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Resumen

El presente estudio se propuso determinar la la relacién que hay entre motivacion
laboral y felicidad en el trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista,
Huaral, 2021. En ese sentido, se planteé un enfoque metodoldgico cuantitativo, con una
investigacion de tipo bésica, correlacional, disefio no experimental de corte transversal,
con el método de estudio cientifico, hipotético-deductivo. Para obtener los datos
estadisticos se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento, se desarrollo un
cuestionario de encuesta compuesta por 14 items para la variable motivacion laboral y
27 items para felicidad en el trabajo medidos en escala de Likert. La poblacién estuvo
conformada por 112 administrativos y una muestra de 87 administrativos. Se obtuvo
como resultados que los trabajadores de la institucion sienten un nivel alto de
motivacion laboral (45,98%) y un nivel medio de felicidad en el trabajo (41,38%).
Finalmente, la investigacién concluye que existe una relacion directa entre motivacion
laboral y felicidad en el trabajo de los administrativos, donde se evidencia una relacion
estadistica entre variables (Pvalor 0,001) y un coeficiente Rho de Spearman de 0,858),

considerado como correlacion positiva muy fuerte.

Palabra clave: motivacion laboral, felicidad en el trabajo, desempefio laboral.
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Abstract

The present study aimed to determine the relationship between work motivation and
happiness at work of the collaborators of the San Juan Bautista Hospital, Huaral, 2021.
In this sense, a quantitative methodological approach was proposed, with a basic type of
research, correlational, non-experimental cross-sectional design, with the scientific,
hypothetical-deductive study method. To obtain the statistical data, the survey was used
as a technique and as an instrument, a survey questionnaire was developed consisting of
14 items for the work motivation variable and 27 items for happiness at work, measured
on a Likert scale. The population consisted of 112 administrative personnel and a
sample of 87 administrative personnel. It was obtained as results that the workers of the
institution feel a high level of work motivation (45.98%) and an average level of
happiness at work (41.38%). Finally, the research concludes that there is a direct
relationship between work motivation and happiness in the work of administrative staff,
where a statistical relationship between variables is evidenced (P value 0.001) and a

Spearman'’s Rho coefficient of 0.858), considered as a very strong positive correlation.

Key word: work motivation, happiness at work, job performance.



Introduccion

La motivacion laboral representa aquella disposicion que poseen las instituciones para
mantener, preservar, desarrollar las mejores condiciones para el bienestar de sus
colaboradores en su entorno laboral. La motivacion de un colaborador estad compuesta
por una gran cantidad de motivos intrinsecos y extrinsecos, donde la organizacion es la

responsable de influir aplicando algunas técnicas de motivacion.

Es evidente que la competitividad que trae consigo la globalizacion en la actualidad, nos
hace trabajar arduamente olviddndonos de los sentimientos de las personas, viéndose
afectado su desempefio a nivel familiar, social y laboral, convirtiéndose en frustracion,

toda vez que, muchas veces los colaboradores no se sienten felices con lo que hacen.

La felicidad es aquel sentimiento positivo que experimentan las personas donde evaltan
su vida con total plenitud y como la mayor parte de personas pasa mas tiempo en su
trabajo, la felicidad en el trabajo se convierte un factor determinante para sentirse bien

consigo mismos y demostrarlo en sus resultados de desempefio laboral.

El presente trabajo estd estructurado en siete capitulos que permiten cumplir con los

objetivos de la investigacion:

En el capitulo I: se han considerado aspectos sobre el planteamiento del problema,

formulacién de problemas, objetivos, la delimitacion del estudio.

En el capitulo 1I: se trataron todas aquellas bases teoricas sobre las variables de
investigacion, antecedentes nacionales e internacionales, términos basicos, hipotesis y la

matriz de operacionalizacién de variables.

En el capitulo I11: se considero el disefio metodoldgico, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas para el procesamiento de

informacion.

En el capitulo IV: se muestran los resultados obtenidos a través del procesamiento de

datos estadisticos, haciendo un analisis descriptivo e inferencial.

En el capitulo V: se ha considerado la discusion de los resultados, haciendo un anélisis

y comparacién con los antecedentes nacionales e internacionales del estudio.



En el capitulo VI: se consideraron las conclusiones y recomendaciones del presente

estudio.

En el capitulo VII: se establecieron las fuentes bibliograficas revisadas y utilizadas en el

presente estudio.

Para la presentacion del trabajo se esta cumpliendo con la normativa propuesta por la

Universidad.

El autor

Xi



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de la realidad problematica

Las organizaciones publicas y/o privadas evalGan continuamente aquello que se
desarrolla en su institucion, a cuyos resultados, se les considera una respectiva y
necesaria retroalimentacion, alegando aquello que se puede corregir y/o motivar el
bienestar de los colaboradores. Existen algunos estudios que aseveran que los
colaboradores felices son 300% mas innovadores y productivos y pueden aumentar
hasta un 13% cuando el colaborador posee un positivo estado emocional. En tal
sentido, el talento humano que forma parte de una institucion constituye la columna
vertebral de la misma y, es necesario indagar, conocer y aplicar todas las teorias que
permitiran mejorar la motivacion laboral a fin de aumentar el bienestar, la
comodidad, felicidad del colaborador y como consecuencia de ello se tenga un

colaborador motivado y dispuesto a dar lo mejor en su desempefio laboral.

El Hospital San Juan Bautista del distrito de Huaral cuenta con 635 colaboradores
nombrados bajo el régimen del Decreto Legislativo 276, quienes cumplen dos tipos
de funcién que cumplen los trabajadores; una la de labor Administrativa — Reg.
Laboral D.L. N° 276 y otra la de labor Asistencial — Régimen D.L. N° 1153.

Respecto al personal asistencial del hospital, podemos inferir que se encuentran
motivados y con un buen estado de &nimo entendiendo que todos los beneficios
solo llegan para ellos, como remuneracién alta, bonos, pago de horas extras, entrega
de alimentacion y otros beneficios. El estado reconoce en las entidades de salud al
personal asistencial como el RRHH tener motivado como sueldo a tractivos y
bonificaciones. Sin embargo, las diferencias son notarias en relacion al personal
Administrativo, hechos que desmotivan al personal y le generan un mal estado de
animo, entendiéndose que las remuneraciones son bajas, no reciben bonificaciones,
no se les entrega alimentacion a los trabajadores de este rubro y el estado no los
considera como un RRHH importante dentro del funcionamiento de la
Organizacion, si no, un RRHH que es de apoyo.

12



Como se ha mencionado lineas arriba, basicamente el personal asistencial es
quien recibe los beneficios en el marco del D.L. N° 1153, como una bonificacion
extraordinaria equivalente a una remuneracion, si cumple con las metas al 100%, al
final del afio evaluado, haciendo que se motiven mas. Sin embargo, el personal
administrativo también contribuye a cumplir con los objetivos del personal
asistencial, pero no estan incluidos en esta bonificacion extraordinaria, por lo tanto,
no reciben bono por cumplimiento de metas. La pandemia COVID 19 evidencio
estas diferencias entre el personal asistencial y el personal administrativo, donde el
personal asistencial aparte de tener remuneracion alta, bonos; se les ha ampliado el
pago de guardias, bono covid, alimentacion y hasta movilidad de su casa al trabajo.
No entregdndose lo mismo al personal administrativo que solo gana una

remuneracién basica solamente.

Por consiguiente, es evidente la falta de un trato igualitario para poder
estimular y motivar al personal administrativo con relacion al personal asistencial,
los beneficios deben ser igualitarios tanto en pago de bono por cumplimiento de
metas, alimentacion, trasporte de personal y otros, ello permitird que el personal no

solo cumpla con el objetivo si no se identifique con la institucion.

El personal en el hospital realiza su trabajo con total autonomia, pero también
recibe el acompafamiento del jefe u otros compafieros, demostrando el trabajo en
equipo y coordinado con el objetivo de cumplir las metas organizacionales. No
obstante, una de las grandes falencias y dificultades en mi organizacion es la falta
de capacitacion ya sea de formacidn laboral o formacion profesional entendiéndose
que al ser una entidad del estado no se dispone de recursos econdémicos suficientes
para dicha actividad. Ademas, se puede observar cierto celo profesional por las
diferencias de ingresos que existes entre los trabajadores asistenciales vy

administrativos.

Los colaboradores realizan un trabajo basicamente rutinario, a excepcién de
alguna disposicion normativa que se tenga que aplicar, es posible que ellos hagan
linea de carrera subiendo de nivel, sin embargo, el colaborador siente no crecer

profesionalmente.
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El sentido de animo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista de
Huaral es estable o baja con la relacion al personal administrativo, muchas veces
los problemas familiares de los comparieros en el trabajo tienen implicancia en su
desempefio laboral. Cuando un colaborador ingresa por primera vez a la institucion,
se puede notar su optimismo a trabajar, que disminuyendo conforme pasan los afios
por la rutina y la falta de plan de incentivos laborales. Es notorio que existe una
buena relacion entre comparieros y puede notarse la felicidad de cada uno en el
equipo al que pertenecen, mostrandose, tranquilos emocionalmente. Ademas, se
observa que a nivel personal, los colaboradores estdn consiguiendo logros
profesionales, como seguir estudiando y graduandose como profesionales

universitarios.

Los jefes inmediatos hacen seguimiento permanentemente a que Sus
colaboradores cumplan con las actividades designadas, pero no se nota una buena
comunicacion entre ellos, ni hay la preocupacion por realizar talleres que mejoren

las relaciones interpersonales en el trabajo.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Qué relacion hay entre motivacion laboral y felicidad en el trabajo de los

colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 20217

1.2.2. Problemas especificos

¢Qué relacion hay entre motivacion racional y felicidad en el trabajo de los

colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021?

¢Que relacion hay entre motivacion normativa y felicidad en el trabajo de los
colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 20217

¢Qué relacion hay entre motivacion afectiva y felicidad en el trabajo de los

colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 20217

14



1.3.0Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que hay entre motivacion laboral y felicidad en el trabajo

de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.
1.3.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion que hay entre motivacién racional y felicidad en el trabajo
de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Establecer la relacion que hay entre motivacion normativa y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Establecer la relacion que hay entre motivacion afectiva y felicidad en el trabajo

de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion

Las organizaciones evalGan continuamente todo aquello ve esta mal en su
institucién, con una respectiva retroalimentacién, aduciendo aquello que se puede
corregir y/o motivar a un mejor desempefio laboral, algunos estudios aseveran que
los colaboradores felices son 300% mas innovadores y productivos y pueden
aumentar hasta un 13% cuando el colaborador posee un positivo estado emocional.
La presente investigacion nos permitira conocer la existencia de una posible relacién
entre la motivacion laboral y la felicidad en el trabajo de los colaboradores de una
institucion pablica de salud, y lo lograremos mediante el cruce de variables, que nos
permitan cumplir con el objetivo organizacional. Finalmente, con los resultados
obtenidos en esta investigacion, el Hospital tendra acceso a la informacion real y a
las recomendaciones para mejorar aquellos factores que incrementan la motivacién

y felicidad de los colaboradores.
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1.5.Delimitacion del estudio

Para el desarrollo de la presente investigacion se selecciond al Hospital San Juan
Bautista del distrito de Huaral, incluird a los colaboradores administrativos

nombrados y contratados durante los meses de setiembre a diciembre del 2021.

1.6.Viabilidad del estudio

Para el desarrollo de la presente investigacion, se tiene acceso a la informacion
cientifica de las variables de investigacion a nivel nacional e internacional.
Asimismo, el tesista cuenta con la experiencia profesional en temas de recursos
humanos y cuenta con la disponibilidad de tiempo para acceder a la muestra de la

investigacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Investigaciones internacionales

Foncubierta-Rodriguez y Sanchez (2019) en su investigacion titulada hacia la
felicidad laboral: Atender motivaciones y eliminar ‘“temores digitales”, se
propuso analizar la percepcion sobre el valor que tienen algunos componentes de
la felicidad en el trabajo en un contexto digital, tomando como referencia la
teoria del factor motivacional e higiénico de Herzberg. Ademas, comprobd la
existencia de alguna asociacion entre el perfil sociodemogréafico del trabajador y
ciertos factores a «higienizar». Metodoldgicamente la investigacion presenta un
enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, utiliz6 como técnica la encuesta
y como instrumento el cuestionario. La investigacién obtuvo como resultados la
confirmacion de los factores motivacionales altamente valorados e identifico los
aspectos mas temidos como el miedo que sienten por ser sustituidos al momento
de cumplir las funciones en el trabajo. Se concluye que hay una relacién entre
ciertas variables sociodemograficas del colaborador con la intensidad en que se
manifiestan sus miedos: la falsedad de datos, el miedo a ser sustituidos en las

tareas y la «despersonalizacidn».

Orozco (2018) en su investigacion titulada la gestion de la felicidad, desde el
bienestar subjetivo y la satisfaccion laboral. Estudio de caso, se propuso
conocer la percepcidn que tienen los colaboradores sobre la felicidad por medio
de la validacion de las variables de bienestar subjetivo y satisfaccién laboral del
enfoque de gestion de la felicidad de Garzén (2017). Metodoldgicamente la
investigacion presenta un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, utilizé
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluye que el bienestar subjetivo explica mejor la percepcion de felicidad en
el trabajo, encontrandose algunas diferencias entre los distintos grupos de la
unidad de analisis (operativo, administrativo y directivo). Finalmente, se
evidencié que el nivel operativo tiene una mayor percepcion de felicidad en el
trabajo comparado con los otros niveles jerarquicos, reconociéndose a la

dimensidén de bienestar subjetivo como aquella mas importante.
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Malluk (2018) en su investigacion titulada felicidad organizacional: mediacion
entre la valoracion del empleado y la productividad. Una mirada a su gestion
en el sector estatal, se propuso diagnosticar la percepcion de la felicidad
organizacional de los administrativos de una institucion estatal de Cérdoba, a
partir de las dimensiones: trabajo en equipo, satisfaccion, compromiso e
innovacion. Metodoldgicamente la investigacion tiene un enfoque cuali-
cuantitativa de corte exploratorio, con una muestra conformada por 297
administrativos. La investigacion obtuvo como resultado que las dimensiones de
trabajo en equipo, compromiso organizacional y satisfaccion laboral e
innovacion son elementos claves en sus rutinas individuales, las relaciones
interpersonales, la motivacion, la capacidad de adaptacion, la diversidad de
métodos, el bienestar laboral y la apropiacion. La investigacion concluye que la
organizacion estatal realiza actividades para favorecer un buen clima laboral, no
obstante, carece de politicas organizacionales que incluyan la felicidad en el
trabajo como algo importante y fundamental para optimizar la gestion

empresarial enfocado en la valoracién del empleado y la productividad.

Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) en su investigacion titulada la motivacion en
el desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el Cantén Quevedo,
Ecuador, se propuso determinar la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores. La metodologia utilizada es descriptiva,
correlacional, con métodos analitico, sintético e historico l6gico, como técnica
se utilizd la entrevista y encuesta y como instrumentos se utilizaron la guia de
entrevista y cuestionario. La investigacion obtuvo que la autonomia e
independencia del empleado es la clave para potenciar su motivacion,
reconociendo que la motivacion interna, es mas representativa que la externa y
se enfoca en el reconocimiento econdmico, donde los trabajadores buscan que la
organizacion les pague un sueldo basico y que les cumplan los beneficios
laborales por Ley. La investigacion concluye que los factores incidentes sobre el
desempefio laboral se relacionan con la motivacién laboral, observandose
caracteristicas tangibles e intangibles que posee el colaborador en su entorno

laboral y empresarial.
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2.1.2.

Investigaciones nacionales

De Los Rios, Toledo, Vallenas y Vegas (2020) en su investigacion titulada la
motivacién y su relaciéon con la felicidad en la empresa Inka Construcciones
plante6 como objetivo conocer los niveles de felicidad y motivacion laboral de
los colaboradores de una organizacion y la relacion existente entre las variables.
Metodoldgicamente presenta un enfoque cuantitativo, transversal, correlacional
y no experimental; utiliz6 como instrumento la encuesta Escala de Medida de
Felicidad de Alarcon y Escala de Motivacion en el Trabajo, de Gagné, la
muestra estuvo conformada por 110 trabajadores. La investigacion obtuvo como
resultados que el nivel de felicidad es de 81% y el nivel de motivacion laboral de
78%. La investigacion concluye que no hay relacion entre sus variables; no
obstante, se evidencia una débil relacion estadistica entre felicidad y la
motivacién intrinseca. Es posible notar que la relacién existente entre felicidad y
motivacion laboral no es concluyente, recomendandose seguir investigdndose
sobre estos temas que se vinculan con la productividad y la motivacion en el

contexto organizacional.

Halanocca, Palomino y Rupay (2019) en su investigacion titulada la motivacion
y satisfaccion laboral en relacion con la productividad en una Institucion
Prestadora de servicios de Salud propuso como objetivo general determinar la
relacién existente entre los recursos humanos: motivacion y satisfaccion laboral
en la productividad del personal asistencial entre médicos, enfermeros y
técnicos. Ademads, establecer qué dimension asociado a motivacion y
satisfaccion laboral se encuentran afectados. La investigacion concluye la
relacién existente estadisticamente probada entre la motivacion, satisfaccion
laboral y la productividad; donde la dimension de logro relacionada a
motivacion es la méas afectada. Asimismo, la relacion que existe entre
productividad y eficiencia y eficacia es alta, nos indica ademas que las personas
muchas veces realizan su trabajo por obligacion, con el temor de perder el
trabajo en caso de incumplimiento. El resultado de la presente investigacion
avala a los recursos humanos que se encuentran estrechamente relacionados a la

productividad coadyuvando al logro de un mejor desempefio en las funciones

19



desarrolladas por cada uno del personal asistencial que logre un efecto positivo
en la organizacion.

Llatas (2019) en su investigacion titulada felicidad y motivacion laboral del
profesional docente de la Institucion Educativa San Ramon Cajamarca 2019
propuso como objetivo determinar la relacion directa entre felicidad vy
motivacion laboral del profesional de una institucion pablica de Cajamarca.
Metodoldégicamente la investigacion presenta un enfoque cuantitativo,
descriptivo, correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal,
como técnica se aplicé la encuesta y como instrumento se utilizo el cuestionario
tipo Likert. La investigacion concluye que existe una correlacion altamente
directa entre la felicidad y la motivacion laboral del profesional, reafirmando
que el profesional docente mas feliz motiva en el campo del saber a los

estudiantes en los logros de aprendizajes.

Wong (2019) en su investigacion titulada la felicidad y su relacion con la
motivacion laboral en los millennials con educacion superior del distrito de
Trujillo-2019 propuso como objetivo determinar la relacidon existente entre la
felicidad y la motivacion laboral en los millennials que cursan estudios
superiores en el distrito de Trujillo. Metodolégicamente se utilizé un enfoque
cuantitativo, con un disefio descriptivo, relacional, utilizando como instrumento
el cuestionario que mide los items en escala de Likert, la muestra estuvo
conformada por los millennials que cursen estudios superiores. La investigacion
concluye que la felicidad esta relacionada directamente y positivamente con la
motivacién laboral, que se evidencia una relacién fuerte con los indicadores de
felicidad (Engagement - Compenetracion con lo que se hace, Emociones
Positivas, Relaciones positivas de soporte, Sentido de Logro y cuan felices se
consideran los millennials) con la mayor parte de indicadores asociados a la
motivacion laboral. No obstante, el indicador fidelidad laboral se correlaciona
negativamente con la motivacion laboral incrementandose o disminuyendo de
forma inversamente proporcional, mientras que las otras correlaciones se

mostraron positivamente.
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2.2.Marco teorico

2.2.1. Motivacion

Etimolégicamente motivacion proviene del latin motus, relacionandolo a la
movilizacién de personas que se juntan para desarrollar una determinada actividad
(Naranjos, 2009, p. 154). En tal sentido, puede definirse a la motivacion como aquel
proceso mediante el cual una persona propone un objetivo, identifica los elementos
necesarios para mantener una conducta apropiada y proba, con el objetivo de cumplir
con la meta organizacional. Para Bisquerra (2000) “la motivacién es un constructo
tedrico-hipotético que designa un proceso complejo que causa la conducta, donde
intervienen multiples variables (bioldgicas y adquiridas) que influyen en la activacion,
direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento encaminado a lograr

determinadas metas” (p. 165).

Ademas, la motivacion se relaciona con el sistema cognitivo del ser humano. Para
Krech, Crutchfield y Ballachey (1962), el accionar de la persona esta condicionada por
su capacidad cognitiva, quiere decir, sus pensamientos y creencias cuyo impulso esta
asociado a la motivacion, la misma que se desarrolla en “funcion de fuerzas activas e
impulsos que redundan en términos asociados al deseo y recelo (temor, desconfianza y
sospecha)” (p.17). Los seres humanos estan habidos de poder y posicion social,
sintiéndose agobiados cuando soy excluidos de dichos grupos sociales y cuando sienten
su autoestima intimidada. Por consiguiente, la motivacion pretende lograr un
determinado objetivo, en cuya persecucion el hombre gasta mucha energia (Chiavenato,
2009, p. 41).

Ademas, Gonzales (2008) conceptualiza la motivacion como aquel conjunto de
procesos psiquicos vinculados a estimulos que provienen del exterior y promueven un
intercambio con la personalidad viéndose influenciados por dichos estimulos

promoviendo o no satisfaccion.

Desde la psicologia, la motivacion es vista como aquella necesidad que conduce
nuestro comportamiento de forma activa dirigiéndolo a la supervivencia. Ademas,

aparecen diferentes teorias que profundizan en el analisis de la esencia intrinseca de la
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motivacion a fin de establecer la respuesta al como la motivacion despierta en el ser

humano para cumplir con sus necesidades especificas (Pefia, 2018, p. 179)

La motivacion esta intimamente relacionada con el impulso, la direccionalidad y
persistencia de la conducta. Esta conducta motivada aparece del proceso de
caracterizacion en dos grandes unidades en el trabajo que son catalizadores de
motivacion de la conducta en el trabajo o motivadores laborales, relacionado
principalmente a las condiciones del ambiente laboral y motivador del contenido del
trabajo, que identifica algunas caracteristicas del trabajo relacionadas en forma directa

con el requerimiento para su desempefio (Majarrez, Boza y Mendoza , 2020, p. 360).

Chiavenato (2005) afirma que la motivacion es aquella fuerza que contribuye a
lograr un determinado comportamiento, donde la fuerza motivadora es provocada por
un agente o estimulo externo o provocado por estimulos internos, propios del ambiente
laboral y de los procesos mentales que tiene la persona y que esta asociado con el

sistema de cogniciéon del individuo (p.70).

El origen de la motivacién es el ser humano, cuyo punto de partida es la necesidad
que debe ser satisfecha, y una vez que se cubra la necesidad, el ser humano creara otra
necesidad que lo mantenga motivado (Pefia, 2017, p. 181), convirtiéndose en un ciclo

motivacional.

El ciclo motivacional comienza con la necesidad originada por el comportamiento
del ser humano, rompiendo la situacion equilibrada que mantiene y produciendo una
situacion de tensién, falta de satisfaccion, falta de comodidad y desequilibrio, que
conlleva al ser humano a comportarse de una manera que contrarreste dicha situacion de
tension o insatisfaccion. Si el comportamiento es eficiente, el colaborador lograra
satisfacer su necesidad y, por consecuencia, una mayor tranquilidad. No obstante, es

probable que durante el ciclo motivacional no se logre satisfacer la necesidad.

Equilibrio Estimulo o Comportamiento

] . i ion > ) Satisfaccion
interno incentivo Necesidad Tension o accion

Figura 1: Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad
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En la figura 1, se consideran cada una de las etapas correspondiente al ciclo
motivacional, donde se observa que la necesidad se satisface y a medida que se repite el
ciclo, los comportamientos se vuelven eficientes para satisfacer una necesidad por el
aprendizaje y la repeticion (refuerzo). No obstante, una vez que se satisface la necesidad
deja de motivar el comportamiento, y no siempre se logra satisfacer la necesidad en el
ciclo motivacional, inclusive en algunas ocasiones puede frustrarse. Cuando se frustre la
necesidad en el ciclo motivacional, se ocasiona una tension y un obstaculo para su
liberacion y estos a su vez conducen a un medio indirecto de salida, como a través de la
“via psicologica (agresividad, descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.)
0 por via fisioldgica (tension nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas,
etc.)” (Chiavenato, 2009, p. 42).

Kanfer en la década de los 90 conceptualiza a la motivacién laboral como
diferentes fuerzas psicoldgicas que autogenera una persona y que van a determinar el
origen de su conducta, de su nivel de esfuerzo y de la persistencia cuando el individuo
no se encuentra sujeto a una fuerte presion y limitaciones. Por otro lado, Latham y
Pinder (2005) y Latham y Ernst (2006), la conceptualiza como “un proceso psicologico
que es el resultado de interactuar entre los individuos (necesidades, valores,
cogniciones, intereses, metas, etc.) y el ambiente (condiciones de trabajo, tipo de tarea,

retroalimentacion, presion temporal, etc.)” (Arrieta-Salas y Navarro-Cid, 2008, p. 70).
Teorias de motivacion

Las teorias sobre motivacion relacionada a las necesidades humanas, tomando como

referencia la teoria de Maslow.
Teoria de necesidades de Maslow:

Maslow considero cinco niveles diferentes a las necesidades que se ordenan en una
estructura jerarquica, identificindose en la base las necesidades fisiologicas y en la
cuspide de la piramide las necesidades mas elaboradas e intelectuales. Para este autor,
las categorias se sitan en forma jerarquica, toda vez que, las necesidades se activan

después que el nivel inferior esté satisfecho (Sergueyevna y Mosher, 2013, p. 7).

1. Necesidades fisioldgicas: es el nivel inferior correspondiente a las necesidades
humanas, denominadas bioldgicas o basicas, que se caracterizan por ser innatas,

bioldgicas como por ejemplo la alimentacion, suefio y reposo, abrigo o deseo
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sexual. Dichas necesidades requieren de una satisfaccion constante, ciclica, con el
proposito de lograr su supervivencia. A pesar de ser basicas para todos los seres
humanos, requieren diferentes niveles o formas de satisfaccion. La principal

caracteristica es la urgencia.

Necesidades de seguridad: es el segundo nivel en las necesidades humanas,
coadyuvan a los seres humanos que lo ayudan a proteger de peligros reales o
imaginarios en un contexto fisico o abstracto. La persona estd en constante
busqueda de proteccidn contra algin peligro. Estas necesidades surgen cuando han
sido satisfechas las necesidades fisioldgicas en el ambito personal y laboral, las
personas generan dependencia en sus organizaciones cuyas acciones producen

incertidumbre e inseguridad sobre la continuidad en el trabajo.

Necesidades sociales: el ser humano siente la necesidad de interrelacionar con
otras personas, permitiéndole tener una vida social activa, en este nivel, se
consideran a las necesidades de asociatividad, participacion, aceptacion de sus
compafieros, intercambio de amistad, afecto y amor, que se dan como promotor de
la conducta humana cuando se promueve una administracion mas participativa y
aparecen en la conducta cuando las necesidades mas bajas (fisiolégicas y de
seguridad) son cubiertas. Si estas necesidades no fueran cubiertas, lo conduciria a la

falta de adaptacion social y a la soledad.

Necesidades de aprecio: esta necesidad se relaciona con la forma en como la
persona se autoanaliza y valora, aumentando su autoestima, confianza en si mismo,
la necesidad de aprobacion y reconocimiento social, el estatus, la reputacion y el
orgullo personal y de satisfacerse, traerdn consigo buenos resultados, caso
contrario, si no se satisficieran, producirian sentimientos de inferioridad, debilidad,

dependencia, desgano y desamparo.

Necesidades de autorrealizacion: esta necesidad se encuentra en el més alto nivel
de la piramide, son necesidades que inspiran al individuo a desarrollar su propio
potencial constantemente durante toda su vida. Estas necesidades estan relacionadas
con la autonomia, independencia, control de si mismo, competencia y realizacion

del potencial que cada persona desarrolle, asi como la utilizacion plena de sus
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talentos. A diferencia de las otras necesidades, las necesidades de autorrealizacion
solo se satisfacen mediante recompensas que las personas se dan a si mismas

intrinsecamente y tienen la cualidad de ser insaciable (Chiavenato, 2009, p. 43-44).

Teoria de dos factores de Herzberg:

Herzberg centra su atencion en el contexto exdgeno, quiere decir desde una perspectiva
extrovertida. Por tanto, esta teoria depende de dos factores (Chiavenato, 2009, p. 45-
46):

Factores higiénicos: son aquellas caracteristicas fisicas y ambientales del empleo que
circunscriben al trabajador como el empleo, salario, beneficios sociales, politicas, clima
organizacional, oportunidades de linea de carrera, etc. Sin embargo, se ha identificado
que estos factores higiénicos poseen una limitada capacidad de influencia sobre la
conducta del empleado. Si dichos factores higiénicos son satisfechos, no juegan un
papel preponderante ni influyente sobre una conducta del ser humano. Pero si son
escasos, entonces provocaran insatisfaccion, por tal motivo, son considerados como
factores de insatisfaccion como: condiciones de trabajo, relaciones con el supervisor,

remuneracion, relaciones interpersonales con los compafieros, etc.

Factores motivacionales: se circunscribe a las caracteristicas, tareas y obligaciones
propias del puesto, que, provocan un resultado de satisfaccion permanente y generan
una mejor productividad, cuyos indices son mayores a los niveles promedios. Si dichos
elementos motivacionales son buenos, aumentan la satisfaccion; si son deficientes, las
disminuyen. En tal sentido, se les considera factores de satisfaccion y son: delegacién
de responsabilidad, posibilidades de ascenso, uso de habilidades personales,

enriquecimiento del puesto, etc.

Herzberg propone un enriquecimiento de tareas con el fin de generar mayor motivacion
en el trabajo, y esto consiste en la ampliacion deliberada de los objetivos,

responsabilidades y desafio del puesto.
Teoria de la expectativa de Vroom

Esta teoria centra su atencidon en la motivacion e indica que cada persona posee tres
factores determinantes en la motivacion para cumplir con las metas individuales y su

relacién con la productividad, ademas de la capacidad que tiene la persona para ser
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capaz de mejorar el indice de desempefio o productividad laboral. La importancia de
esta teoria recae en el caracter individualista y variable de las fuerzas motivacionales.
La probabilidad de que una persona desee permanecer o abandonar la organizacion esta
relacionado con las “consecuencias de la membresia organizacional”, que trata sobre los
premios y castigos o la satisfaccion y la privacion. Todos los factores motivadores
mencionados, incluyendo el dinero esta relacionado con la aprobacion de los
compafieros de trabajo, la consideracion de los jefes, las tareas por ejecutar, la
influencia para la toma de decisiones y el estatus del trabajador en la institucion
(Marulanda, Montoya, y Vélez, 2014, p. 210).

Teoria de McClelland

Este autor especifica que hay tres motivaciones en los seres humanos, que se relacionan
con las necesidades de logro, afiliacion y poder. Algunos investigadores consideran a
las necesidades como motivaciones sociales, puesto que, se asimilan de forma
inconsciente como resultado del entorno donde se desempefian las actividades. Por
tanto, estas situaciones persuaden a las personas a seguir compartiendo la manera en que
podrian seguir afectando el desempefio de sus funciones laborales. Debido a lo anterior,
los trabajadores que requieren de una alta necesidad de logro, buscaran diferenciarse por
hacer bien las cosas y tomar responsabilidades. Ademas, los trabajadores que buscan
poder, tomaran siempre el control de la situacién y tratan de imponer sus decisiones.
Finalmente, lo seres humanos que sienten una gran necesidad de afiliacion buscan
interesarse y a pensar sobre la calidad de sus relaciones interpersonales (Araya-Castillo
y Pedreros-Gajardo, 2013, p. 48).

Motivacion del sector publico

Los servicios publicos son acciones planificadas por las instituciones publicas creados
por Ley, buscando la satisfaccion de forma continua a las necesidades de una
comunidad directamente o haciendo uso de intermediarios sujetos a un régimen de
derecho publico o privado. Estos servicios que estan a disposicion del publico estan
sujetas a una contraprestacion tarifaria (Reyna y Ventura, 2018, p. 593).

En la década del noventa, Perry y Wise definieron e identificaron una serie de
motivos que se asocian al servicio publico y poseen tres caracteristicas; motivaciones
racionales, motivaciones normativas y motivaciones afectivas. Respecto a los factores

racionales incluiremos a las acciones que estan dirigidas a maximizar la utilidad
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individual, que permite atraer diferentes personas interesadas en obtener el poder para
ser participes de la enunciacion de politicas publicas, de tal forma que se refuerce la
imagen personal de algunos individuos. Por otro lado, las caracteristicas normativas
tratan de incluir impulsos de ser altruista, trabajar por el bienestar de la sociedad en
general y la creencia en la equidad social. Entonces, las caracteristicas afectivas se
refieren a comportarse de acuerdo a las respuestas emocionales que dependen de varios

entornos sociales.

A partir de estas categorias, se desarrollaron nuevas propuestas para medir la
motivacion laboral en instituciones publicas, propuesta por Kim (2009) desarrolla un
instrumento que contiene 14 items que miden las dimensiones de interés para “elaborar
politicas pablicas, compromiso con el interés publico, compasion (benevolencia) y auto-
sacrificio” (Kim, 2009, p. 150).

Las consideraciones hechas por los autores antes mencionados ayudaran a los
directivos de las instituciones publicas a establecer recomendaciones para comprender y
promover la motivacion de los servidores publicos ofreciendo éptimos servicios que

ayuden a mejorar el desempefio tanto del colaborador como de la organizacion.

Algunos estudios concluyeron que los colaboradores del sector publico a
diferencia de los colaboradores del sector privado, se sienten mas motivados de trabajar
porque le aportan mayor importancia al cumplimiento de la mision de las
organizaciones publicas debido a que las metas organizacionales coinciden con las
metas personales, motivandolos a incluir las metas de la institucion a su propio sentido
de identidad, asigndndole un significado personal (Sornoza, Sornoza, Parrales y
Guaranda, 2020, p. 181).

2.2.2. Felicidad en el trabajo

A lo largo de nuestra vida, han surgido preguntas como ¢de donde venimos? ¢a donde
vamos? Y una pregunta mas importe ¢cémo llegar a vivir felices? EI hombre busca la
felicidad en todos los aspectos de su vida, y el entorno laboral forma parte de aquello
que el hombre conceptualiza como felicidad, dado que, en el trabajo pasa la tercera

parte de su dia.

El hombre siempre esta en la busqueda constante de la felicidad como finalidad,

como una etapa de bienestar pleno a que se anhela llegar. Desde tiempo muy antiguos,
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la felicidad se ha considerado como un tema importante. La felicidad se puede estudiar
no solo desde la psicologia sino desde los primeros estudios filosoficos. Aristoteles
definia a la felicidad como el bien supremo del ser humano, al que se puede acceder
mediante el cultivo de virtudes y su aplicacion de forma armoniosa en nuestro dia a dia.
Asimismo, Planells manifesté que la mayoria de personas estan busccando la felicidad,
sin excepcion y comprende el motivo por el cual los hombres hacen de todo para ser
felices inclusive de aquellos que creen no encontrarlo (Jiménez, Ortiz, Monsalve y
Gobmez, 2020, p. 463)

La felicidad no es algo especulativo, hoy en dia representa un tema propio de la
psicologia positiva desde una vision organizacional con sentido social. La gestion de la
felicidad, en el ambito organizacional, es el desarrollo de vinculos entre las instituciones
y sus trabajadores, que contribuyen a la generacion de condiciones para que los
colaboradores encuentren un balance entre el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, su desarrollo profesional y su bienestar emocional (Diario Gestion,
2021, p. 1).

La consultora en recursos humanos Proximity identifica cuatro aspectos
relacionados a la felicidad en el trabajo y su gestion, empezando por el disefio de
puestos de trabajo retadores, que resulten interesantes y les de autonomia. Ademas, se
debe generar lideres que tengan la capacidad de influenciar de forma positiva en el
progreso y desarrollo de las personas con las que trabajan. Asi también identificar
mejoras sobre aquellas variables que estan débiles y dificultan el desempefio de los
colaboradores. Finalmente, crear una cultura saludable y respetuosa que coadyuve a
cumplir las metas organizacionales y promoviendo la satisfaccion y salud integral de los

colaboradores.

Algunos autores definen a la felicidad como un estado mental donde las personas
Ilegan a intervenir cognoscitivamente, la forma de concebir y de pensar a si mismo y al
mundo como una situacion de algarabia, satisfaccion o bienestar positivo. No obstante,
se ha definido el término felicidad, pero hay discrepancias sobre la objetividad de la
definicion, para medir dicha variable se han tomado en cuenta el término bienestar
subjetivo como sindnimo que presentan un significado comdn, a fin de que la teoria de
satisfaccion vital pasard a convertirse en una teoria de felicidad circunscrita dentro del

bienestar subjetivo (Toribio, Gonzales y Valdez, 2012, p. 73).
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Se sostiene que la felicidad puede ser concebida en dos vertientes: la
vertiente heddnica, sostiene que la felicidad se determina por el placer, la experiencia
generada por todos los afectos recibidos, y se centra preferentemente en los
sentimientos de las personas. No obstante, la vertiente “cudaimoénica” sostiene que la
felicidad representa el nivel de coherencia interna y de autorrealizacion alcanzado,

expresion de capacidad potencial individual (Ramirez-Garcia et al., 2019, p. 328).

La felicidad laboral simboliza un aspecto importante, debido a que, la mayor parte
de las personas trabajan por necesidad de generar ingresos econdmicos y también por el
hecho de poner en practica las competencias personales y profesionales. La felicidad en
el trabajo se puede analizar desde un contexto general del trabajador y en el contexto
organizacional, centrando la atencién en el ser humano como trabajador y/o en entorno
donde opera. En este andlisis podemos considerar al colaborador como persona que
atraviesa por procesos mentales o centrando la atencién en el entorno de la felicidad
percibida por el colaborador (Ramirez-Garcia et al, 2019, p. 328).

La felicidad en el entorno laboral comprende una particularidad personal estable
que se expresa a través de emociones positivas y que permitan mejorar los resultados en

el entorno laboral.

Alarcon (2006) conceptualiza a la felicidad como un sentimiento de satisfaccion
que siente el ser humano que, puede durar, pero a la vez predecible. Ademas, representa
una situacion de afecto y satisfaccion pleno que experimentan subjetivamente los
individuos en posesion de un bien anhelado y lo puedo generar aspectos materiales,
éticos, estéticos, psicoldgicas, religiosas, sociales, espirituales. Y para evaluar dicha
variable, desarrollé una medida para evaluar la felicidad (Citado en Toribio, Gonzales y
Valdez, 2012, p. 72).

Alarcon en el 2006 propuso una escala para medir la felicidad de Lima,
considerando cuatro factores de la felicidad (Citado en Toribio et al, 2012, p. 74):

Factor 1: esta relacionado al sentido positivo de la vida, tomando como referencia
aquellos sentimientos que podrian indicar una depresion profunda, fracaso,
intranquilidad, pesimismo y vacio existencial. Si las personas muestran sentido de
rechazo antes estas preguntas, pues indicaran niveles de felicidad, con actitudes y

experiencias que muestran positivismo hacia la vida. Por consiguiente, la felicidad
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implica generar estados de libertad en situaciones de depresion profunda, poseer

sentimientos positivos de uno mismo y de la vida.

Factor 2: esta relacionado al grado de satisfaccion con la vida, el mismo que
manifiesta satisfaccion por aquello que se pretenda lograr y por la creencia del ser
humano que se encuentra donde debe encontrarse, o la cercania para el alcance de su

ideal de vida.

Factor 3: esté relacionado a la autorrealizacion, donde los reactivos manifiestan
aquello que puede llamarse felicidad plena, y no una felicidad temporal. Aqui se
encuentran establecidos algunos indicadores como autosuficiencia, autarquia,
tranquilidad emocional, placidez; las condiciones mencionadas anteriormente ayudan a
conseguir un estado de felicidad plena. La definicién de autorrealizacion guarda
correspondencia con la contextualizacion de felicidad que orientan al individuo hacia el

logro de las metas que son consideradas valiosas para ellos.

Factor 4: esta relacionado a la alegria de vivir, que establece un componente que
obedece a lo bonito que es vivir y refiriéndose a las percepciones positivas de la vida y

el sentido de bienestar que genera.

Hay otros estudios que consideran que el nivel de independencia y libertad en el
entorno laboral, genera un mayor nivel de felicidad, notdndose que hay ciertos
trabajadores que eligen el autoempleo y son mas felices por el sentimiento de libertad
que perciben. Asimismo, se demuestra que la autonomia influye de forma positiva a la
felicidad en los distintos indices de autonomia menor y en una postura neutra a partir de
cierto valor. Por tanto, si la autonomia incrementa desmedidamente los niveles de
felicidad en el trabajo logrado, pueden verse disminuidos (Ramirez-Garcia et al, 2019,
p. 335).

2.3.Marco filosofico

El talento humano de una organizacion constituye la columna vertebral y resulta
necesario indagar, conocer y aplicar todas las teorias que permitiran mejorar la
motivacién laboral a fin de aumentar el bienestar, la comodidad, felicidad del
colaborador y como consecuencia de ello un mejor desempefio laboral. Se han
desarrollado diferentes teorias vinculadas a la motivacion como la teoria de necesidades

de Maslow, teoria de dos factores de Herzberg, teoria de la expectativa de Vroom, teoria
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de McClelland, entre otras teorias que se dirigen tanto al sector publico como privado.
No obstante, en la década del noventa, Perry y Wise definieron y mostraron una serie de
motivos que se encuentran vinculados al servicio publico, incluyendo tres
caracteristicas; racionales, normativos y afectivos. Con este concepto Perry y Wise
explican que los servidores publicos poseen un conjunto de motivaciones, actitudes y
valores personales por los cuales se tendria que poner un mayor interés a los temas

asociados al ambito pablico y al desarrollo profesional en instituciones publicas.

Los autores establecen tres categorias que les permitird encajar en diversas
motivaciones presentes en los servidores publicos, el primero se refiere a las
motivaciones racionales, que consiste en todas las acciones que favorecen el incremento
de la utilidad individual del funcionario publico; en tal sentido, involucrarse en acciones
relacionadas a sus necesidades y habilidades, generandole un mayor valor a su labor.
Asimismo, las motivaciones que centran su atencion a normas, que son esfuerzos y
acciones generadas por el servidor publico que mustra cumplimiento a las normas.
Finalmente, las motivaciones afectivas, que son situaciones que desencadenan una

conducta basada en las respuestas emocionales a diferentes entornos sociales.

Las consideraciones hechas por Perry y Wise ayudaran a los directivos de las
instituciones puablicas a establecer recomendaciones para comprender y promover la
motivacién de los servidores publicos ofreciendo mejores servicios que generen
“sentimientos de autorrealizacion y sentimiento de bienestar, faciliando a las personas
elevar los niveles de motivacién, mediante la interaccion con las emociones que
generaran beneficios directos sobre situaciones cotidianas y sobre las dindmicas

laborales a nivel individual y grupal” (Cruz, Ramirez y Sanchez, 2015, p. 2).

La felicidad llega a ser conceptualizado como el sentimiento de bienestar afectivo
de un organismo adaptado a su entorno y ser feliz debe suponer que la persona tiene la
capacidad de encontrar un equilibrio que brinde solucion a los problemas. No obstante,
la felicidad es el resultado de una conquista sobre si mismo y después sobre el entorno
donde se desenvuelve. La felicidad se puede estudiar no solo desde la psicologia sino
desde los primeros estudios filoséficos. Aristételes definia a la felicidad como un bien
superior para el ser humano, manifestando que para llegar a esta, es necesario cultivar
nuestras propias virtudes y convivir en concordancia con ellas”. Asimismo, Planells

escribid “todos los hombres buscan la manera de ser felices”.
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Desde un enfoque laboral, la felicidad representa un aspecto importante, no solo
por el hecho de generar ingresos econémicos sino también por el hecho de poner en

préactica las competencias personales y profesionales.

Uno de los autores que ha tratado sobre la felicidad en el trabajo es Alarcon
(2006), quien brind6 alcances desde un punto de vista de la psicologia positiva,
analizando tres componentes que se integran como a) un tema de estudio asociado a la
gratitud, optimismo, amor, risa, felicidad y algunos otros comportamientos que se
relacionan con la busqueda del sentimiento de bienestar de los seres humanos; b) la
metodologia de investigacion que permitira generar mas conocimiento confiables de las
percepciones del exterior como un reflejo objetivo de la experiencia subjetiva; y, c) el

pensamiento del hombre como ser humano consciente y autbnomo.

La psicologia positiva permite hacer un analisis como ciencia y practica
profesional, prestando atencion e interés al entendimiento de los procesos psicoldgicos
positivos como el optimismo, la resiliencia, la risa y el buen humor, que seran

estudiados partiendo de los saberes filosoficos y psicoldgicos.

Alarcon en el afio 2006 desarrollo una Escala de Felicidad de Lima (efl)
estructurada por cuatro dimensiones o factores de felicidad: sentido positivo de la vida,
satisfaccion con la vida, realizacion personal y alegria de vivir, y cada una posee 27
items construidos en escala de tipo Likert de cinco alternativas, cuyos resultados
permitiran conocer el grado de felicidad en el trabajo y se divide en cinco niveles: de
27-87: muy baja felicidad; 88-95: baja; 96-110: media; 111-118: alta; 119-135: muy

alta.

2.4.Definicion de términos basicos

Programas publicos: instrumento de gestion publica, mediante el cual se promueve
la utilizacion de recursos, para la provision de bienes o servicios, que se encuentra
bajo la responsabilidad de una institucién publica y busca una eficiente rentabilidad
social (Arenas, 2021, p. 18).

Compartir opiniodn: es la forma de hacer publico algin mensaje personal, a fin que

todos los involucrados conozcan y muestren su acuerdo o desacuerdo sobre ello.
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Involucramiento con el ciudadano: consiste en presentar recursos, ideas y
métodos innovadores, concretdndolos en acciones tendientes a crear un nuevo orden
(EducarChile, 2019).

Servicio publico: es aquel conjunto de actividades provistos y subsidiados por el

Estado y que tienen como fin de satisfacer necesidades basicas de los pobladores.

Bienestar de la comunidad: es el cumplimiento de las expectativas de los

pobladores de los ciudadanos y como estas han sido cubiertas.

Sentimientos: representacion del cuerpo implicado en un estado reactivo, un estado

de &nimo sobre una cosa, un hecho o una persona.

Simpatia por los demas: es el sentimiento de compasién o preocupacioén que
estimula por la angustia que posee la otra persona.

Servir a la comunidad: representa un servicio hecho por una persona o un grupo de

personas, que busca generar beneficio a personas o instituciones.

Condiciones de vida: es una forma que permite a las personas desarrollarse con
particularidades individuales, y en un contexto histérico, politico, econémico y

social.

Satisfaccion de vivir: se refiere a un proceso de juicio de valor mediante el cual

algunas personas valoran en sus vidas.

Autorrealizacion: se constituye como un logro efectivo de las aspiraciones que
tiene una persona por si misma, que le genere mucha satisfaccion, orgullo y forme

parte del potencial de si mismo.
Bienestar personal: estado de satisfaccion personal, de prosperidad que considera

como positivos y esté relacionado con un buen sentir en la parte de salud, psico-

bioldgico, social y econémico, entre otros aspectos consigo mismo.
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Optimismo: representa una doctrina que aguarda lo sublime y lo mas positivo de

todo.

Tranquilidad: es una emocién positiva que se centra en el placer, posee un
componente sensorial con una duracion efimera relacionada directamente con el

desarrollo de las fortalezas y virtudes en la vida diaria de las personas.

Sentimiento de fracaso: es un factor que disminuye las posibilidades, que genera
desconfianza, temor e inseguridad en el ambito social, laboral, familiar de la

persona.

2.5.Hipdtesis de investigacion

2.5.1. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre motivacién laboral y felicidad en el trabajo de

los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

2.5.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre motivacion racional y felicidad en el trabajo

de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Existe relacion significativa entre motivacion normativa y felicidad en el trabajo

de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Existe relacion significativa entre motivacion afectiva y felicidad en el trabajo de

los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.
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2.6. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
Perry y Wise Programas
conceptualizaron a la publicos
motivacion laboral Motivacion Compartir
plblica en base a una racional opinién
serie de motivos Involucramlento

e con el ciudadano
clasificado como ..

. N Deber civico
racpna_les,_t’jlrlgldas a la Servicio pablico
maximizacion de la Bienestar de la

Motivacion laboral  Utilidad individual; Motivacion comunidad
normativas, que incluyen normativa Sentimientos
impulsos de ser altruista, Dependencia
trabajar por el bienestar Simpatia por los
de la sociedad en general demas
y afectivas que hace o
referencia a Patriotismo
comportamientos Serv"_ a I

comunidad
basados en respuestas N
) ) Motivacion Logro personal
er/nOCIonaIes (Kim, 2009, afectiva Sacrificio
pag. 151). Deber por la
sociedad
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores

la felicidad es un Vida ideal

sentimiento de Sentido positivo  Condiciones de

satisfaccion que vive una de la vida vida

persona y esta Satisfaccion  de

representado  por un vivir

estado de satisfaccion Sentimiento  de

Felicidad en el trabajo

plena que experimenta
subjetivamente el
individuo en posesion de
un bien anhelado y puede

generar aspectos
materiales, éticos,
estéticos,  psicoldgicas,
religiosas, sociales,
espirituales (Toribio,
Gonzales, & Valdez,

2012, pag. 72).

Satisfaccion con
la vida

Realizacion
personal

Alegria de vivir

felicidad
Autorrealizacion

Bienestar
personal
Optimismo

Tranquilidad
Sentimiento  de
fracaso
Sufrimiento
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
Para cumplir con el objetivo de la investigacion, se determind un enfoque de
investigacion cuantitativo, puesto que los datos serdn analizados en términos
numéricos y se hara uso de la estadistica.
Se identificard un tipo de investigacion correlacional, puesto que, se pretende
conocer el grado de correlacion que existe entre las variables motivacion laboral y
felicidad en el trabajo.
El disefio de investigacion propuesto es no experimental, debido a que, el
investigador solo actuard como observador y no manipulara ninguna de las
variables. EI método de investigacion a utilizar sera el método cientifico, que se
constituye como un conjunto de normas que deben satisfacer los objetivos de
investigacion cuyas conclusiones merecen confianza racional. Ademas, se empleara
el método hipotético - deductivo; conocido como un método que posibilita pasar de

hechos generales a hechos especificos.

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacién estara conformada por se conformé por 112 colaboradores
administrativos: 54 administrativos nombrado, 58 administrativos cas regular, que

trabajan en el Hospital San Juan Bautista de la ciudad de Huaral.
3.2.2. Muestra

La muestra sera aleatoria simple, probabilistica, aplicando la siguiente formula.

Z’PQN

E2(N-1)+Z2PQ
Se tiene:
eN =112
eZ=196
eE=0,05

36



Reemplazando valores de la férmula se tiene:

(1.96)2 (0.5) (0.5) (112)

(0.05)2 (112 - 1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)

n = 87 colaboradores administrativos

Criterios de inclusion
= Administrativos que laboren en el Hospital San Juan Bautista del distrito de
Huaral.

= Participar voluntariamente en el desarrollo de la investigacion.

Criterios de exclusion
= Colaboradores que no tengan contrato vigente con el Hospital San Juan
Bautista del distrito de Huaral.

= Haber rechazado su participacion en la investigacion.

3.3.Técnicas de recoleccion de datos
La informacion relativa a nuestras variables de investigacion sera estudiada a través
de técnicas como la observacion y entrevista que, sera de suma utilidad para conocer
la realidad problematica del hospital de Huaral. Ademas, se usara la técnica de la
encuesta dirigido a la muestra, permitiéndonos medir nuestra variable de

investigacion.

Como instrumento se utilizara la guia de entrevista y el cuestionario de encuesta

respecto a la variable motivacion laboral y felicidad en el trabajo.

El instrumento de motivacién laboral contiene 14 items que se miden en escala de
tipo Likert con cinco alternativas: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2),
ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5) cuyos

resultados permitiran conocer el grado de motivacion laboral en el sector publico y
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se divide en tres niveles: de 14-32: bajo nivel de motivacion laboral; 32-50: nivel

medio de motivacién laboral; 51-70: alto nivel de motivacién laboral.

El instrumento de felicidad en el trabajo estd integrada por 27 items medidos en
escala tipo Likert con cinco alternativas: totalmente en desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de
acuerdo (5) cuyos resultados permitiran conocer el grado de felicidad en el trabajo y
se divide en cinco niveles: de 27-87: muy baja felicidad; 88-95: baja; 96-110:
media; 111-118: alta; 119-135: muy alta. En el instrumento existen algunos items
que se encuentran redactados en forma inversa a la felicidad, como: 02, 07, 14, 17,
18, 19, 20, 22, 23 y 26, en tal motivo, se punttan de forma inversa.

3.4. Técnicas para el procedimiento de la informacion
Para aplicar la técnica de investigacion, se procedera a aplicar la formula para hallar
la muestra con poblacion finita, obteniendo como resultado la cantidad de 87
colaboradores del hospital San Juan Bautista del distrito de Huaral.
La muestra elegida sera de forma aleatoria por lo que se considera una muestra de

tipo probabilistico.

Se desarrollara un cuestionario de encuesta con 14 items por la variable motivacion
laboral y 27 items por la variable felicidad en el trabajo as cerradas por cada
variable de estudio, que seran aplicadas en un tiempo no mayor a 25 minutos por

cada cuestionario.

Las respuestas se procesaron en Excel, y luego se procesaron en el software
estadistico SPSS, cuyos datos procesados permitieron hacer un mejor analisis

descriptivo e inferencial de la informacion obtenida.
Los resultados que se obtuvieron permitieron conocer mejor la percepcién de la

muestra de nuestra unidad de analisis, cumpliendo con lo establecido por la

institucién académica.
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3.5.Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema principal:

;Qué relacién hay
entre motivacion
laboral y felicidad en
el trabajo de los

colaboradores del
Hospital San Juan
Bautista, Huaral,
20217

Problemas
especificos:

;Qué relacién hay
entre motivacion

racional y felicidad en
el trabajo de los
colaboradores del

Hospital San Juan
Bautista, Huaral,
2021?

;Qué relacién hay

entre motivacion
normativa y felicidad
en el trabajo de los
colaboradores del

Hospital San Juan
Bautista, Huaral,
20217

;Qué relacion hay
entre motivacion

afectiva y felicidad en
el trabajo de los
colaboradores del

Hospital San Juan
Bautista, Huaral,
20217

Objetivo principal:

Determinar la relacion
que hay entre
motivacion laboral y
felicidad en el trabajo
de los colaboradores
del Hospital San Juan
Bautista, Huaral, 2021.

Objetivos
especificos:

Establecer la relacion
que hay entre
motivacion racional y
felicidad en el trabajo
de los colaboradores
del Hospital San Juan
Bautista, Huaral,
2021.

Establecer la relacién
que hay entre
motivacién normativa
y felicidad en el

trabajo de los
colaboradores del
Hospital San Juan
Bautista, Huaral,
2021.

Establecer la relacion
que hay entre
motivacion afectiva y
felicidad en el trabajo
de los colaboradores
del Hospital San Juan
Bautista, Huaral, 2021.

Hipotesis general:

Existe relacion
significativa entre
motivacion laboral y
felicidad en el trabajo
de los colaboradores
del Hospital San Juan
Bautista, Huaral, 2021.

Hipotesis especificas:

Existe relacion
significativa entre
motivacion racional y
felicidad en el trabajo
de los colaboradores
del Hospital San Juan

Bautista, Huaral,
2021.

Existe relacion
significativa entre

motivacion normativa
y felicidad en el
trabajo de los
colaboradores del

Hospital San Juan
Bautista, Huaral,
2021.

Existe relacion
significativa entre

motivacion afectiva y
felicidad en el trabajo
de los colaboradores
del Hospital San Juan
Bautista, Huaral, 2021.

Variable 1: Motivacion
laboral

DIMENSIONES:

Motivacion racional
Programas publicos
Compartir opinién
Involucramiento con el
ciudadano

Deber civico

Motivacién normativa
Servicio publico
Bienestar de la
comunidad

Sentimientos
Dependencia

Simpatia por los demas.

Motivacion afectiva
Patriotismo

Servir a la comunidad
Logro personal
Sacrificio

Deber por la sociedad

Variable 2: Felicidad
en el trabajo

DIMENSIONES:

Sentido positivo de la
vida

Vida ideal

Condiciones de vida
Satisfaccion de vivir

Satisfaccion con la vida
Sentimiento de felicidad
Autorrealizacion

Realizacién personal
Bienestar personal
Optimismo

Alegria de vivir
Tranquilidad
Sentimiento de fracaso
Sufrimiento

Enfoque
Cuantitativo

Tipo de Investigacion:
Correlacional

Método:
Cientifico
Hipotético Deductivo

Disefio de Investigacion
No experimental de corte
transversal

1. Motivacioén laboral

=V
=V2. Felicidad en el trabajo

1
2
Técnicas
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario de encuesta

Poblacién

Pablacién total: 112
colaboradores del Hospital
San Juan Bautista de Huaral.

Muestra
Conformada por 87

colaboradores del Hospital
San Juan Bautista de Huaral.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1.Anélisis de resultados
4.1.1. Anélisis de datos descriptivos

Tabla 1: Nivel de motivacién laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Vélido Bajo nivel 14 16,1 16,1 16,1
Nivel medio 33 37,9 37,9 54,0
Alto nivel 40 46,0 46,0 100,0
Total 87 100,0 100,0

Nota: elaboracion propia

a0

Porcentaje

Baijo nivel Nivel medio Alto nivel

Figura 2: Nivel de motivacion laboral
Nota: elaboracion propia

Los datos considerados en la tabla 1, muestran el nivel de motivacion laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital San Juan Bautista, donde se nota que un
16,09% tienen un bajo nivel de motivacién laboral, un 37,93% posee un nivel medio de
motivacion laboral y un 45,96% muestra un nivel alto de motivacion laboral. En tal
sentido, los datos concluyen que el mayor porcentaje de trabajadores del hospital poseen

un alto nivel de motivacion laboral.
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Tabla 2: Nivel de felicidad en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido Muy baja 22 25,3 25,3 25,3
felicidad
Baja felicidad 11 12,6 12,6 37,9
Felicidad media 36 41,4 41,4 79,3
Alta felicidad 7 8,0 8,0 87,4
Felicidad muy alta 11 12,6 12,6 100,0
Total 87 100,0 100,0

Nota: elaboracion propia

a0

Porcentaje

Wuy baja Bajafelicidad  Felicidad media Alta felicidad Felicidad muy
felicidad alta

Figura 3: Nivel de felicidad en el trabajo
Nota: elaboracion propia

Los datos considerados en la tabla 2, muestran el nivel de felicidad en el trabajo de los
administrativos del Hospital San Juan Bautista, donde se aprecia que un 25,29% de
trabajadores tienen un nivel muy bajo de felicidad, el 12,64% presenta un nivel bajo de
felicidad, el 41,36% presenta un nivel medio de felicidad, el 8,05% posee un nivel alto
de felicidad y un 12,64% presenta un nivel muy alto de felicidad. En tal sentido, los
datos concluyen que el mayor porcentaje de trabajadores del hospital poseen un nivel
medio de felicidad en el trabajo.
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Tabla 3: Nivel de motivacion racional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo nivel 10 11,5 11,5 11,5
Nivel medio 24 27,6 27,6 39,1
Alto nivel 53 60,9 60,9 100,0
Total 87 100,0 100,0

Nota: elaboracion propia

Porcentaje

Baijo nivel Mivel medio Alto nivel

Figura 4: Nivel de motivacion racional

Nota: elaboracion propia

Los datos considerados en la tabla 3, muestran el nivel de motivacion racional de los
trabajadores administrativos del Hospital San Juan Bautista, donde se nota que un
11,49% tienen un bajo nivel de motivacién racional, un 27,59% posee un nivel medio
de motivacion racional y un 60,92% muestra un nivel alto de motivacion racional. En
tal sentido, los datos concluyen que el mayor porcentaje de trabajadores del hospital

poseen un alto nivel de motivacién racional.
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Tabla 4: Nivel de motivacion normativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo nivel 17 19,5 19,5 19,5
Nivel medio 34 39,1 39,1 58,6
Alto nivel 36 41,4 41,4 100,0
Total 87 100,0 100,0

Nota: elaboracion propia

50

40

30

Porcentaje

20

10

]

Bajo nivel Mivel medio Alto nivel

Figura 5: Nivel de motivacion normativa

Nota: elaboracion propia

Los datos considerados en la tabla 4, muestran el nivel de motivacion normativa de los
trabajadores administrativos del Hospital San Juan Bautista, donde se nota que un
19,54% tienen un bajo nivel de motivacion normativa, un 39,08% posee un nivel medio
de motivacion normativa y un 41,38% muestra un nivel alto de motivacion normativa.
En tal sentido, los datos concluyen que el mayor porcentaje de trabajadores del hospital

poseen un alto nivel de motivacion normativa.
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Tabla 5: Nivel de motivacion afectiva

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo nivel 13 14,9 14,9 14,9
Nivel medio 40 46,0 46,0 60,9
Alto nivel 34 39,1 39,1 100,0
Total 87 100,0 100,0

Nota: elaboracion propia

50

Porcentaje

Bajo nivel Mivel medio Alto nivel

Figura 6: Nivel de motivacion afectiva

Nota: elaboracion propia

Los datos considerados en la tabla 5, muestran el nivel de motivacion afectiva de los
trabajadores administrativos del Hospital San Juan Bautista, donde se nota que un
14,94% tienen un bajo nivel de motivacion afectiva, un 45,98% posee un nivel medio de
motivacion afectiva y un 39,08% muestra un nivel alto de motivacion afectiva. En tal
sentido, los datos concluyen que el mayor porcentaje de trabajadores del hospital poseen
un nivel medio de motivacion afectiva.

44



4.1.2. Andlisis de datos inferencial

4.1.2.1.Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion laboral y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre motivacion laboral y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Tabla 6: Correlacion entre la variable motivacion laboral y felicidad en el trabajo

Felicidad
Motivacion en el
laboral trabajo
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 858"
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Felicidad en el Coeficiente de 858" 1,000
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 87 87

Nota: elaboracion propia

En la tabla 6, se ha considerado los datos para la prueba de hipétesis general con
la prueba estadistica Rho de Spearman, donde se puede observar el resultado del
pvalor de 0.000 entre las variables de motivaciéon laboral y felicidad en el
trabajo, cifra menor a 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, afirmando que hay relacion entre las variables, con un
grado de correlacion de 0.858 considerado como correlacién positiva muy

fuerte.
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4.1.2.2.Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion racional y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre motivacion racional y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Tabla 7: Correlacion entre motivacion racional y felicidad en el trabajo

Felicidad
en el Motivacion
trabajo racional
Rho de Felicidad en el Coeficiente de 1,000 ;7017
Spearman trabajo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Motivacion Coeficiente de ;701 1,000
racional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 87 87

Nota: elaboracion propia

En la tabla 7, se ha considerado los datos para la prueba de hipétesis general con
la prueba estadistica Rho de Spearman, donde se puede observar el resultado del
pvalor de 0.000 entre las variables de motivacion racional y felicidad en el
trabajo, cifra menor a 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, afirmando que hay relacion entre las variables, con un
grado de correlacion de 0.701 considerado como correlacion positiva muy

fuerte.
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4.1.2.3.Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion normativa y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre motivacién normativa y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Tabla 8: Correlacion entre motivacién normativa y felicidad en el trabajo

Felicidad

enel Motivacion

trabajo  normativa

Rho de Felicidad en el Coeficiente de 1,000 ,792
Spearman trabajo correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 87 87

Motivacion Coeficiente de ,792 1,000
normativa correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 87 87

Nota: elaboracion propia

En la tabla 8, se ha considerado los datos para la prueba de hipotesis general con
la prueba estadistica Rho de Spearman, donde se puede observar el resultado del
pvalor de 0.000 entre las variables de motivacion normativa y felicidad en el
trabajo, cifra menor a 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, afirmando que hay relacion entre las variables, con un
grado de correlacion de 0.792 considerado como correlacion positiva muy
fuerte.
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4.1.2.4.Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre motivacion afectiva y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre motivacion afectiva y felicidad en el

trabajo de los colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021.

Tabla 9: Correlacion entre felicidad en el trabajo y motivacion afectiva

Felicidad
enel Motivacion
trabajo afectiva
Rho de Felicidad en el Coeficiente de 1,000 ,829
Spearman trabajo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Motivacion Coeficiente de ,829 1,000
afectiva correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 87 87

Nota: elaboracion propia

En la tabla 9, se ha considerado los datos para la prueba de hipdtesis general con
la prueba estadistica Rho de Spearman, donde se puede observar el resultado del
pvalor de 0.000 entre las variables de motivacion afectiva y felicidad en el
trabajo, cifra menor a 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, afirmando que hay relacion entre las variables, con un
grado de correlacion de 0.829 considerado como correlacion positiva muy

fuerte.
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CAPITULO V: DISCUSION
Los estudios tomados en cuenta como antecedentes en la presente investigacion nos

permitiran contrastar nuestro resultado con los resultados de dichos antecedentes.

Primera discusion

Como resultado en la prueba de hipotesis general se obtuvo un pvalor de 0.000 entre las
variables de motivacion laboral y felicidad en el trabajo, rechazando la hipotesis nula y
aceptando la hipdtesis alterna, por cuanto, se afirma que existe relacion entre dichas
variables, con un grado de correlacion de 0.858 considerado como correlacién positiva
muy fuerte. Respecto a ello Orozco (2018) en su estudio afirma que la felicidad laboral
en la empresa es un sentido de bienestar subjetivo que causa la satisfaccion laboral,
encontrandose diferencias entre grupos de trabajadores del nivel operativo,
administrativo y directivo, donde el nivel operativo es aquel que siente mayor felicidad
laboral comparado con los otros niveles jerarquicos. Ademas, Malluk (2018) en su
estudio recalca la situacién del sector publico, manifestando que las instituciones
publicas hacen un esfuerzo para mantener un buen clima laboral, no obstante carecen de
politicas institucionales que prioricen la felicidad organizacional como el engranaje para

el desarrollo empresarial desde la valoracion del empleado y la productividad.

Segunda discusion

Como resultado en la prueba de hipdtesis especifica 1 se obtuvo un pvalor de 0.000
entre las variables de motivacion racional y felicidad en el trabajo, rechazando la
hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna, por cuanto, se afirma que existe relacion
entre dichas variables, con un grado de correlacion de 0.701 considerado como
correlacion positiva muy fuerte. Respecto a ello, De Los Rios, Toledo, Vallenas y
Vegas (2020) concluye que no existe una relacion significativa motivacional laboral y
felicidad en el trabajo; no obstante, hay una relacién débil entre felicidad y motivacién
intrinseca, por tanto, la motivacion laboral no es concluyente, recomendandose
profundizar las teorias en el entorno laboral. Halanocca, Palomino y Rupay (2019) Con
nuestro estudio avalamos que los factores humanos estan estrechamente vinculados a la
productividad conllevando esto a un mejor desempefio en las funciones del personal de

salud y teniendo como efecto positivo.
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Tercera discusion

Como resultado en la prueba de hipdtesis especifica 2 se obtuvo un pvalor de 0.000
entre las variables de motivacion normativa y felicidad en el trabajo, rechazando la
hipétesis nula y aceptando la hipdtesis alterna, por cuanto, se afirma que existe relacion
entre dichas variables, con un grado de correlacion de 0.792 considerado como
correlacion positiva muy fuerte. Ante ello, Llatas (2019) en su investigacion concluye
que existe una correlacién altamente directa entre la felicidad y la motivacion laboral en
todas sus dimensiones racional, normativa y afectiva del profesional, reafirmando que el
profesional docente mas feliz motiva en el campo del saber a los estudiantes en los
logros de aprendizajes. Ademéas, Wong (2019) en su investigacién concluye que la
felicidad se relaciona de manera directa y positiva con la motivacion laboral,
evidenciandose una relacion fuerte con las dimensiones de felicidad (engagement -
emociones positivas, relaciones positivas de soporte, Sentido de Logro y cuan felices se

consideran los millennials) con la mayoria de indicadores de Motivacion Laboral.

Cuarta discusion

Como resultado en la prueba de hipdtesis especifica 3 se obtuvo un pvalor de 0.000
entre las variables de motivacion afectiva y felicidad en el trabajo, rechazando la
hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna, por cuanto, se afirma que existe relacion
entre dichas variables, con un grado de correlacion de 0.829 considerado como
correlacion positiva muy fuerte. Respecto a ello, Llatas (2019) en su investigacion
concluye que existe una correlacion altamente directa entre la felicidad y la motivacion
laboral en todas sus dimensiones racional, normativa y afectiva del profesional,
reafirmando que el profesional docente mas feliz motiva en el campo del saber a los

estudiantes en los logros de aprendizajes.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

1.- Las personas requieren un trabajo interesante que los motive a asistir dia a dia y
cumplir con sus funciones, brindandoles felicidad en su trabajo. Los colaboradores
que se encuentran motivados son esenciales para transmitir el mensaje a la
ciudadania de que se esta trabajando para brindarles un mejor servicio a ellos. La
investigacion concluye que existe relacion entre motivacion laboral y felicidad en el
trabajo, con un grado de correlacion de 0.858 considerado como correlacion positiva

muy fuerte.

2. La motivacion racional estd dirigida basicamente a la maximizacion de lo
importante que es el colaborador para servir a la ciudadania y satisfacer las
necesidades de la poblacion. La investigacion concluye que existe relacion entre
motivacién racional y felicidad en el trabajo (pvalor=0.000), con un grado de

correlacién de 0.701 considerado como correlacion positiva muy fuerte.

3. La motivaciéon normativa incluye impulsos que posee el colaborador de afinidad a
los ciudadanos, mostrando altruismo y trabajando por el bienestar de la sociedad en
general, mostrando simpatia por la dificil situacion de los desfavorecidos. La
investigacion concluye que existe relacion entre motivacion normativa y felicidad en
el trabajo (pvalor=0.000), con un grado de correlacion de 0.792 considerado como

correlacion positiva muy fuerte.

4. La motivacion afectiva hace referencia al comportamiento del colaborador basado
en respuestas emocionales, sintiendo que para el colaborador es un logro personal
servir al ciudadano. La investigacion concluye que existe relacidén entre motivacion
normativa y felicidad en el trabajo (pvalor=0.000), con un grado de correlacion de

0.829 considerado como correlacion positiva muy fuerte.
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6.2. Recomendaciones

1. Para tener colaboradores motivados, es importante que la institucion mantenga
un buen sistema de comunicacion interna, que le permita crear empatia entre sus
colaboradores y la valoracion de los mismos. También la institucion debe
realizar reuniones continuas a fin de identificar potenciales problemas internos
que afecten el bienestar del colaborador y contar con un especialista (psic6logo)
que pueda ayudar a mantener en equilibrio las emociones que redundara en la

satisfaccion personal y profesional de los recursos humanos del Hospital.

2. La institucion deberia reconocer en publico a modo de estimulo al colaborador
cuando cumple su labor con eficiencia y muestra empatia con el usuario que
toma el servicio en el Hospital. Ademas, se recomienda que la institucion
organice un programa de capacitaciones en atencion al cliente y habilidades

blandas, a fin de fortalecer sus competencias humanas.

3. En vista que el colaborador del Hospital estd en constante contacto con otras
personas, se recomienda que la institucion programe sesiones practicas de
mindfulness que lo ayude a mejorar y perfeccionar su actitud ante el usuario, que
sea positiva y lo ayude a satisfacer sus necesidades, permitiendo ademas que el
colaborador se sienta bien consigo mismo, de esta forma se estara cumpliendo

con los resultados de la organizacion.

4. Se recomienda que la institucién desarrolle estrategias para fomentar y crear un
ambiente de trabajo agradable que promueva buenas relaciones interpersonales
entre los colaboradores sin importar el nivel jerarquico, permitiendo que los
colaboradores se identifiguen con la empresa y muestren interés y

predisposicion para atender a los usuarios del Hospital.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Motivacion laboral y felicidad en el trabajo de los colaboradores del Hospital
San Juan Bautista, Huaral, 2021.

TESISTA: Bach. River Julian Alva Barahona
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Estimado(a) Sefior(a) (ita) Estimado(a) Sefior(a) (ita) colaborador del Hospital San
Juan Bautista.

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar informacion con fines académicos
para la investigacion titulada “Motivacion laboral y felicidad en el trabajo de los
colaboradores del Hospital San Juan Bautista, Huaral, 2021”. A lo que usted debera
responder segun las indicaciones.

Este cuestionario se ha dividido en 2 partes: datos generales y encuesta de motivacion

laboral y felicidad en el trabajo.

DATOS GENERALES:

Género: (1. | M 2. [F |

Estado | 1. [ Soltero | 2. | Casado | 3. | Conviviente | 4. | Viudo | 5. | Divorciado |
civil:

Edad: |1 ] |

Area de trabajo: | 1. | |

Tiempo de [1.] | servicio:
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ENCUESTA MOTIVACION LABORAL

(Adaptacion del instrumento de Kim (2009) - Escala de medicion de la motivacién del

servicio publico)

Sefiale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

Muy  en En Ni en De Muy de
desacuerdo | 1 | desacuerdo | 2 | desacuerdo, 3 | acuerdo acuerdo 5
ni de acuerdo
N° ITEMS 31415
MOTIVACION RACIONAL
1 | Estoy interesado en hacer programas publicos que sean

beneficiosos para mi pais o la comunidad a la que
pertenezco.

2 | Compartir mis puntos de vista sobre las politicas
publicas con otros me atrae.

3 | Al ver que la gente se beneficia del programa publico,
me he sentido profundamente involucrado y me trae una
gran satisfaccion.

4 | Considero el servicio publico mi deber civico.

MOTIVACION NORMATIVA

5 | El servicio publico significativo es muy importante para
mi.

6 | Preferiria ver a los funcionarios pablicos hacer lo mejor
para su comunidad incluso si perjudicaba mis intereses.

7 | Es dificil para mi contener mis sentimientos cuando veo
personas angustiadas.

8 | A menudo, los acontecimientos diarios me recuerdan lo
dependientes que somos unos de otros.

9 | Siento simpatia por la dificil situacion de los
desfavorecidos.

MOTIVACION AFECTIVA

10 | Para mi, el patriotismo incluye velar por el bienestar de
los demés.

11 | Servir a otros ciudadanos me daria una buena sensacion
incluso si nadie me pagd por ello.

12 | Hacer una diferencia en la sociedad significa méas para
mi que un logro personal.

13 | Estoy preparada para hacer enormes sacrificios por el
bien de la sociedad.

14 | Creo en anteponer el deber al yo.
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ENCUESTA FELICIDAD EN EL TRABAJO

(Adaptacion del instrumento de Alarcon (2006) - Escala factorial para medir la

felicidad).

Z
[

ITEMS

Sentido de vivir

En la mayoria de las cosas mi vida esta cerca de mi ideal.

Siento que mi vida esta vacia.

Las condiciones de mi vida son excelentes.

Estoy satisfecho con mi vida.

La vida ha sido buena conmigo

Me siento satisfecho con lo que soy

Pienso que nunca seré feliz

OINOOO| OB WIDN|F-

Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi son
importantes

Si volviese a nacer, no cambiaria casi nada en mi vida.

10

Me siento satisfecho porque estoy donde tengo que estar.

11

La mayoria del tiempo me siento feliz.

12

Es maravilloso vivir.

13

Por lo general me siento bien.

14

Me siento inutil.

15

Soy una persona optimista

16

He experimentado la alegria de vivir.

17

La vida ha sido injusta conmigo.

18

Tengo problemas tan hondos que me quitan la
tranquilidad.

19

Me siento un fracasado.

20

La felicidad es para algunas personas, no para mi.

21

Estoy satisfecho con lo que hasta ahora he alcanzado.

22

Me siento triste por lo que soy.

23

Para mi, la vida es una cadena de sufrimientos.

24

Me considero una persona realizada.

25

Mi vida transcurre placidamente.

26

Todavia no he encontrado sentido a mi existencia.

27

Creo que no me falta nada.
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