

entre sus compafieros de i 1 ﬁ
trabajo?

¢ Participa entusiastamente en

las actividades sociales de la L
| institucidn? 1

¢,suonlmlaboral sofcmmy 1'
| desarrolia el frabajo en oqulpo? 1 i
(Usted cree que apoya {
trabajo de los demas en su 5_

| centro laboral? l

— |}
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Ficha de validacién de juicio de experto
" “Cuestionario para medir el | nivel de motivacion®

Nombre del instrumento
 Medir el nivel de motivacién en los traba;adores

Objetivo del instrumento | del hospital de Huaraz, 2024

“Nombres y apellidos del |
"1(1":)t.j Eog\nﬁvi “ \‘,k.\ic__

experto B A
Documento de identidad | 3leteys) B .

Afios de expenencua enel
| 26 ano)

area
Méﬂmo gfado aCadémlco 4’“03|){'1 m Pﬁ“( o ‘1“" k UQ\‘\V\J
Naaonalsdgci_ - prn
;_Inst:tuaén | £sSalud Humuz )
| Cargo 7}[9\41!“\_(0 juw-u C'L).(o
Numero telefénico NDirecI2 s
Fecha 1-08-24
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= UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de validacion de contenido del instrumento

INSTRUCCION: A continuacidn, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger |a informacién en la presente
investigacion: Motivacion y felicidad laboral en los trabajadores del hospital de
Huaraz. 2024. Por lo que se solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo. de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:
. Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension | BRI,
Suficiencia y basta para obtener la medicion | ;: :: m d

!

“Criterios

(R -........... E— |
El item se comprende 71-dega d =k
Claridad faciimente, es decir, su sintactica | i
| 0: en desacuerdo

y semantica son adecuadas.
c oh;rencia &l item tiene relacion logica con | 1: de acuerdo 3

el indicador que esta midiendo. | 0: en desacuerdo
e nsiay: Eﬁt’em_es_gséﬁiaﬁ)_i'rfponante.‘] :
BaGe es decir, debe ser incluido. | 0: en desacuerdo

la variable Felicidad laboral
a como aquel bienestar emocional que
ferencia con la felicidad creada

Matriz de validacion de
Definiciéon de la variable: Es comprendid
llega a ser alcanzada por los colaboradores, enre

dentro del ambito organizacional (Condori, 2022).
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z
:

D 1 Sentido posdve de
la vda

12
Optimismo

M
N

l Profesmal

- ill—

degozopo:ollrlbqo" ) 5 ’ | ‘ |
cLas condicones de si vida |

1 1Excelencia son excelentes? } & ‘ 5 |

' LPor o general se sients bien | |
trabajando? J i J i,‘
¢Es Ud una peuona

optimista en el trabajo? 1413 1
| ¢Siente que la vida ha sio

' buena con Ud en el aspecto | ﬂ i
| laboral? l} l

(Esta satisfecho (a) con lo |

que hasta ahora ha alcanzado | j Ay '
_profesionalmente? ' i '
"4Se siente satisfecho(a) al |

trabajar en esta institucion? 5 ) | 1 1 |

4 Esta satisfecho(a) con lo que |

_es profesionaimente? i 5 :l

"¢ Esta satisfecho (a) con su

_vida personal? r.\ I ) Li

(Piensa que es felz con su

 labor asistencial? AL ﬁ ﬁ[

D 2 Satisfaccion con la vida |

1

personal

D.3 Realizacion

| profesionaimente?

Hamzpefm\udolaabwla 9_ 1
allrabqaragmo‘? 1—‘ | S H
¢Ha conseguido las cosas |{
' més importantes en su vida? IJ- [ E! [
¢ La vida ha sido justa con Ud. 1 | |
en el plano laboral? ,JH )|

—

Se  sente reaizado| . |, | [ |
¢ ERIMEAL

—

D. 4 Alegria de vivir

|

_perso:iuknenlel"?zado |
¢ Se siente rea /\ ’1{ “1. |%
’ A |4 %S

1
|
;Se sente feliz por su }
vocaaén de servicio?
. Se siente feliz la mayoria de I
tiempo en el servicio? -
"(Es  maraviloso  poder | g ‘
Ik
i |

trabajar con mis colegas? |
.Si volviese a nacer n0|
cambiaria nada en mi l
laboral? l

oSu vida mm
| placidamente en el servicio?
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento i *Cuestionario pare para medir el nivel de felicidad’
Objetivo del instrumento
trabajadores del hosprtal de Huaraz 2024 _

‘Nombres y apellidos del | '

experto  MHanet Bede asee M latae
Documento de identidad | 213643] R L
Aﬁosdeexpenencuaene| R
‘3’2:".0 do académic “h_diios '

. grado aca ico. 'ﬂl ler o Phicoloars  Sdacaitaa
' Nacionalidad e e St
'Cn:t‘tuam [:E' J(lké Huum; 7 -

| rgo Qyimie omult:uh

 Numero telefonico ~ a3 cchmsI =

Firma R
s U2
Fm AM?L’

Medir el nivel de felicidad laboral en los
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Ficha de validacion de contenido del instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Motivacion y felicidad laboral en los trabajadores del hospital de
Huaraz, 2024. Por lo que se solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimensidn
Suficiencia | y basta para obtener la medicion

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

de esta.
El item se comprende 1+ de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica |

. 0: en desacuerdo
y semantica son adecuadas.

El item tiene relacion légica con | 1: de acuerdo
el indicador que esta midiendo. | 0: en desacuerdo
El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Coherencia

Relevancia

Matriz de validacion de la variable Felicidad laboral
Definicién de la variable: Es comprendida como aquel bienestar emocional que
llega a ser alcanzada por los colaboradores, en referencia con la felicidad creada
dentro del ambito organizacional (Condori, 2022).
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Dimensidn

Indicador

ltam

Suficlencia

Claridad

Coherancia

Relevancia

Observacion

la vida

D1 Sentido posifivo de

1.1Excalencia

45Sienie gue su vida esba llena
de gozo por el frabajo?

—

—

—

—

ilas condiciones de si vida
s50n axcalentas?

—

—

—

—

1.2
Oiptimismo

£ Por lo ganeral s& sienta bien
frabajando?

{Es M. wna persona
oplimista en el rabajo?

shiente que la vida ha sido

busna con Ud. an &l aspecio
labaral?

0.2 Satisfaccidn con la vida

22
Profesional

;Esta salisfecho (a) con o
gue hasla ahora ha alcanzadao
profesionalmeanta?

i5e sienle salisfecho{a) al
irabajar en asia instilucion?

4 Esta satisfecho{a) con lo gue
&5 profasionalmenta’?

2.3
parsonal

;Esta satisfecho (a) com su
vida personal?

iPiensa que es feliz con su
labar asistancial?

0.3 Realizaciin
parsanal

3.1 Alegria

iHa experimantado la alegria
al rabajar a gusto?

iHa conseguido las cosas
mas importantes en su vida?

£ La vida ha sido justa con L.

3.2 Exilo

an &l plano laboral?

iha sianie raalizado

parsonalmenta?

£5e sianle realizado
profesionalmenta?

D, 4 Alegria de vivir

4.1 Vocacion

4.2 Placer

i5e siente feliz por su
vocackin de sarvicia?

45e sianta feliz la mayoria de
tiampo an el servicio?

LEB maravilloso poder
rabajar con mis colegas?

i85 volviese a nacer no
cambiaria nada an mi wvida
laboral?

L5U vida transcurre

placidamenta an al servicia?
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Ficha de valldacion de julclo de experto

Mombre del instrumento

“Cuestionario para medir el nivel de felicidad”™

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de felicidad laboral en los
trabajadores del hospital de Huaraz,2024.

Nombres y apellidos del
experto

Max Alexander Cabanillas Castrejon

Documento de identidad 42079368
Afos de experiencia en el | 20 afios
area

Maximo grado académico Doctor
Macionalidad Peruano

Institucion Colegio de Psicdlogos del Perd
Cargo Decano
Numero telefonico 987784418
Firma

Dr. MaaAlekander
Fecha 02/08/2024
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Ficha de validacion de contenido del instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Motivacidn y felicidad laboral en los trabajadores del hospital de
Huaraz, 2024. Por lo que se solicita que tenga a bien evaluar el instrumento,
haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimension
Suficiencia y basta para obtener la medicion

1: de acuerdo

0: en desacuerdo
de esla.
El item se  comprende 1- de acuerd
Claridad facilmente, es decir, su sintactica | .~ & aclsruo
0: en desacuerdo

y semantica son adecuadas.

. El item tiene relacion logica con | 1: de acuerdo
Coherencia . =
el indicador que esta midiendo. | 0: en desacuerdo
Relevancia El item es esencial o importante, | 1: de acuerdo
es decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Matriz de validacion de la variable Motivacion

Definicion de la variable: La motivacion es aquella razon que empuja a un
individuo a actuar de cierta manera o, al menos, genera una inclinacién hacia un
comportamiento especifico. Un estimulo, ya sea internc o externo, puede
provocar este comportamiento del individuo, que funciona mediante fuerzas

activas e impulsoras (Chiavenato, 2019).
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trabajo de los demas en su
centra labaral?

=] m m =
3 | = |5|2|2
§ | Indicador itemn %% E 2 | Observacion
E x =
5 28|28
i5u cantro de labkores cumpla | 1 1 1 1
con SUS expactativas
parsonales?
&ou et de lalres pobencia | 1 | 1 1
1.1 Desarrollo s5Us habilidades ¥
a personal conocimienios’?
E dUsled tiene autonomia en su | 1 1 1 1
= centro de laboras?
‘= | 1.2 Autonomia | ;5u centro de labores le brinda | 1 1 1 1
= confianza para realizar lus
E dabaras?
E iCuwando s& suscita wum |1 1 1 1
1.3 problama en su cenlro de
E Compelencias labores, Ud. tiene |a capacidad
profesionales da resolvarla?
Usled crea gque puede | 1 1 1 1
desarrollar otras  aclividades
complamentarias con  melas
mas allas?
Alienes las suficientes | 1 1 1 1
harramientas para desarrollar
tu labar?
% | 2.1 Condiciones | s El ambiente fisico en el gue | 1 1 1 1
% Laborales trabaja es comoda?
= i6uU  salario  salisface  sws | 1 1 1 1
";,‘ nacesidades?
5|22 ABUS  superores le  dan | 1 1 1 1
E Recompansas incamivos cuando s& esfuerza
B con la labor gue realiza?
g Aha tenido algun ascenso en | 1 1 1 1
o reconocimienta a sus logros an
o | 243 su canlro laboral?
Reconocimiento | ; sus superiores reconocen su | 1 1 1 1
talente  habilidades en su
centro labaral?
4 Considera gue su desampefio | 1 1 1 1
31 laboral beneficia a su cenfiro
Compromisa  y | laboral?
g SErvicio i5a siente comprometide con | 1 1 1 1
& el legro de ks objelivas dea su
b centra labaral?
% AExiste wna buena relackn | 1 1 1 1
| 32 entre  sus compafieros de
5 Relaciones con | trabajo?
'g los demas JParlicipa entusiastamente en | 1 1 1 1
2 las aclividades sociales de la
E institucion?
= 45U cantro laboral se fomama y | 1 1 1 1
o |33 y desarrolla al trabajo en equipa?
Cooperacion JUsted cree que apoya el |1 1 1 1
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Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

“Cuestionario para medir el nivel de motivacion®

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de motivacion en los trabajadores
del hospital de Huaraz, 2024

Nombres y apellidos del
experto

Max Alexander Cabanillas Castrejn

Documento de identidad 42079368

Afios de experiencia en el | 20 afios

area

Maximo grado academico | Doctor

Macionalidad Peruano

Institucion Colegio de Psicologos del Perd
Cargo Decano

MNamero telefdnico Q87784418

Firma
D Mawdlegander
Crbasillay Crstvepon
DR ARG T8 )i CAARET &
Cpdupyio che Peintiopyon - chel Pl
Fecha 02/08/2024
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Tabla 1

Validez por V Aiken de la escala de motivacion

CALIFICACIONES DE LOS JUECES

ITEM JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ4 JUEZ5 SUMA Vv
1 0 1 1 1 1 0.80
2 1 1 1 1 1 5 1.00
3 1 0 1 1 1 4 0.80
4 1 1 1 1 0 4 0.80
5 1 1 1 1 1 5 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.00
7 1 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 5 1.00
10 1 1 1 1 1 5 1.00
11 1 1 1 1 1 5 1.00
12 1 1 1 1 1 5 1.00
13 1 1 1 1 0 4 0.80
14 1 1 1 1 1 5 1.00
15 1 1 1 1 1 5 1.00
16 1 1 1 1 1 5 1.00
17 1 1 1 1 1 5 1.00
18 1 1 1 0 1 4 0.80
19 1 1 1 1 1 5 1.00
20 1 1 1 1 1 5 1.00
21 1 1 1 1 1 5 1.00
22 1 1 1 1 1 5 1.00
23 1 1 1 1 1 5 1.00
24 1 0 1 1 1 4 0.80
25 1 1 1 0 1 4 0.80
26 1 1 1 0 1 4 0.80
27 1 1 1 1 1 5 1.00

V DE AIKEN GENERAL 0.94
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Tabla 2

Validez por V Aiken de la escala de felicidad laboral

CALIFICACIONES DE LOS JUECES

ITEM JUEZ1 JUEZ2 JUEZ3 JUEZ4 JUEZ5 SUMA \
1 0 1 1 1 1 4 0.80
2 1 1 1 1 1 5 1.00
3 1 0 1 1 1 4 0.80
4 1 1 1 1 0 4 0.80
5 1 1 1 1 1 5 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.00
7 1 1 1 1 1 5 1.00
8 1 1 1 1 1 5 1.00
9 1 1 1 1 1 5 1.00
10 1 1 1 1 1 5 1.00
11 1 1 1 1 1 5 1.00
12 1 1 1 1 1 5 1.00
13 1 1 1 1 0 4 0.80
14 1 1 1 1 1 5 1.00
15 1 1 1 1 1 5 1.00
16 1 1 1 1 1 5 1.00
17 1 1 1 1 1 5 1.00
18 1 1 1 0 1 4 0.80
19 1 1 1 1 1 5 1.00
20 1 1 1 1 1 5 1.00
21 1 1 1 1 1 5 1.00
22 1 1 1 1 1 5 1.00
23 1 1 1 1 1 5 1.00
24 1 0 1 1 1 4 0.80
25 1 1 1 0 1 4 0.80
26 1 1 1 0 1 4 0.80
27 1 1 1 1 1 5 1.00

V DE AIKEN GENERAL 0.94
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Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna
Tabla 3

Confiabilidad por Alfa de Cronbach del cuestionario sobre motivacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,958 18

Tabla 4

Confiabilidad por Alfa de Cronbach del cuestionario de felicidad laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,962 20
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Anexo 5. Consentimiento informado
trabajadores del Hospital de Huaraz, 2024”
ALUMNO: Silva Salazar Flor Magnolia

PROPOSITO DEL ESTUDIO

Le invitamos a participar en la encuesta titulada “Motivacion y felicidad laboral
en los trabajadores del Hospital de Huaraz, 2024”, cuyo objetivo es Determinar
la relacion entre la motivacion y la felicidad laboral en los trabajadores del
hospital de Huaraz, 2024. Esta encuesta es desarrollada por estudiantes del
programa de estudio gestidén en los servicios de salud, de la Universidad César
Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad ycon el permiso de la institucion, Hospital Victor Ramos
Guardia — Huaraz.

Se ha evidenciado que los trabajadores no vienen recibiendo una motivacion,
respecto a las labores que realizan, dado que en sus ambientes de trabajo vienen
percibiendo poca atencion y desinterés. Asi mismo, la falta de interés en buscar

la felicidad laboral de los trabajadores.

1.  Se realizara una encuesta donde se recogeran datos y preguntas.

2.  Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 5 minutos, las respuestas

al cuestionario seran anénimas.

3. En el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad.
Usted tiene la libertad de responderlas o no.

4. Los datos recolectados seran anonimos y no tendran ninguna forma de

identificar al participante.
CONSENTIMIENTO
Después de haber leido los propésitos de la encuesta autorizo participar.
Firma:
Fechay hora:

Huella:
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Anexo 7. Analisis complementario
Tabla 5

Prueba de normalidad de Kolgomorov - Smirnov para las variables de estudio

Estadistico gl p
Variable 1: Motivacion .106 50 .002
Motivacion Intrinseca .182 50 .000
Motivacion Extrinseca 119 50 .007
Motivacion Trascendente 110 50 .017
Variable 2: Felicidad laboral .099 50 .002
Sentido positivo de la vida 142 50 .013
Satisfaccion con la vida 175 50 .001
Realizacion personal .140 50 .016
Alegria de vivir 134 50 .025

Nota: N = tamafio de la muestra, gl = grados de libertad, p = significancia
estadistica

Interpretacion:

En la tabla 1, se pone en manifiesto la prueba de normalidad de los
instrumentos utilizados para la presente investigacion, en donde se logra
determinar niveles de significancia menores al 0.05, lo que da por entendido que
las variables en conjunto con sus dimensiones, no se basan en una distribucion
de normalidad, lo que permite la utilizacién de un coeficiente de correlacion por
rangos de Spearman para poder analizar la posible relacion entre las variables y

las dimensiones.
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, {acion
Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacio

MO

MEMORANDUM, No. 781 -2024-Ra DIRES H*VRG"-HZ/UADE )

viET—.. | &

ASUNTO Autonizacion de ¢ ncuesty

A Or Jorge Mezarnina Valverde
Jetfe del Departamento de Emergencia

A Huaraz, 10 de Abril del 2024

Por el presente se hace de sy conocimiento que el Comité de Etica e
‘nvestigacion del Hospital “Victor Ramos Guardia“-Huaraz, autoriza la
dpicacion de encuestas, en el proyecto de investigacion titulada
Motvacion y Felicidad laboral en los trabajadores del Hospital de Huaraz-
2024

“or lo que debera brindar las facilidades que el caso ameritea laQF Silva
Salazar Flor Magnolia, para la aplicacion de encuestas al personal de
emergencia en el Departamento a sy Cargo, por lo que se le solicita en el
informe del proyecto debers especificar confidencialidad de los datos
recogidos del Hospital, debiendo usar SU equipo de proteccion personal
(EPP) al visitar las instalaciones del Hospital.

Atentamente,

L Sec Dueccion
U Doctencia
Hr 10.05 2024




