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RESUMEN

El estudio determind la influencia de las estrategias motivacionales en la satisfaccion laboral del
personal administrativo y asistencial del Hospital Santa Maria del Socorro, provincia de Ica, afios
2022-2023. La investigacion fue basica, de nivel descriptivo y disefio no experimental
transeccional. La poblacion estuvo compuesta por 565 trabajadores, y la muestra de 229
empleados se obtuvo mediante un muestreo probabilistico. Se emplearon técnicas de observacion
y encuesta, con instrumentos como fichas de observacién y cuestionarios. Los resultados
revelaron que las estrategias motivacionales son percibidas en su mayoria como de nivel medio
(48.9%), con oportunidades de mejora, mientras que la satisfaccién laboral mostré un nivel alto
en el 41.5% de los encuestados. El analisis inferencial, mediante el coeficiente de Spearman
(r=0.695, p<0.05), evidencié una relacion positiva y significativa entre ambas variables,
destacando la importancia de fortalecer las estrategias motivacionales para mejorar la satisfaccion

laboral.

Palabras claves: estrategias motivacionales, satisfaccidn laboral, personal asistencial.



ABSTRACT
The study determined the influence of motivational strategies on the job satisfaction of the
administrative and assistance personnel of the Santa Maria del Socorro Hospital, province of Ica,
2022 -2023. The research was basic, descriptive and non-experimental transectional design. The
population consisted of 565 workers, and the sample of 229 employees was obtained by
probability sampling. Observation and survey techniques were used, with instruments such as
observation sheets and questionnaires. The results revealed that motivational strategies are mostly
perceived as medium level (48.9%), with opportunities for improvement, while job satisfaction
showed a high level in 41.5% of respondents. The inferential analysis, using Spearman's
coefficient (r=0.695, p<0.05), evidenced a positive and significant relationship between both
variables, highlighting the importance of strengthening motivational strategies to improve job

satisfaction.

Key words: motivational strategies, job satisfaction, health care personnel.



I. INTRODUCCION
En el entorno organizacional actual, las estrategias motivacionales han emergido como
un factor determinante para garantizar el bienestar y el rendimiento de los colaboradores. En
instituciones del sector salud, como los hospitales, donde la dinamica laboral estd marcada por
altos niveles de exigencia, estrés y responsabilidad, la motivacién de los trabajadores adquiere
una relevancia primordial. En este contexto, la satisfaccion laboral se presenta como un indicador

clave para evaluar la efectividad de las politicas y practicas de gestion implementadas.

El Hospital Santa Maria del Socorro, situado en la provincia de Ica, desempefia un rol
central en la provision de servicios de salud para la comunidad, apoyandose en el esfuerzo
conjunto del personal administrativo y asistencial. No obstante, los desafios inherentes al sistema
de salud peruano, como la falta de recursos, las limitaciones presupuestarias y las cargas de trabajo
excesivas, han generado la necesidad de desarrollar estrategias que no solo motiven al personal,

sino que también promuevan su satisfaccion laboral.

La relacion entre las estrategias motivacionales y la satisfaccion laboral es un tema
ampliamente debatido en la literatura académica, ya que estas no solo impactan en el bienestar
individual, sino también en el logro de los objetivos organizacionales. Factores como el
reconocimiento, la capacitacion, el desarrollo profesional, los incentivos econémicos y un
ambiente laboral adecuado, se han identificado como elementos clave para fomentar la
satisfaccion y el compromiso del personal.

Este estudio tiene como objetivo analizar la relacion entre las estrategias motivacionales
implementadas y el nivel de satisfaccidn laboral del personal administrativo y asistencial del
Hospital Santa Maria del Socorro durante los afios 2022 - 2023. A través de este analisis, se busca
identificar aquellas estrategias que contribuyen a mejorar el clima organizacional, fortalecer el

compromiso laboral y optimizar el desempefio de los colaboradores.

Ademas, se pretende proporcionar una base empirica que permita a las autoridades del

hospital disefiar e implementar politicas méas efectivas, alineadas con las necesidades y
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expectativas de los trabajadores. En un sector tan critico como el de la salud, garantizar la
satisfaccion del personal no solo tiene implicancias internas, sino que repercute directamente en
la calidad del servicio brindado a los pacientes.

La tesis esta estructurada en diferentes secciones que abordan la fundamentacion tedrica,
el disefio metodoldgico, los resultados obtenidos, la discusion de resultados, las conclusiones y
recomendaciones derivadas del estudio. Este enfoque permitié no solo comprender la situacion
actual del hospital, sino también proponer lineamientos practicos que puedan ser implementados
para fomentar un entorno laboral mas satisfactorio y productivo.

Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales

Salazar y Bello (2021), realizo en Ecuador, la tesis de posgrado titulada: Motivacion y
satisfaccion laboral del personal en la Direccion Provincial IEES-Manabi, Ecuador. La
investigacion es de tipo descriptiva. El disefio fue no experimental y transeccional. Conclusion:
La investigacion alcanzé niveles de muy satisfactorio y satisfactorio, es bien valorada por los
colaboradores porque reciben diferentes estimulos para que se desarrollen eficientemente durante
su jornada laboral.

Cando (2021), realizo en Guayaquil - Ecuador, la tesis titulada: Satisfaccién laboral y su
influencia en la productividad del capital humano en el &rea administrativa del Grupo Empresarial
ADMG del cantén Machala. El estudio fue de método deductivo. Conclusion—: La investigacién
que evalla la relacién de la productividad con la satisfaccion del capital humano en el Grupo
Empresarial ADMG dentro del area administrativa, se pudo comprobar que mientras mas
satisfecho se encuentre el personal mayor dedicacion tendré a realizar un mejor trabajo y por tanto

se obtendran mayores niveles de rendimiento y eficiencia.
Antecedentes nacionales

Tejada (2021) realizo en Chiclayo — Perd, la tesis de posgrado titulada: Estrategias de
motivacion para el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa MATT seguridad

S.A.C. Chiclayo. El estudio fue descriptivo propositivo. Conclusion: la implementacion de
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estrategias motivacionales contribuira a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores dado

que se han desarrollado de acuerdo con las necesidades de la empresa.

Chévez (2020) realizo en Pimentel — Peru, la tesis titulada: Estrategia de motivacion para
mejorar el desempefio laboral en los docentes de nivel secundario de la Institucion Educativa
Inmaculada Concepcion. El estudio fue descriptivo propositivo, de disefio no experimental.
Conclusidn: Se construyo la estrategia de motivacion a partir de la teoria Bifactorial de Herzberg
y los lineamientos de MINEDU enfocado en el marco del buen desempefio docente,
estructurandose en fases y etapas.

Antecedentes locales

Echegaray Bernaola (2022), realiz6 en Ica- Peru la tesis de Posgrado titulada: “Gestion
del tiempo y motivacidn académica en estudiantes del instituto de educacidn superior pedagégico
Juan XXIII de Ica-2021”. El estudio fue no experimental, transversal y correlacional. Conclusion:
Rho de Spearman de rs = 0,807, existe relacion significativa entre la gestion del tiempo y la
motivacion académica en estudiantes del Instituto de Educacion Superior Pedagogico Juan XXIlII
de Ica-2021.

Alcéntara (2016) realizo en Ica — Pert, la tesis titulada: “La motivacion y su influencia
en el aprendizaje colaborativo en los alumnos del nivel inicial de la institucion educativa “Mis
Primeros Pasos”, afio 2016”. El estudio fue descriptivo propositivo, de disefio no experimental.
Conclusion: Segun la significancia bilateral 0,000 es menor de p = 0.05 lo que nos permite
confirmar que: Existe relacion entre las variables de estudio (pp. 8,64)

Bases Teoricas
Estrategias motivacionales

Ortiz y Montafiez (2007), son procedimientos que las personas utilizan durante su proceso
de aprendizaje para incidir y gestionar su propia motivacion y afectividad.

Al comienzo se pensaba que la inteligencia era el factor principal que determinaba el
desempefio. Sin embargo, las investigaciones realizadas en el campo de aprendizaje y de la

motivacion, han encontrado que la inteligencia no es el unico factor que influye en los logros.
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Estos pueden aprender como convertirse en exitosos empleando estrategias apropiadas que les
permita incrementar su motivacion y manejar su aprendizaje, su tiempo y su comportamiento.
Teorias motivacionales
Dos factores de Herzberg

La teoria de los dos factores fue propuesta por el psicologo Frederick Herzberg., quien
enfatiza que la relacion de un individuo con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien
hacia el suyo puede determinar el éxito o el fracaso. (p. 176)
Teoria de la jerarquia de las necesidades

Abraham Maslow, planted que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco

necesidades:
« Fisioldgicas.
* Seguridad
» Sociales.
» Estima
» Autorrealizacion.
Utilidad de las estrategias motivacionales
Dichas estrategias benefician a los colaboradores y entidades en los siguientes factores:
mayor felicidad, capacidad de innovacién, capacidad de desarrollo, gestion del estrés, reduccidn
del absentismo y rotacién de personal, asi como el aumento de la productividad organizacional.
Estrategias para impulsar la motivacién empresarial
e Implementar nuevos retos laborales
e Colocar al trabajador en el puesto segun capacidad o perfil laboral
e Equidad de remuneraciones segin nivel jerarquico en la entidad

e Integrar y fomentar la participacién del trabajador en la toma de decisiones

organizacionales

e Impulsar las relaciones sociales

14



e Establecer buenas condiciones de trabajo.
Satisfaccién laboral
Es la respuesta emocional del colaborador en la entidad para la que laboran; la misma que
puede variar de un trabajador a otro, dependiendo de las condiciones y facilidad para cumplir con
la tarea asignada.

Factores para mejorar la satisfaccion laboral

e Reconocer el esfuerzo por el trabajo realizado
e Impulsar una comunicacion abierta y honesta
e Dar seguridad y cuidar la salud del colaborador
e Otorgar oportunidades de desarrollo
e Retroalimentar a los trabajadores para mejorar tareas
Importancia de la satisfaccion laboral
Implica un buen clima laboral y organizacional, reflejado en la ayuda mutua entre
comparieros, cooperacion y respeto a las reglas de trabajo. Mejora resultados al intercambiar
conocimientos y fomentar la comunicacion abierta, impulsando la alegria en el trabajo para
mejorar la eficiencia y beneficios econémicos en la entidad.
Disminucion de la desercion laboral; porque el trabajador se siente a gusto en su trabajo
y no considera otras oportunidades laborales en nuevas entidades.
Formulacion del problema
Los puestos de trabajo en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica
tienen diversidad de acciones y actores comprendidos entre jefes y colaboradores. En tal sentido,
se tiene opiniones sobre la forma como se brinda el servicio de salud en &reas como: emergencia,
consultorios, admisién, SIS, caja, farmacia, hospitalizacion y areas administrativas en general.
Entonces, el agente activo y dindmico responsables del funcionamiento adecuado de la
entidad para brindar el servicio de salud son los trabajadores administrativos y asistenciales, cuyas

actividades depende mucho de la valoracion del esfuerzo realizado, ambiente laboral,
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oportunidades de desarrollo; entre otros factores que permiten identificarse con su trabajo, etc.,

constituyéndose asi la importancia de la investigacion.
Problema general

¢De qué manera influyen las estrategias motivacionales en la satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro de la provincia de
Ica, afios 2022 - 2023?
Problemas especificos

e Como influyen las opiniones e identificacion de necesidades del personal en la
satisfaccion laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa
Maria del Socorro de la provincia de Ica, afios 2022 - 2023?

e ;Como influye la comunicacién entre jefes y colaboradores en la satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la
provincia de Ica, afios 2022 - 2023?

e ;Como influyen el trabajo en equipo en la satisfaccion laboral del trabajador
Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de
Ica, aflos 2022 - 20237

e ;De qué manera influye el reconocimiento y los incentivos en la satisfaccién laboral del
trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la

provincia de Ica, afios 2022 - 2023?
Justificacidon e importancia de la investigacién
Justificacion
Segun Bernal (2010) para entender la problematica y en razén a las variables de estudio,

se considera las siguientes dimensiones que justifican la investigacion:

e Justificacion tedrica: comprende el analisis, reflexion y debate sobre el
conocimiento existente acerca de las variables de estudio para comprobar los

resultados arribados y dar solucion a la problemética.
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e Justificacion practica: en la investigacion se debe describir y analizar los problemas
para establecer estrategias de solucion a la realidad planteada; con el fin de mantener
y mejorar la satisfaccion del trabajador, en relaciébn con las estrategias
motivacionales.

e Justificacion metodoldgica: considera las fases o etapas de la investigacion para

arribar a resultados coherentes y confiables acorde al método cientifico.
Importancia

El desarrollo de la tesis fue importante porque permitié conocer y proponer soluciones a
la problematica de estudio referente a la motivacion y satisfaccion laboral en el nosocomio Santa
Maria del Socorro. Es decir, los resultados beneficiaron a los colaboradores administrativos y
asistenciales, con el fin de impulsar el reconocimiento por el esfuerzo realizado, otorgar
oportunidades de desarrollo al trabajador, mejorar el clima laboral y las condiciones de trabajo,
para un eficaz bienestar laboral.

En tal sentido, la relevancia del trabajo radico en identificar las necesidades;
siendo las estrategias motivacionales importantes en el lugar de trabajo, porque una
fuerza laboral motivada es esencial para el éxito de una organizacion. Es decir, los
trabajadores motivados son mas productivos, creativos e innovadores y mas
comprometidos con los objetivos institucionales.

Objetivos
Objetivo general

Determinar la influencia de las estrategias motivacionales en la satisfaccion laboral del

trabajador Administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro de la provincia de

Ica, afios 2022 - 2023
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Obijetivos especificos

Analizar la influencia de las opiniones e identificacion de necesidades del personal en la
satisfaccion laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa
Maria del Socorro de la provincia de Ica, afios 2022 - 2023.

Determinar la influencia de la comunicacion entre jefes y colaboradores en la satisfaccion
laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del
Socorro de la provincia de Ica, afios 2022 - 2023.

Determinar la influencia del trabajo en equipo en la satisfaccion laboral del trabajador
Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de
Ica, afios 2022 - 2023.

Determinar la influencia del reconocimiento y los incentivos en la satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la

provincia de Ica, afios 2022 - 2023.

Hipdtesis y variables de investigacion

Hipdtesis general

Las estrategias motivacionales influyen significativamente en la satisfaccién laboral del

trabajador Administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro de la provincia de

Ica, afios 2022 - 2023

Hipdtesis especificas

Las opiniones e identificacion de necesidades del personal influyen significativamente en
la satisfaccion laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa
Maria del Socorro de la provincia de Ica, afios 2022 - 2023

La comunicacién entre jefes y colaboradores influyen directamente en la satisfaccion
laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del

Socorro de la provincia de Ica, afios 2022 - 2023
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e EIl trabajo en equipo influye directamente en la satisfaccion laboral del trabajador
Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de
Ica, afios 2022 - 2023

e El reconocimiento y los incentivos influyen directamente en la satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la

provincia de Ica, afios 2022 - 2023

Identificacion de variables

Variables Definicion operacional Indicadores
Estrategias Comprende la gama de actividades | *Opiniones y
motivacionales planificadas con el fin de que los | necesidades
(V.1 colaboradores realicen su trabajo | *Comunicacion entre

con entusiasmo y predisposicion | jefes y colaboradores
para lograr las metas establecidas. *Trabajo en equipo
*Reconocimiento e
incentivos

Satisfaccion laboral | Es la respuesta emocional, que | *Ambiente laboral
(V:D) refleja felicidad por el ambiente de | *Oportunidades de

trabajo,  desarrollo,  relaciones | desarrollo

sociales, entre otros factores que | *Relaciones sociales

conllevan  al  bienestar  del | *Puesto laboral

trabajador.

» Variable independiente: Estrategias motivacionales
» Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Operacionalizacidn de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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Il. ESTRATEGIA METODOLOGICA

2.1.  Tipo, nivel y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Avila (2001) considera que el investigador se esfuerza por conocer y entender mejor,
alguna realidad, sin preocuparse de la aplicacion préctica de los conocimientos adquiridos, ello
corresponde a la investigacion Basica (p. 37)
2.1.2. Nivel de investigacion

Hernandez (2014) precisa que los estudios son descriptivos porque determina los
elementos o principales propiedades de las problematicas materia de estudio (p. 92).
2.1.3. Disefio de investigacion

En términos generales el trabajo comprende el disefio no experimental, especificamente

el disefio transeccional. Siendo su esquema:

MT1
MT2

\ 0
MT3 4%
MT4

Donde:
MT1 a MT4 representa a los grupos de trabajadores
O representa a la observacién segin muestra

T representa el tiempo de estudio
2.2.  Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacién
La poblacién estuvo integrada por todos los trabajadores administrativos y asistenciales
nombrados y contratados de la entidad de estudio, la misma que esta distribuida de la siguiente
manera: funcionarios 22, Personal administrativo 66, profesionales de la salud 270 y técnicos de

la salud 207; siendo un total de 565.

20



Informacion proporcionada por la direccion de recursos humanos de la entidad de estudio.
2.2.2. Muestra
Se calculo mediante la aplicacion de la formula cundo se tiene una poblacion finita, al

95% de confiabilidad y margen de error del 5%.
z?pgN
Dénde:
n = Muestra.
Z = Nivel de confiabilidad 95% =1.96
p = Probabilidad de éxito = 0.50
g = Probabilidad de fracaso = 0.50
e = Nivel de significacion o margen de error =0.05

N = Total de poblacién = 565 trabajadores

B (1.96)2(0.5)(0.5)(565)
N = 10.05)2(565 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n = 229 Trabajadores

565 ...t 100%
229, X%
X =40.53%
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Tabla 2

Distribucién de muestra

Grupo ocupacional Poblacion Muestra 40.53%
Funcionarios 22 9
Personal administrativo 66 27
Profesionales de la salud 270 109
Técnicos de la salud 207 84

Total 565 229

2.3.  Técnicas de recoleccion de datos

« La observacion. — Permitié obtener los datos preliminares de la realidad de estudio

« Encuesta. - Permiti6 recabar datos directamente de campo; basado en opiniones que se

originan en la realidad de investigacion.
2.4. Instrumentos de recoleccidn de datos

* Ficha de observacion.

» Cuestionario.
2.5.  Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de resultados

» Codificacion de datos. — Se utilizo para ordenar los datos, con relacién a las variables e
indicadores.

» Tabulacion de datos. - Permite efectuar el conteo de los datos en forma mecéanica o
sistematizada, para establecer la distribucion de las frecuencias absolutas y porcentuales acorde
con la realidad de estudio.

* Tablas y representaciones estadisticas. - Considerando la distribucién de las frecuencias
y los resultados arribados, conlleva a la elaboracion de las tablas y graficas haciendo uso de la
estadistica descriptiva.

« SPSS — Se utiliz6 para la comprobacion estadistica de las hipotesis, teniendo en cuenta
el nivel de confiabilidad y de significacion.
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I1l. RESULTADOS
3.1.  Resultados descriptivos

Figural

En su centro de trabajo los motivan para mejorar actividades laborales

G0

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo

Tabla 3

En su centro de trabajo los motivan para mejorar actividades laborales

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 95 95 415 415
Indeciso 10 105 4.4 459
En desacuerdo 124 229 54.1 100.0
Total 229 100.0

El analisis de los resultados obtenidos en la figura 1 y la tabla 3 refleja una tendencia
significativa en la percepcion de los trabajadores administrativos y asistenciales del Hospital
Santa Maria del Socorro respecto a los lineamientos o estrategias de motivacion para manejar
actividades laborales. La mayoria de los encuestados, representando el 54.1%, manifestaron estar
en desacuerdo con los enfoques o estrategias motivacionales establecidos para gestionar sus
actividades laborales. Este hallazgo sugiere la existencia de insatisfaccion o desacuerdo con las

practicas actuales implementadas en la institucion.
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Por otro lado, un 41.5% de los participantes expreso estar de acuerdo, lo que evidencia
un segmento considerable de trabajadores que perciben de manera favorable estos enfoques,
posiblemente debido a su alineacidn con sus expectativas o experiencias laborales. Sin embargo,
el 4.4% restante que se declar6 indeciso subraya la presencia de un grupo que carece de una
percepcion definida, lo que podria atribuirse a una falta de comunicacién o desconocimiento de

las politicas y estrategias motivacionales del hospital.

Estos resultados reflejan la necesidad de revisar y fortalecer las estrategias
motivacionales y los procesos de gestion en el hospital, con el objetivo de mejorar el nivel de
satisfaccion laboral y de garantizar que las actividades laborales sean percibidas como claras,
relevantes y alineadas con las necesidades del personal. Se recomienda que las autoridades del
hospital implementen medidas inclusivas, promuevan la participacién activa de los trabajadores
en la planificacion de sus actividades y fortalezcan los canales de comunicacion interna.

En conclusion, el estudio pone de manifiesto que, aunque existe un porcentaje
significativo de aceptacion, la insatisfaccion predominante indica la necesidad de una
intervencidn estratégica para fomentar un entorno laboral méas positivo y motivador, mejorando
asi el desempefio y el bienestar del personal en el hospital.

Figura 2

La motivacidn beneficia al trabajador y la entidad segun resultados obtenidos
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Tabla 4

La motivacion beneficia al trabajador y la entidad segun resultados obtenidos

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada véalido acumulado
De acuerdo 200 200 87.3 87.3
Indeciso 18 218 7.9 95.2
En desacuerdo 11 229 4.8 100.0
Total 229 100.0

Los resultados presentados en la figura 2 y la tabla 4 destacan una percepcion
ampliamente positiva en relacion con los factores motivacionales del trabajador. Entonces, la
mayoria de los encuestados, representando un contundente 87.3%, indicaron estar de acuerdo. Es
decir, se evidencia que la mayoria del personal administrativo y asistencial percibe que en la
entidad laboral debe implementarse estrategias de motivacion dada las condiciones ofrecidas por
el Hospital Santa Maria del Socorro para mejorar resultados. Sin embargo, un 7.9% de los
participantes se mostrd indeciso, lo que sefiala la presencia de un grupo que no tiene una
percepcion clara sobre su motivacién en relacién con la entidad. Este resultado podria estar
vinculado a una falta de comunicacion o claridad en las estrategias motivacionales, asi como a
diferencias individuales en las expectativas laborales. Ademéas, un 4.8% expresO estar en
desacuerdo, lo que, resalta la necesidad de continuar trabajando para abordar las posibles fuentes

de desmotivacion y disconformidad entre los trabajadores.

En sintesis, mientras que los resultados reflejan un panorama mayoritariamente favorable,
la existencia de un porcentaje, aunque pequefio, de indecisos y en desacuerdo pone de manifiesto
la importancia de mantener un enfoque constante en la mejora de las estrategias motivacionales.
Reforzar los canales de comunicacién, personalizar las iniciativas motivacionales segun las
necesidades del personal y evaluar periédicamente la efectividad de estas estrategias contribuira
a consolidar un entorno laboral mas armdnico y satisfactorio para todos los colaboradores de la
institucion.

Figura 3

En relacion con sus actividades que realiza, se le respeta sus opiniones
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Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo

Tabla b

En relacién con sus actividades que realiza, se le respeta sus opiniones

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 145 145 63.3 63.3
Indeciso 27 172 11.8 75.1
En desacuerdo 57 229 24.9 100.0
Total 229 100.0

Los resultados obtenidos en la figura 3 y la tabla 5 revelan percepciones diversas a las
actividades realizadas por los trabajadores y el respeto hacia sus opiniones en el entorno laboral.
Un 63.3% de los encuestados indicaron estar de acuerdo, lo que evidencia que una mayoria
significativa de los colaboradores perciben un entorno laboral donde sus opiniones son valoradas
y sus actividades estan alineadas con sus expectativas y capacidades. Este grupo refleja un nivel

positivo de satisfaccion en relacion con la interaccion y el respeto mutuo en la institucion.

Sin embargo, un 24.9% expresé estar en desacuerdo, lo que representa una proporcion
considerable de trabajadores que perciben falta de consideracion hacia sus opiniones o
descontento con las actividades que se les asignan. Este porcentaje indica la existencia de desafios
en la comunicacion interna y en la alineacion de las funciones laborales con las expectativas y

habilidades individuales. Ademas, un 11.8% de los encuestados se declar6 indeciso, lo que sugiere
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una falta de claridad o neutralidad en su percepcion, posiblemente relacionada con una

comunicacién poco efectiva o experiencias laborales inconsistentes.

Estos resultados reflejan la necesidad de fortalecer los canales de comunicacion y
fomentar un clima de confianza donde las opiniones de todos los colaboradores sean escuchadas
y valoradas. Asimismo, es fundamental asegurar que las actividades asignadas estén alineadas
con las competencias de los trabajadores y que estos se sientan participes de las decisiones que

afectan su entorno laboral.

En conclusidn, aunque una mayoria significativa percibe de manera positiva la relacion
entre sus actividades y el respeto hacia sus opiniones, la proporcion de trabajadores que muestran
insatisfaccion o indefinicién pone de manifiesto areas de mejora clave. La implementacion de
estrategias orientadas a la inclusién, el reconocimiento y la mejora del clima organizacional sera

crucial para garantizar un entorno laboral mas armonico y productivo en la institucion.

Figura 4

Segun puesto de trabajo, tiene libertad para crear e innovar procedimientos laborales
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Segun puesto de trabajo, tiene libertad para crear e innovar procedimientos laborales
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Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 145 145 63.3 63.3
Indeciso 10 155 4.4 67.7
En desacuerdo 74 229 32.3 100.0
Total 229 100.0

Los resultados presentados en la figura 4 y la tabla 6 evidencian una percepcion mixta
respecto a la libertad para crear e innovar en los procedimientos laborales dentro de la institucion.
Una mayoria representada por el 63.3% de los encuestados expresé estar de acuerdo, lo que
sugiere que gran parte del personal percibe un entorno que promueve la creatividad y la
innovacion en el desarrollo de sus tareas. Este porcentaje refleja un avance significativo hacia una
cultura organizacional que valora la proactividad y el aporte de ideas novedosas para la mejora

de los procesos.

No obstante, un 32.3% de los participantes manifestd estar en desacuerdo, lo cual
representa un desafio considerable. Este grupo indica la existencia de limitaciones percibidas,
como posibles restricciones estructurales, falta de recursos, resistencia al cambio o una cultura
organizacional que no fomenta plenamente la autonomia laboral. Ademas, un 4.4% de los
encuestados se mostrd indeciso, lo que sugiere ambigliedad o falta de claridad sobre las

oportunidades para innovar dentro del entorno laboral.

Estos resultados subrayan la importancia de reforzar las politicas y préacticas
organizacionales que permitan a los trabajadores sentirse mas empoderados para proponer y
gjecutar ideas innovadoras. Es fundamental abordar las barreras identificadas por el grupo en
desacuerdo, mediante la creacién de espacios formales para la innovacion, la provisién de
recursos adecuados y el reconocimiento de las contribuciones individuales y colectivas.

En conclusién, aungue una mayoria significativa percibe positivamente la libertad para
crear e innovar en los procedimientos laborales dentro del contexto que brinda el marco normativo
, la proporcion de trabajadores que experimentan limitaciones o indecision revela areas criticas

de mejora. Promover una cultura organizacional méas abierta y flexible serd esencial para

28



maximizar el potencial creativo del personal, mejorar la eficiencia de los procesos y contribuir al
logro de los objetivos estratégicos de la institucion.

Figura b

Cuenta con los recursos acorde a las necesidades laborales

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo

Tabla 7

Cuenta con los recursos acorde a las necesidades laborales

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 70 70 30.6 30.6
Indeciso 21 91 9.2 39.7
En desacuerdo 138 229 60.3 100.0
Total 229 100.0

Los resultados presentados en la figura 5 y la tabla 7 revelan una percepcion
predominantemente negativa respecto a la disponibilidad de recursos acordes a las necesidades
laborales dentro de la institucion. Un 60.3% de los encuestados indicaron estar en desacuerdo, lo
que evidencia una importante brecha entre las necesidades de los trabajadores y los recursos
proporcionados. Este hallazgo subraya la existencia de limitaciones significativas que impactan

negativamente en la eficiencia y satisfaccion laboral del personal.
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Por otro lado, un 30.6% expresé estar de acuerdo, lo que representa un segmento menor
de trabajadores que consideran que los recursos disponibles son adecuados para desempefiar sus
funciones. Este grupo podria estar asociado a areas especificas donde las condiciones laborales
son mas favorables 0 a una percepcion individual mas positiva. Ademas, el 9.2% restante de
encuestados manifestd estar indeciso, lo que indica que hay trabajadores que no tienen una
percepcion clara sobre la adecuacion de los recursos, posiblemente debido a la variabilidad en la
provision de estos o a la falta de comunicacion respecto a las politicas de asignacion de recursos.

Estos resultados reflejan la necesidad urgente de revisar y fortalecer las estrategias de
gestion de recursos en la institucion. Es fundamental identificar y priorizar las areas con mayores
carencias, establecer mecanismos mas efectivos para la asignacion de recursos y garantizar que
estos estén alineados con las demandas laborales de los colaboradores. Ademas, promover una
comunicacion clara y constante sobre los esfuerzos realizados para mejorar estas condiciones
puede contribuir a mitigar las percepciones negativas.

En conclusion, aunque un porcentaje reducido de trabajadores considera que los recursos
son adecuados, la mayoria percibe una insuficiencia significativa que afecta su desempefio y
satisfaccion laboral. Abordar esta problemética de manera proactiva seré clave para mejorar el

ambiente laboral, optimizar los procesos y fortalecer la relacion entre la institucion y su personal.

Figura 6

Existe buena comunicacion entre jefes y colaboradores
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Tabla 8

Existe buena comunicacion entre jefes y colaboradores

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada véalido acumulado
De acuerdo 96 96 41.9 41.9
Indeciso 37 133 16.2 58.1
En desacuerdo 96 229 41.9 100.0
Total 229 100.0

Los resultados obtenidos en la figura 6 y la tabla 8 evidencian una division significativa
en las percepciones de los trabajadores respecto a la calidad de la comunicacion dentro de la
institucion. Un 41.9% de los encuestados manifest6 estar de acuerdo, indicando que una parte
considerable del personal considera que existe una buena comunicacién que facilita la
coordinacion y el entendimiento en el entorno laboral. Sin embargo, un porcentaje equivalente,
también del 41.9%, expresé estar en desacuerdo, lo que pone de manifiesto la existencia de

desafios sustanciales en los canales y practicas comunicativas.

Ademas, un 16.2% de los encuestados sefial6 estar indeciso, lo que sugiere la presencia
de ambiguedad o falta de claridad en las experiencias comunicativas dentro de la institucién. Este
grupo podria representar trabajadores que experimentan una comunicacion inconsistente o que no
perciben con certeza los esfuerzos realizados para mejorarla.

La igualdad en los porcentajes de acuerdo y desacuerdo destaca una polarizacién en las
percepciones que debe ser abordada con urgencia. Es esencial implementar estrategias orientadas
a fortalecer los canales de comunicacion interna, promover un intercambio de informacion mas
claro y fluido, y garantizar que todos los colaboradores se sientan escuchados y comprendidos.

En conclusién, los resultados reflejan que, aungue una parte significativa de los
trabajadores percibe una comunicacién adecuada, otro grupo igualmente considerable
experimenta insatisfaccion en este aspecto. Superar estas limitaciones y construir un entorno
comunicativo mas efectivo sera clave para mejorar el clima organizacional, fortalecer las

relaciones laborales y contribuir al logro de los objetivos institucionales.
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Figura 7

Se comunica oportunamente los cambios laborales y organizacionales

Porcentaje

De acuerdo Indeciso En desacuerdo

Tabla 9

Se comunica oportunamente los cambios laborales y organizacionales

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 52 52 22.7 22.7
Indeciso 27 79 11.8 345
En desacuerdo 150 229 65.5 100.0
Total 229 100.0

Los resultados presentados en la figura 7 y la tabla 9 reflejan una percepcion
predominantemente negativa respecto a la comunicacion de los cambios laborales en la
institucién. Un 65.5% de los encuestados indico estar en desacuerdo, evidenciando una
insatisfaccion significativa con la forma en que se comunican los ajustes y transformaciones en
el entorno laboral. Este resultado sugiere deficiencias importantes en los canales, estrategias o
tiempos de comunicacion que dificultan la comprension y aceptacion de los cambios por parte del

personal.

Por otro lado, un 22.7% manifesto estar de acuerdo, lo que representa un grupo menor de

trabajadores que perciben los esfuerzos de comunicacion de manera favorable. Este segmento
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podria estar vinculado a &reas especificas 0 a experiencias individuales positivas relacionadas con
la gestion del cambio. Ademas, un 11.8% se mostré indeciso, lo que indica que existe un grupo
que no tiene una percepcion clara o definida sobre este aspecto, posiblemente debido a la
inconsistencia en la comunicacién o a la falta de participacién directa en los procesos de cambio.

Estos resultados subrayan la necesidad de fortalecer las practicas comunicativas en la
institucion, especialmente en lo relacionado con la transmisién de informacion sobre los cambios
laborales. Es fundamental garantizar que estos procesos sean oportunos, claros y participativos,
involucrando a los trabajadores desde las etapas iniciales para minimizar la resistencia y fomentar
un mayor compromiso.

En conclusion, aunque un pequefio porcentaje de los encuestados percibe positivamente
la comunicacion de los cambios laborales, la mayoria expresa insatisfaccion, lo que evidencia una
brecha que debe ser abordada con urgencia. Mejorar la gestion de la comunicacion de cambios
no solo contribuird a un ambiente laboral mas arménico, sino que también impulsara la aceptacion

y efectividad de las transformaciones necesarias para el desarrollo institucional.

Figura 8

La comunicacion oportuna disminuye los conflictos laborales
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Tabla 10

La comunicacion oportuna disminuye los conflictos laborales

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 224 224 97.8 97.8
Indeciso 5 229 2.2 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 8 y la tabla 10 evidencian una percepcién abrumadoramente
positiva respecto a la relaciéon entre una buena comunicacion y la disminucién de los conflictos
laborales en la institucion. Un 97.8% de los encuestados manifesté estar de acuerdo, lo que resalta
la importancia de mantener canales de comunicacion efectivos y abiertos como una herramienta
clave para la prevencion y resolucién de conflictos en el entorno laboral. Esta mayoria
significativa demuestra que los trabajadores valoran la comunicacion clara y oportuna como un

factor esencial para fomentar un ambiente de trabajo armonico y colaborativo.

Por otro lado, un 2.2% de los encuestados se mostré indeciso, lo que indica que, aunque
es un porcentaje minimo, existe un grupo que podria no haber experimentado directamente los
beneficios de una buena comunicacién o que no percibe con claridad su impacto en la reduccion

de conflictos.

Estos resultados subrayan que la comunicacién eficaz es un pilar fundamental para la
gestion organizacional. Fortalecer atin mas los procesos comunicativos existentes, garantizar que
sean accesibles para todos los trabajadores y promover espacios de didlogo activo contribuiré a

mantener y mejorar la armonia laboral.

En conclusion, la amplia mayoria de los trabajadores reconoce la importancia de la
comunicacién para disminuir los conflictos laborales, lo que posiciona a esta practica como una
prioridad estratégica para la institucion. Continuar impulsando una comunicacion efectiva
permitira consolidar un entorno laboral mas cooperativo, eficiente y alineado con los objetivos

organizacionales.
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Figura 9

Al realizar las tareas se apoyan entre compafieros de trabajo
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Tabla 11

Al realizar las tareas se apoyan entre comparieros de trabajo

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 141 141 61.6 61.6
Indeciso 49 190 21.4 83.0
En desacuerdo 39 229 17.0 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 9 y la tabla 11 reflejan una percepcion general positiva
respecto al apoyo entre comparieros de trabajo en la realizacion de tareas, aunque también
evidencian areas que requieren atencion. Un 61.6% de los encuestados indicé estar de acuerdo,
lo que sugiere que una mayoria significativa de los trabajadores valora el apoyo mutuo en la
ejecucion de tareas, lo cual es indicativo de un ambiente laboral colaborativo y de trabajo en

equipo. Este dato es alentador y refleja un nivel adecuado de cooperacion entre los trabajadores.
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No obstante, un 21.4% de los participantes se mostr6 indeciso, lo que indica que existe
un grupo que no tiene una opinién clara sobre este aspecto, posiblemente debido a experiencias
laborales variadas o a la falta de visibilidad de este tipo de apoyo. Ademas, un 17% expreso estar
en desacuerdo, lo que resalta la presencia de un grupo significativo que no percibe el apoyo entre
compafieros como un aspecto fortalecido dentro del entorno laboral. Esta percepcién podria estar
asociada a la competencia interna, la falta de coordinacion o la insuficiencia de incentivos para

fomentar una cultura de cooperacion.

Estos resultados indican que, aunque existe una percepcion mayoritaria favorable, ain
hay un porcentaje considerable de trabajadores que no perciben un nivel adecuado de apoyo entre
compafieros. Es importante, por lo tanto, promover iniciativas y estrategias que fomenten la
colaboracion y el trabajo en equipo, garantizando que todos los miembros del equipo se sientan

respaldados y apoyados por sus colegas.

En conclusion, si bien el apoyo entre compafieros es reconocido por una parte
significativa de los trabajadores, el porcentaje de indecisos y de aquellos que no perciben este
apoyo resalta la necesidad de fortalecer la cultura de colaboracion. La implementacion de
programas de integracion, reconocimiento y trabajo en equipo podria ser clave para maximizar el

apoyo mutuo y mejorar el clima organizacional en la institucion.

Figura 10
El trabajo colaborativo permite lograr objetivos comunes
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Tabla 12

El trabajo colaborativo permite lograr objetivos comunes

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 224 224 97.8 97.8
Indeciso 5 229 2.2 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 10 y la tabla 12 muestran una percepcion abrumadoramente
positiva sobre la importancia del trabajo colaborativo para alcanzar objetivos comunes dentro de
la institucion. Un 97.8% de los encuestados manifest6 estar de acuerdo, lo que resalta que la gran
mayoria de los trabajadores reconoce el valor del trabajo en equipo y la colaboracién para el logro
de metas organizacionales. Este alto nivel de acuerdo refleja una comprension compartida sobre

cdémo la cooperacion mutua entre los empleados favorece la eficiencia y el éxito de los proyectos.

Por otro lado, un 2.2% de los encuestados se mostré indeciso, lo que indica que, aunque
es un porcentaje minimo, existe un pequefio grupo que aun no ha internalizado completamente
los beneficios del trabajo colaborativo o que no ha experimentado de manera directa las ventajas
de este enfoque en su entorno laboral.

Estos resultados subrayan la relevancia de seguir promoviendo una cultura organizacional
basada en la cooperacidn y el trabajo en equipo, ya que la mayoria de los colaboradores percibe
positivamente su impacto en la consecucion de los objetivos comunes. Potenciar iniciativas que
refuercen esta cultura de colaboracion contribuira significativamente a mejorar la productividad
y el rendimiento global de la institucion.

En conclusién, la percepcidn general sobre el trabajo colaborativo como herramienta para
alcanzar objetivos comunes es altamente favorable, lo que posiciona al trabajo en equipo como
un pilar fundamental dentro de la organizacién. Continuar impulsando estrategias que fomenten

esta colaboracion sera clave para maximizar los resultados y fortalecer la cohesion laboral.
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Figura 11

En el trabajo se comparten las nuevas ideas para solucionar los problemas en forma conjunta
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Tabla 13

En el trabajo se comparten las nuevas ideas para solucionar los problemas en forma conjunta

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 139 139 60.7 60.7
Indeciso 45 184 19.7 80.3
En desacuerdo 45 229 19.7 100.0
Total 229 100.0

Los resultados obtenidos en la figura 11 y la tabla 13 indican una percepcién
mayoritariamente positiva sobre la capacidad de trabajar de forma conjunta para generar nuevas
ideas que resuelvan problemas dentro de la organizacion. Un 60.7% de los encuestados expresé
estar de acuerdo, lo que sugiere que una proporcion significativa de los trabajadores valora la
colaboracion como un medio efectivo para abordar y resolver los desafios laborales de manera
creativa. Este dato refleja un ambiente donde se reconoce el potencial del trabajo conjunto para

generar soluciones innovadoras y mejorar los procesos.
Sin embargo, un 19.7% de los participantes manifesto estar indeciso, lo que podria indicar

una falta de claridad sobre como se lleva a cabo este proceso en la practica o una percepcion
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inconsistente de las experiencias colaborativas. Ademas, otro 19.7% expreso estar en desacuerdo,
lo que revela que un segmento relevante de los trabajadores no percibe que el trabajo conjunto
sea una via efectiva para generar nuevas soluciones. Esto puede reflejar obstaculos como la falta
de coordinacion, la resistencia al cambio o la falta de incentivos para fomentar la innovacion

colaborativa.

Estos resultados sugieren la necesidad de fortalecer los procesos colaborativos dentro de
la institucion, promoviendo espacios y metodologias que estimulen la creatividad y el trabajo en
equipo. Es fundamental garantizar que todos los empleados tengan claras las expectativas y
herramientas necesarias para colaborar de manera efectiva y aportar ideas innovadoras.

En conclusion, aunque la mayoria de los trabajadores reconoce los beneficios del trabajo
conjunto para generar soluciones, la proporcion de indecisos y aquellos que no perciben su
efectividad destaca areas de mejora. Abordar estas percepciones y fomentar un ambiente mas
inclusivo y colaborativo serd esencial para maximizar la innovacién y mejorar el desempefio

organizacional.

Figura 12

Existe empatia para realizar el trabajo en equipo
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Tabla 14

Existe empatia para realizar el trabajo en equipo

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada véalido acumulado
De acuerdo 119 119 52.0 52.0
Indeciso 60 179 26.2 78.2
En desacuerdo 50 229 21.8 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 12 y la tabla 14 reflejan una percepcion mixta en cuanto a la
empatia como factor clave para la realizacion efectiva del trabajo en equipo. Un 52% de los
encuestados indicé estar de acuerdo, lo que sugiere que una mayoria significativa reconoce la
importancia de la empatia en la cooperacion y la colaboracién dentro del equipo. Este dato indica
que, en general, los trabajadores valoran la capacidad de entender y apoyar a sus comparieros

como un aspecto esencial para el éxito del trabajo conjunto.

Sin embargo, un 26.2% de los participantes se mostré indeciso, lo que podria indicar que
algunos no tienen una opinion definida sobre este tema o que no perciben con claridad el impacto
de la empatia en la dindmica laboral. Ademas, un 21.8% expresé estar en desacuerdo, lo que
sefiala que un grupo considerable no cree que la empatia sea un factor predominante en su equipo
de trabajo, lo cual puede estar relacionado con un entorno laboral mas competitivo o con la falta
de practicas que fomenten una mayor comprensién mutua.

Estos resultados subrayan la necesidad de fortalecer la cultura de empatia en el ambiente
laboral. Es fundamental promover la comprension, el respeto y el apoyo entre los miembros del
equipo para mejorar la cohesion grupal y la efectividad del trabajo en equipo.

En conclusidn, aungue una mayoria percibe la empatia como un factor importante para el
trabajo en equipo, el porcentaje significativo de indecisos y aquellos en desacuerdo destaca areas
de mejora en cuanto a la integracion de este valor en las dindmicas laborales. Potenciar programas

de formacion en habilidades interpersonales y promover un ambiente de trabajo inclusivo y
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colaborativo seran pasos clave para fomentar una mayor empatia entre los trabajadores y

optimizar los resultados del trabajo en equipo.

Figura 13

En el centro laboral se reconoce el esfuerzo realizado
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Tabla 15

En el centro laboral se reconoce el esfuerzo realizado

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 20 20 8.7 8.7
Indeciso 44 64 19.2 27.9
En desacuerdo 165 229 72.1 100.0
Total 229 100.0

Los resultados presentados en la figura 13 y la tabla 15 reflejan una percepcion
predominantemente negativa sobre el reconocimiento en el centro laboral. Un 72.1% de los
encuestados expreso estar en desacuerdo, lo que indica que la mayoria de los trabajadores no
percibe un sistema adecuado de reconocimiento o valorizacion de su trabajo dentro de la
institucion. Este hallazgo subraya una posible deficiencia en las practicas de motivacion y
recompensas, lo cual puede generar desmotivacion, disminucion del compromiso y un ambiente

laboral menos favorable.

41



Por otro lado, un 19.2% se mostro indeciso, lo que sugiere que algunos trabajadores tienen
una percepcion ambigua sobre el reconocimiento recibido, posiblemente debido a la
inconsistencia en las politicas de reconocimiento o a la falta de visibilidad en los logros
individuales o grupales. Un 8.7% indicé estar de acuerdo, lo que representa una minoria que
percibe un reconocimiento adecuado, pero el bajo porcentaje resalta la necesidad de revisar y
mejorar las estrategias de reconocimiento en la organizacion.

Estos resultados evidencian la importancia de implementar un sistema de reconocimiento
mas efectivo y equitativo, que no solo valore los logros visibles, sino también aquellos esfuerzos
que contribuyen al éxito organizacional. Es esencial generar politicas y practicas de
reconocimiento que se alineen con las expectativas de los trabajadores, para aumentar su
satisfaccion, motivacion y rendimiento.

En conclusion, la falta de reconocimiento adecuado es un desafio considerable para la
institucion, y abordar esta problematica mediante programas de incentivos y reconocimiento mas
inclusivos y justos contribuira a mejorar el clima organizacional, fortalecer el compromiso de los

trabajadores y optimizar el desempefio general de la organizacion.

Figura 14

Se recibe premios o bonos por las metas logradas
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Tabla 16

Se recibe premios o bonos por las metas logradas

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada véalido acumulado
De acuerdo 68 68 29.7 29.7
Indeciso 25 93 10.9 40.6
En desacuerdo 136 229 59.4 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 14 y la tabla 16 indican una percepcion mayoritariamente
negativa sobre los premios recibidos por las metas logradas dentro de la institucion. Un 59.4% de
los encuestados expreso estar en desacuerdo, lo que sugiere que una gran parte de los trabajadores
no percibe una relacion adecuada entre el cumplimiento de objetivos y la entrega de premios o
recompensas. Este dato refleja una posible insatisfaccion con los sistemas de reconocimiento
material o intangible, lo cual podria impactar negativamente en la motivacion y el compromiso

de los trabajadores.

Un 29.7% de los encuestados manifestd estar de acuerdo, lo que sefiala que una parte
significativa valora los premios recibidos, pero este porcentaje menor sugiere que los mecanismos
de premiacidn no son percibidos como universales ni justos en toda la organizacion. Ademas, un
10.9% se mostré indeciso, lo que refleja una cierta ambigliedad o falta de claridad en cuanto a la

relacién entre el logro de metas y la obtencion de recompensas.

Estos resultados subrayan la necesidad de revisar y mejorar los sistemas de premiacion y
reconocimiento en la institucién, asegurando gque sean percibidos como equitativos, transparentes
y alineados con las expectativas de los trabajadores. Implementar un sistema de premios mas claro
y accesible podria ayudar a fortalecer la motivacion intrinseca y extrinseca de los trabajadores,

contribuyendo a un ambiente laboral mas positivo y orientado a los resultados.

En conclusion, la falta de una relacion efectiva entre las metas logradas y los premios

recibidos es un area critica que debe ser abordada. Mejorar las politicas de premiacién no solo
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aumentara la satisfaccion de los empleados, sino que también potenciard su rendimiento y
alineacion con los objetivos organizacionales.

Figura 15

El reconocimiento por el buen trabajo genera compromiso laboral
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Tabla 17
El reconocimiento por el buen trabajo genera compromiso laboral
Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 197 197 86.0 86.0
Indeciso 10 207 4.4 90.4
En desacuerdo 22 229 9.6 100.0

Total 229 100.0

Los resultados de la figura 15 y la tabla 17 reflejan una percepcion mayoritariamente
positiva sobre el reconocimiento por el buen trabajo dentro de la institucién. Un 86% de los
encuestados indicé estar de acuerdo, lo que sugiere que la mayoria de los trabajadores valora el
reconocimiento recibido por sus logros y desempefio laboral. Este dato refleja un ambiente en el
que se reconoce y valora el esfuerzo y la contribucion individual, lo que puede influir

positivamente en la motivacion y el compromiso de los trabajadores.
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Un 9.6% de los participantes expreso estar en desacuerdo, lo que sefiala que un segmento
de los trabajadores no percibe de manera adecuada el reconocimiento por su buen trabajo, lo cual
podria estar asociado a una falta de consistencia en las politicas de reconocimiento o0 a la no
visibilidad de sus logros. Por otro lado, un 4.4% se mostrd indeciso, lo que indica que existe un
pequefio grupo que aln no tiene una opinidn clara sobre este aspecto, tal vez por experiencias
variables en la recepcion de este tipo de reconocimiento.

Estos resultados subrayan la importancia de continuar fortaleciendo las préacticas de
reconocimiento y asegurarse de que sean percibidas como justas, equitativas y consistentes. Es
fundamental que todos los empleados se sientan valorados por sus contribuciones, lo que no solo
aumentara su satisfaccion laboral, sino también su productividad y compromiso con los objetivos
organizacionales.

En conclusion, el alto nivel de satisfaccion con el reconocimiento por el buen trabajo
indica que la institucion esta en el camino correcto, pero aun es importante seguir mejorando las
estrategias para garantizar que todos los empleados reciban un reconocimiento justo y oportuno.
Esto contribuird a un entorno laboral mas positivo y a la consolidacion de una cultura
organizacional orientada al rendimiento y la excelencia.

Figura 16

Para realizar las tareas, cuenta con adecuadas condiciones laborales
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Tabla 18

Para realizar las tareas, cuenta con adecuadas condiciones laborales

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada véalido acumulado
De acuerdo 38 38 16.6 16.6
Indeciso 35 73 15.3 319
En desacuerdo 156 229 68.1 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 16 y la tabla 18 reflejan una percepcion mayoritaria negativa
sobre las condiciones laborales dentro de la institucion. Un 68.1% de los encuestados indicé estar
en desacuerdo con las condiciones laborales, lo que sugiere que una gran parte de los trabajadores
no percibe que su entorno de trabajo cumpla con los estandares necesarios para garantizar su
bienestar, seguridad y productividad. Esta percepcion puede estar vinculada a factores como
infraestructura deficiente, falta de recursos adecuados, o condiciones fisicas y organizacionales

gue no favorecen un entorno laboral saludable.

Solo un 16.6% de los participantes manifesté estar de acuerdo, lo que indica que un
pequefio segmento de los trabajadores considera que las condiciones laborales son apropiadas.
Ademas, un 15.3% de los encuestados se mostré indeciso, lo que refleja cierta ambigliedad o falta
de claridad sobre las condiciones laborales, probablemente influenciada por diferencias en las
experiencias individuales o por una falta de informacidn sobre los recursos disponibles.

Estos resultados resaltan la necesidad urgente de mejorar las condiciones laborales dentro
de la organizacion. Es esencial implementar medidas que garanticen un entorno de trabajo
adecuado, que promueva la salud, seguridad y comodidad de los empleados, lo que a su vez
impactara positivamente en su productividad y satisfaccion.

En conclusién, la mayoria de los trabajadores percibe que las condiciones laborales no
son adecuadas, lo que constituye un area critica que requiere atencion inmediata. Mejorar este
aspecto contribuird significativamente a la creacion de un ambiente laboral méas positivo y

eficiente, fomentando el bienestar de los empleados y mejorando los resultados organizacionales.
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Figura 17

El centro laboral les brinda oportunidades de desarrollo para mejorar calidad de vida
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Tabla 19

El centro laboral les brinda oportunidades de desarrollo para mejorar calidad de vida

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
De acuerdo 35 35 15.3 15.3
Indeciso 48 83 21.0 36.2
En desacuerdo 146 229 63.8 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 17 y la tabla 19 muestran una percepcion mayoritariamente
negativa respecto a las oportunidades de desarrollo para mejorar la calidad de vida en la
organizacion. Un 63.3% de los encuestados manifesto estar en desacuerdo, lo que indica que una
gran parte de los trabajadores no percibe que existan oportunidades adecuadas para mejorar su
calidad de vida laboral y personal a traves del desarrollo profesional o programas de bienestar.
Esto sugiere que las politicas o iniciativas actuales podrian ser insuficientes o no estar alineadas
con las expectativas de los trabajadores, lo que podria afectar su satisfaccion y motivacion.
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Un 21% de los participantes se mostré indeciso, lo que refleja una falta de claridad o
informacion sobre las oportunidades disponibles o una experiencia ambigua respecto a las
iniciativas de desarrollo. Este dato sefiala que es necesario aumentar la visibilidad y accesibilidad
de las oportunidades de desarrollo que puedan contribuir a mejorar la calidad de vida de los
trabajadores.

Por otro lado, un 15.3% indicé estar de acuerdo, lo que representa una minoria que
considera que las oportunidades de desarrollo existentes si contribuyen positivamente a su calidad
de vida. Sin embargo, este porcentaje relativamente bajo pone de manifiesto la necesidad de
revisar y fortalecer los programas de desarrollo y bienestar para que sean mas inclusivos y
efectivos para todos los trabajadores.

En conclusion, los resultados indican que las oportunidades de desarrollo para mejorar la
calidad de vida no estan siendo percibidas adecuadamente por la mayoria de los trabajadores. Es
esencial implementar estrategias de desarrollo personal y profesional que ofrezcan un mayor
apoyo a los empleados, mejoren su bienestar y, en consecuencia, optimicen su desempefio laboral

y satisfaccion general dentro de la organizacion.

Figura 18
El centro de trabajo implementa programas de relaciones sociales para conocerse y satisfacer

al trabajador
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Tabla 20
El centro de trabajo implementa programas de relaciones sociales para conocerse y satisfacer

al trabajador

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada véalido acumulado
De acuerdo 40 40 175 175
Indeciso 28 68 12.2 29.7
En desacuerdo 161 229 70.3 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 18 y la tabla 20 reflejan una percepcion predominantemente
negativa sobre la implementacion de programas de relaciones sociales dentro de la organizacion.
Un 70.3% de los encuestados manifesto estar en desacuerdo, lo que indica que una gran mayoria
de los trabajadores considera que los programas o iniciativas para fomentar las relaciones sociales
no estan siendo adecuadamente implementados o no existen. Esto sugiere que los trabajadores
perciben una falta de actividades, espacios o estrategias para mejorar la interaccién y colaboracion
social entre ellos, lo cual puede impactar negativamente en el ambiente laboral y en la cohesién
grupal.

Un 17.5% indico estar de acuerdo, lo que sefiala que una minoria percibe que los
programas existentes para promover relaciones sociales son efectivos. Sin embargo, este
porcentaje relativamente bajo refleja que las iniciativas no estdn siendo percibidas como
suficientes ni universales dentro de la organizacion. Ademas, un 12.2% se mostré indeciso, lo que
podria indicar que algunos trabajadores no estan suficientemente informados sobre los programas
disponibles 0 no han tenido la oportunidad de participar en ellos.

Estos resultados subrayan la necesidad urgente de desarrollar e implementar programas
de relaciones sociales mas inclusivos y visibles dentro de la organizacion. Fomentar la interaccion
entre los trabajadores no solo mejora la cohesion y el trabajo en equipo, sino que también

contribuye a un ambiente laboral mas saludable y motivador.
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En conclusion, la falta de programas de relaciones sociales adecuados y percibidos por la
mayoria de los trabajadores es un area critica que debe ser abordada. Mejorar este aspecto
contribuird al fortalecimiento del clima organizacional, mejorando las relaciones interpersonales,

la colaboracién y la satisfaccion general de los trabajadores.

Figura 19

El puesto laboral este asignado acorde a las actitudes y aptitudes del trabajador
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Tabla 21

El puesto laboral este asignado acorde a las actitudes y aptitudes del trabajador

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada vélido acumulado
De acuerdo 129 129 56.3 56.3
Indeciso 28 157 12.2 68.6
En desacuerdo 72 229 314 100.0
Total 229 100.0

En los resultados de la figura 19 y la tabla 21 muestran una percepcion mayoritariamente
positiva en relacion con la adecuacion del puesto laboral segun las actitudes y aptitudes de los
empleados. Un 56.3% de los encuestados indico estar de acuerdo, lo que sugiere que una mayoria
significativa percibe que sus habilidades, conocimientos y actitudes se alinean con las exigencias

y responsabilidades de su puesto. Esta percepcion positiva es clave para el desempefio, ya que la
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concordancia entre las habilidades de los trabajadores y sus tareas laborales puede generar mayor

satisfaccion, motivacion y eficiencia en el trabajo.

Sin embargo, un 31.4% de los participantes manifest6 estar en desacuerdo, lo que refleja
que una porcién considerable de los trabajadores considera que su puesto no se ajusta
adecuadamente a sus capacidades o habilidades, lo cual podria generar frustracion o
desmotivacion. Ademas, un 12.2% se mostrd indeciso, lo que sugiere que algunos empleados
tienen dudas sobre si sus aptitudes estan siendo plenamente aprovechadas en sus puestos de
trabajo.

Estos resultados resaltan la importancia de realizar una revision constante de los perfiles
laborales y las competencias requeridas para cada puesto. Es fundamental que la organizacion
asegure que los trabajadores estén ubicados en roles que maximicen sus fortalezas, lo que no solo
aumentara su satisfaccion laboral, sino también su productividad y compromiso.

En conclusién, aungue una mayoria percibe que su puesto esta acorde a sus aptitudes y
actitudes, es necesario prestar atencion a los trabajadores que no comparten esta vision, para
realizar ajustes que mejoren el encaje entre las habilidades y las tareas laborales. Esto contribuira
a un ambiente de trabajo méas equilibrado y productivo, beneficiando tanto a los empleados como
a la organizacién en su conjunto.

Figura 20

Se siente satisfecho con su trabajo y centro laboral
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Tabla 22

Se siente satisfecho con su trabajo y centro laboral

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada véalido acumulado
De acuerdo 133 133 58.1 58.1
Indeciso 68 201 29.7 87.8
En desacuerdo 28 229 12.2 100.0
Total 229 100.0

En Los resultados de la figura 20 y la tabla 22 indican una percepcion mayoritariamente
positiva sobre la relacién entre el trabajo y el centro laboral. Un 58.1% de los encuestados expres6
estar de acuerdo, lo que sugiere que mas de la mitad de los trabajadores considera que su trabajo
esta alineado con el entorno laboral, lo cual es fundamental para generar un clima organizacional
favorable. Esta percepcion positiva puede reflejar una congruencia entre los objetivos del centro
de trabajo, la cultura organizacional y las expectativas de los empleados, lo que contribuye a su

satisfaccion y motivacion.

Sin embargo, un 29.7% se mostré indeciso, lo que podria indicar que una parte
significativa de los trabajadores no tiene una opinidn clara sobre como se relacionan el trabajo y
el entorno laboral, o bien que su experiencia laboral es ambigua en cuanto a la adecuacion del
entorno. Este grupo puede estar influenciado por diversos factores, como la falta de comunicacion
interna o la variabilidad en las condiciones de trabajo. Por otro lado, un 12.2% de los encuestados
manifesto estar en desacuerdo, lo que sefiala que un segmento de los empleados no considera que
el centro laboral sea adecuado para realizar sus tareas, lo que podria estar asociado a factores
como el ambiente fisico, la infraestructura, o la cultura organizacional.

Estos resultados subrayan la importancia de seguir promoviendo un entorno de trabajo
que sea percibido como adecuado y alineado con las expectativas de los empleados. Mejorar la
comunicacién y la gestién de las condiciones laborales podria aumentar alin mas el porcentaje de

trabajadores que perciben un buen encaje entre su trabajo y el centro laboral.
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En conclusion, aunque la mayoria de los trabajadores perciben una relacién positiva entre
su trabajo y el centro laboral, es necesario atender a los que tienen dudas o no estan satisfechos
con este aspecto, para optimizar las condiciones laborales y fomentar un entorno de trabajo que

favorezca el compromiso y el desempefio de todos los trabajadores.

Figura 21

Nivel de estrategias motivacionales
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Tabla 23
Nivel de estrategias motivacionales
Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
Bajo 111 111 485 485
Medio 112 223 489 97.4
Alto 6 229 2.6 100.0

Total 229 100.0

Los resultados de la figura 21 y la tabla 23 reflejan que las estrategias de motivacion
implementadas en la organizacion se perciben en su mayoria como de nivel medio, con un 48.9%
de los encuestados indicando este nivel. Esto sugiere que las estrategias de motivacion existentes
son consideradas adecuadas por casi la mitad de los trabajadores, pero también indica que existe

una oportunidad para mejorar y fortalecer estas estrategias para lograr un impacto mas
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significativo en la motivacion de los trabajadores. El nivel medio podria reflejar que las iniciativas
actuales estdn funcionando, pero no alcanzan todo su potencial o no son lo suficientemente
variadas o efectivas para todos los empleados. Un 48.5% de los encuestados calificaron las
estrategias de motivacion como de nivel bajo, lo que indica que casi la mitad de los trabajadores
no percibe que las estrategias implementadas sean efectivas para mejorar su motivacion o no estan
siendo suficientes para satisfacer sus necesidades. Este porcentaje resalta un area critica que
necesita atencion, ya que una motivacion baja puede afectar la satisfaccion laboral, el desempefio
y el compromiso de los trabajadores.

Solo un 2.6% de los trabajadores considerd que las estrategias de motivacion son de nivel
alto, lo que sefiala que las iniciativas de motivacion, aunque positivas para algunos, no estan
alcanzando a la mayoria de los trabajadores en la medida esperada.

En conclusion, los resultados indican que, aungque una porcion de los empleados
considera que las estrategias de motivacion son adecuadas, hay una gran mayoria que percibe que
estas son insuficientes o poco efectivas. ES necesario revisar y mejorar las estrategias de
motivacion implementadas, diversificando las acciones y adaptandolas a las necesidades y
expectativas de los trabajadores, lo cual contribuiria a mejorar la satisfaccion y el desempefio
general dentro de la organizacién.

Figura 22
Nivel de satisfaccion laboral

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto
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Tabla 24

Nivel de satisfaccion laboral

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Absoluta Acumulada valido acumulado
Bajo 57 57 24.9 24.9
Medio 77 134 33.6 58.5
Alto 95 229 41.5 100.0
Total 229 100.0

Los resultados de la figura 22 y la tabla 24 sobre el nivel de satisfaccion laboral muestran
una diversidad de percepciones entre los empleados. Un 41.5% de los encuestados indicé un nivel
alto de satisfaccion laboral, lo que sugiere que una proporcion significativa de trabajadores se
siente contenta y motivada con su entorno laboral, lo que probablemente contribuye a su bienestar
general y al desempefio positivo dentro de la organizacion. Este grupo podria estar
experimentando una conexion adecuada con su trabajo, las condiciones laborales y las politicas

de la empresa, lo que se traduce en una experiencia laboral favorable.

Por otro lado, un 33.6% de los encuestados sefiald tener un nivel bajo de satisfaccion
laboral, lo que indica que una parte considerable de los empleados no esta satisfecha con aspectos
clave de su trabajo. Esta insatisfaccion podria estar vinculada a factores como la falta de
reconocimiento, condiciones laborales deficientes, o la ausencia de oportunidades de desarrollo y
crecimiento, lo que impacta negativamente en su motivacién y rendimiento.

Ademas, un 24.9% de los participantes se incluyé dentro del nivel bajo de satisfaccion,
lo que refuerza la idea de que una cuarta parte de los trabajadores no percibe un ambiente laboral
favorable. Este grupo puede estar experimentando mayores dificultades relacionadas con las
estrategias de motivacién, comunicacién interna, o gestién de recursos en el trabajo.

En conclusidn, aunque una mayoria muestra un nivel alto de satisfaccion laboral, existe
una proporcidn significativa de empleados con insatisfaccion, lo que resalta la necesidad urgente
de abordar los aspectos que afectan negativamente la experiencia laboral de los trabajadores.

Mejorar las condiciones laborales, la comunicacién, el reconocimiento y las oportunidades de
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desarrollo personal y profesional puede ser clave para aumentar el nivel de satisfacciéon en toda
la organizacion, generando un impacto positivo tanto en el bienestar de los trabajadores como en

los resultados organizacionales.
3.2.  Analisis inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
Para el anélisis inferencial se utilizd la prueba no paramétrica Kolmogorov-Smirnov, para
poder determinar si las puntuaciones siguen una distribucién normal o no.
Tabla 25

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Estrategias motivacionales 0.143 229 0.000
Satisfaccion laboral 0.205 229 0.000

En la tabla 25, se muestra que el p-valor es menor a 0.05; por consiguiente, queda
evidenciado que los datos de la puntuacion no siguen una distribucién normal, por consiguiente,
para el andlisis y contrastacion de la hipotesis se emple6 la prueba estadistica no paramétrica Rho

de Spearman.
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Figura 23

Gréfico de normalidad estrategias motivacionales
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3.2.2. Comprobacion de hipotesis general

Hipotesis nula

Las estrategias motivacionales no influyen significativamente en la satisfaccion laboral
del trabajador Administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro de la provincia
de Ica, afios 2022 - 2023.

Hipotesis alterna

Las estrategias motivacionales influyen significativamente en la satisfaccion laboral del

trabajador Administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro de la provincia de

Ica, afios 2022 - 2023.

Tabla 26

Hipotesis general

Estrategias Satisfaccion

motivacionales laboral
Rho de Spearman Estrategias Coeficiente de
motivacionales correlacion 1.000 0.695
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229
Satisfaccion Coeficiente de
laboral correlacion 0.695 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229

Los resultados de la Tabla 26 demuestran una correlacion significativa entre las
estrategias motivacionales y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos vy
asistenciales en el Hospital Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica en los afios 2022 -
2023. El coeficiente de correlacién de Spearman es de 0.695, lo que indica una relacién fuerte y
positiva entre estas variables. Ademas, el nivel de significancia bilateral es 0.000, lo que es menor
a 0.05. En consecuencia, se puede rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna,
concluyendo que las estrategias motivacionales influyen significativamente en la satisfaccion

laboral.
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Figura 25

Gréfico de dispersion hipotesis general
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3.3.  Comprobacion de hipdtesis especificas
3.3.1. Hipotesis especifica 1

Hipdtesis nula

Las opiniones e identificacion de necesidades del personal no influyen significativamente
en la satisfaccion laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria
del Socorro de la provincia de Ica, afios 2022 - 2023.

Hipotesis alterna

Las opiniones e identificacion de necesidades del personal influyen significativamente en
la satisfaccion laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria

del Socorro de la provincia de Ica, afios 2022 - 2023.

Tabla 27

Hipdtesis especifica 1

Opiniones y Satisfaccion

necesidades laboral
Rho de Spearman Opiniones y Coeficiente de
) 1.000 0.533
necesidades correlacioén
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229
Satisfaccion Coeficiente de
) 0.533 1.000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229

Los resultados de la Tabla 27 indican una correlacion significativa entre las opiniones y
necesidades del personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y
asistenciales en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica en los afios 2022 -
2023. El coeficiente de correlacién de Spearman es de 0.533, lo que sugiere una relacion
moderada y positiva entre estas variables. Ademas, el nivel de significancia es 0.000, que es

menor a 0.05.
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Por tanto, se puede rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hip6tesis alterna 1,
estableciendo que las opiniones e identificacion de necesidades del personal influyen

significativamente en la satisfaccion laboral.

Figura 26

Gréfico de dispersion hipdtesis especifica 1
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3.3.2. Hipotesis especifica 2

Hipotesis nula

La comunicacion entre jefes y colaboradores no influyen directamente en la satisfaccion
laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la
provincia de Ica, afios 2022 - 2023.

Hipotesis alterna

La comunicacion entre jefes y colaboradores influyen directamente en la satisfaccion
laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la
provincia de Ica, afios 2022 - 2023.
Tabla 28

Hipotesis especifica 2

Comunicacion ) .
Satisfaccion

entre jefes —
laboral
empleados
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de
) ] 1.000 0.603
entre jefes — correlacion
empleados Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229
Satisfaccion Coeficiente de
) 0.603 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229

Los resultados de la Tabla 28 muestran una correlacion significativa entre la
comunicacién entre jefes y empleados y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos
y asistenciales en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica en el afio 2023. El
coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.603, lo que indica una relacion moderada y
positiva entre estas variables. Ademas, el nivel de significancia bilateral es 0.000, que es menor

a 0.05.
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En consecuencia, se puede rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
concluyendo que la comunicacion entre jefes y colaboradores influye directamente en la
satisfaccion laboral.

Figura 27

Gréfico de dispersion hipdtesis especifica 2
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3.3.3. Hipotesis especifica 3

Hipotesis nula

El trabajo en equipo influye directamente en la satisfaccion laboral del trabajador
Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica, afios
2022 - 2023.

Hipotesis alterna

El trabajo en equipo influye directamente en la satisfaccion laboral del trabajador

Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica, afios

2022 - 2023.

Tabla 29

Hipotesis especifica 3

Trabajo en Satisfaccion
equipo laboral
Rho de Spearman Trabajo en equipo Coeficiente de
B 1.000 0.356
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229
Satisfaccion Coeficiente de
] 0.356 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229

Los resultados de la Tabla 29 revelan una correlacion significativa entre el trabajo en
equipo y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y asistenciales en el nosocomio
Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica en los afios 2022 - 2023. El coeficiente de
correlacién de Spearman es de 0.356, lo que indica una relacion positiva y moderada entre estas
variables. Ademas, el nivel de significancia bilateral es 0.000, lo cual que es menor a 0.05. Por lo
tanto, se puede rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hip6tesis alterna, concluyendo que el trabajo

en equipo influye directamente en la satisfaccion laboral.
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Figura 28

Gréfico de dispersion hipdtesis especifica 3
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3.3.4. Hipotesis especifica 4

Hipotesis nula

El reconocimiento y los incentivos no influyen directamente en la satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia
de Ica, afios 2022 - 2023.

Hipotesis alterna

El reconocimiento y los incentivos influyen directamente en la satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y asistencial en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia

de Ica, afios 2022 - 2023.

Tabla 30

Hipotesis especifica 4

Reconocimiento  Satisfaccion

e incentivos laboral
Rho de Reconocimientoe Coeficiente de
) ) ) 1.000 0.732
Spearman incentivos correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229
Satisfaccion Coeficiente de
) 0.732 1.000
laboral correlacioén
Sig. (bilateral) 0.000
N 229 229

Los resultados de la Tabla 30 indican una correlacion significativa entre el
reconocimiento e incentivos y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y
asistenciales en el nosocomio Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica en los afios 2022 -
2023. El coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.732, lo que sugiere una relacién fuerte y
positiva entre estas variables. Ademas, el nivel de significancia bilateral es 0.000, que es menor

a 0.05.
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Por lo tanto, se puede rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis alterna,
concluyendo que el reconocimiento y los incentivos influyen directamente en la satisfaccion
laboral.

Figura 29

Gréfico de dispersion hipdtesis especifica 4
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IV. DISCUSION

En esta investigacion, cuyo objetivo general fue determinar la influencia de las estrategias
motivacionales en la satisfaccion laboral del trabajador administrativo y asistencial en el Hospital
Santa Maria del Socorro, en la provincia de Ica, afios 2022 - 2023, se hall6 que dichas estrategias
tienen una influencia significativa en la satisfaccion laboral. A través de la prueba no paramétrica
de Rho de Spearman, se obtuvo un p-valor de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.695, lo
que indica una relacion positiva moderada-alta entre las estrategias motivacionales y la
satisfaccion laboral. Este resultado subraya que implementar estrategias motivacionales
adecuadas puede mejorar considerablemente la satisfaccion laboral en entornos hospitalarios.
Asimismo, el hallazgo es consistente con estudios previos realizados como de Salazar y Bello
(2021) y Cando (2021) quienes evidenciaron resultados similares al estudio realizado. En ese
sentido apoya la postura de Ortiz y Montafiez (2007) quienes sefialan que las estrategias
motivacionales son procedimientos que las personas utilizan durante su proceso de aprendizaje

para incidir y gestionar su propia motivacion y afectividad.

Respecto al objetivo especifico 1, se evidencié una relacion positiva moderada entre la
identificacion de necesidades del personal y la satisfaccién laboral del trabajador administrativo
y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro, en la provincia de Ica, afios 2022 - 2023.
Con un p-valor de 0.000 y un coeficiente de correlaciéon de 0.533. Este hallazgo sugiere que
cuando los empleados sienten que sus opiniones son valoradas y sus necesidades son
identificadas, experimentan mayores niveles de satisfaccién laboral. Esto puede atribuirse al
fortalecimiento del sentido de pertenencia y a la percepcion de gue la organizacién valora su
bienestar. Resultados similares fueron reportados por Echegaray y Bernaola (2022), quienes
concluyen gue la atencién a las necesidades de los empleados incrementa su motivacion intrinseca

y la satisfaccion laboral.

Con referencia al objetivo especifico 2, se hall6 una relacién positiva entre la
comunicacion entre jefes y empleados y la satisfaccion laboral del trabajador administrativo y

asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro, en la provincia de Ica, afios 2022 - 2023. Con
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un p-valor de 0.000 y un coeficiente de 0.603, lo que indica una correlacién positiva moderado.
Este resultado sugiere que una comunicacion abierta, respetuosa y bidireccional entre jefes y
colaboradores fomenta un ambiente laboral arménico y satisfactorio. La claridad en las
expectativas y la resolucion efectiva de conflictos refuerzan la confianza en la organizacion. Este
hallazgo esta respaldado por estudios de Chavez (2020) y Tejada (2021), quienes destacan que la
comunicacion efectiva es un factor critico para mejorar el desempefio y la satisfaccion de los
empleados.

Respecto al objetivo especifico 3, se evidenci6 que el trabajo equipo y la satisfaccion
laboral del trabajador administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro, en la
provincia de Ica, afios 2022 - 2023; los resultados indicaron un p-valor de 0.000 y un coeficiente
de 0.356, reflejando una correlacion positiva baja. Esto significa que la colaboracién y el apoyo
mutuo entre los empleados contribuyen significativamente a su satisfaccion laboral. El trabajo en
equipo fomenta un sentido de unidad y facilita el logro de objetivos comunes, lo que impacta
positivamente en el ambiente laboral. Estudios previos, como el de Salazar y Bello (2021),
concluyen que equipos bien integrados no solo incrementan la productividad, sino que también

promueven un mayor bienestar entre sus miembros.

Por ultimo, sobre el objetivo especifico 4, el analisis mostré un p-valor de 0.000 y un
coeficiente de correlacion de 0.732, indicando una correlacién positiva fuerte entre el
reconocimiento e incentivos y la satisfaccion laboral del trabajador administrativo y asistencial
en el Hospital Santa Maria del Socorro, en la provincia de Ica, afios 2022 - 2023. Este resultado
evidencia que los empleados que son reconocidos por su desempefio y reciben incentivos
adecuados muestran mayores niveles de satisfaccion laboral. Este hallazgo coincide con estudios
de Cando (2021), que destacan la importancia del reconocimiento y los beneficios en la retencion

y satisfaccion de los empleados.

Sobre las consideraciones metodoldgicas, el disefio metodolégico fue cuantitativo,
correlacional y transversal, con una muestra de 229 trabajadores administrativos y asistenciales

del Hospital Santa Maria del Socorro. Aunque este disefio permitié identificar relaciones
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significativas entre las variables, presenta limitaciones inherentes, como la imposibilidad de

observar como evolucionan estas relaciones a lo largo del tiempo.

El uso de cuestionarios autoadministrados puede haber introducido sesgos de percepcion
0 deseabilidad social, donde los participantes tienden a proporcionar respuestas consideradas
socialmente aceptables. Ademas, los resultados se limitan a un hospital especifico, lo que

restringe la generalizacion de los hallazgos a otros contextos.

Los resultados tienen implicaciones practicas significativas para la gestion hospitalaria.
Primero, se recomienda implementar estrategias que permitan la identificacion de necesidades y
opiniones del personal, como encuestas periddicas y reuniones de retroalimentacion. Segundo, es
crucial fortalecer la comunicacion entre los niveles jerarquicos, asegurando transparencia y

respeto en las interacciones.

Futuros estudios deberian considerar un disefio longitudinal para analizar como las
estrategias motivacionales impactan en la satisfaccion laboral a lo largo del tiempo. También seria
valioso incluir variables mediadoras, como el compromiso organizacional o la percepcién de

justicia laboral, para comprender mejor las dindamicas subyacentes.

Ampliar la investigacion a otros hospitales o instituciones similares permitiria evaluar la
generalizacion de los hallazgos. Finalmente, combinar enfoques cualitativos, como entrevistas a
profundidad, podria proporcionar una perspectiva mas enriquecedora sobre las experiencias del
personal con las estrategias motivacionales.

En conclusion, el estudio confirma que las estrategias motivacionales influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y asistenciales
del Hospital Santa Maria del Socorro en los afios 2022 - 2023. Los hallazgos destacan la
importancia de atender las opiniones y necesidades del personal, promover una comunicacion

efectiva, fomentar el trabajo en equipo y establecer sistemas de reconocimiento e incentivos.
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V. CONCLUSIONES
Se concluye que las estrategias motivacionales influyen significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos y asistenciales del Hospital Santa Maria del
Socorro en la provincia de Ica durante los afios 2022 - 2023; de acuerdo con el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman de 0.695 y un nivel de significancia de 0.000. Esto resalta la
importancia de implementar iniciativas que aborden las necesidades emocionales, sociales y
profesionales de los trabajadores para aumentar su satisfaccién y bienestar laboral.
Se determind que las opiniones del personal y la identificacion de sus necesidades tienen una
influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y asistenciales del
Hospital Santa Maria del Socorro en la provincia de Ica durante los afios 2022 - 2023; de
acuerdo con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.533 y un nivel de
significancia de 0.000.
Se concluye que la comunicacion entre jefes y colaboradores tiene una influencia significativa
en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos y asistenciales del Hospital Santa
Maria del Socorro en la provincia de Ica durante los afios 2022 - 2023; de acuerdo con el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.603 y un nivel de significancia de 0.000.
Se evidencid que el trabajo en equipo influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos y asistenciales del Hospital Santa Maria del Socorro en la provincia de Ica
durante los afios 2022 - 2023; de acuerdo con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.356 y un nivel de significancia de 0.000.
Se determind que el reconocimiento e incentivos tienen una influencia en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos y asistenciales del Hospital Santa Maria del
Socorro en la provincia de Ica durante los afios 2022 - 2023; de acuerdo con el coeficiente de

correlacién Rho de Spearman de 0.732 y un nivel de significancia de 0.000.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda desarrollar un programa integral de estrategias motivacionales que aborden
las necesidades emocionales, sociales y profesionales de los trabajadores. Esto podria incluir
capacitaciones periddicas, talleres sobre bienestar emocional y actividades que fortalezcan el
sentido de pertenencia a la institucion.

Es crucial implementar encuestas regulares y reuniones de retroalimentacion con los
trabajadores para identificar sus necesidades y expectativas. Esto permitira disefiar politicas
laborales mas alineadas con sus demandas y fomentar una cultura de respeto y consideracion
hacia el personal.

Se sugiere establecer canales claros y efectivos de comunicacién interna, como reuniones
semanales, boletines informativos y plataformas digitales. Ademas, es importante capacitar a
los jefes en habilidades de comunicacidn asertiva para garantizar que los mensajes sean claros
y bien recibidos.

Para mejorar el trabajo en equipo, se recomienda organizar actividades de integracion, como
dinamicas grupales o eventos de team building. Asimismo, promover la colaboracion
interdepartamental mediante proyectos conjuntos puede fortalecer las relaciones laborales y
aumentar la eficiencia.

Se deben establecer sistemas formales de reconocimiento, como premios mensuales al
desempefio destacado o menciones especiales en reuniones. Ademas, ofrecer incentivos
financieros y no financieros (por ejemplo, dias libres, capacitaciones pagadas o bonos) puede

aumentar la motivacion y satisfaccion del personal.
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8.1.

VIII.  ANEXOS

Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA”
ESCUELA DE POSGRADO
TESIS

“Las estrategias motivacionales y la satisfaccion laboral del trabajador

Administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro de la provincia de Ica,

afos 2022-2023”

Instrucciones: Sefiores trabajadores, conocedor de su espiritu de
colaboracion, se solicita responder con precision las preguntas planteadas, lo que
permitira darle una solucion oportuna a la problematica, manifestando que la
informacidn solo servira para sustentar un trabajo académico, siendo la encuesta

totalmente andnima.

Preguntas

Variable independiente: Estrategias motivacionales

En su centro de trabajo los motivan para mejorar actividades laborales

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Cree usted que la motivacion beneficia al trabajador y la entidad segun resultados

obtenidos

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Indicador: Opiniones y necesidades

En relacion con sus actividades que realiza, se le respeta sus opiniones

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Segln puesto de trabajo, tiene libertad para crear e innovar procedimientos laborales.

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Cuenta con los recursos acorde a las necesidades laborales

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Indicador: Comunicacién entre jefes — empleados

Existe buena comunicacién entre jefes y colaboradores

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Se les comunica oportunamente los cambios laborales y organizacionales

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

A su entender, la comunicacion oportuna disminuye los conflictos laborales

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Indicador: Trabajo en equipo

Al realizar las tareas se apoyan entre comparieros de trabajo
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

A su opinidn, el trabajo colaborativo permite lograr objetivos comunes
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
En el trabajo se comparten las nuevas ideas para solucionar los problemas en forma
conjunta
De acuerdo (') Indeciso (') En desacuerdo ()
Existe empatia para realizar el trabajo en equipo
De acuerdo (') Indeciso (') En desacuerdo ()
Indicador: Reconocimiento e incentivos
En el centro laboral se reconoce el esfuerzo realizado
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
Se recibe premios o bonos por las metas logradas
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
El reconocimiento por el buen trabajo genera compromiso laboral

De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Para realizar las tareas, cuenta con adecuadas condiciones laborales
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
El centro laboral les brinda oportunidades de desarrollo para mejorar calidad de vida.
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
El centro de trabajo implementa programas de relaciones sociales para conocerse y
satisfacer al trabajador.
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

El puesto laboral este asignado acorde a las actitudes y aptitudes del trabajador
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()

Se siente satisfecho con su trabajo y centro laboral
De acuerdo () Indeciso () En desacuerdo ()
Nombre del encuestador: ............oiiiiiiiii i,
Lugar: .................. Fecha: .................. Hora: ...

Observaciones:



8.2. Matriz de consistencia

Las estrategias motivacionales y la satisfaccion laboral del trabajador Administrativo y asistencial en el Hospital Santa Maria del Socorro de la

provincia de Ica, afios 2022-2023.

Problemas especificos

e ;Como influyen las |e
opiniones e identificacion
de  necesidades  del
personal en la satisfaccion

laboral del trabajador
Administrativo y
asistencial en el

nosocomio Santa Maria

del Socorro de la

provincia de Ica, afios

2022 - 2023? o
e Como influye la

comunicacion entre jefes

Hipétesis especificas

Las opiniones e
identificacion de
necesidades del personal
influyen significativamente
en la satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y
asistencial en el nosocomio
Santa Maria del Socorro de
la provincia de Ica, afios
2022 - 2023

La comunicacion entre jefes
y colaboradores influyen
directamente en la

e Analizar la influencia de las
opiniones e identificacion de
necesidades del personal en la
satisfaccion laboral del trabajador
Administrativo y asistencial en el
nosocomio Santa Maria del
Socorro de la provincia de lIca,
afos 2022 - 2023

e Determinar la influencia de la
comunicacion entre jefes y
colaboradores en la satisfaccion
laboral del trabajador
Administrativo y asistencial en el
nosocomio Santa Maria del

Variable Dependiente
Satisfaccién Laboral

Indicadores

*Ambiente laboral
*Qportunidades de
desarrollo

*Relaciones sociales

*Puesto laboral

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E TECNICAS DE

INDICADORES INVESTIGACION

Problema general Hipotesis general Objetivo General Variable Independiente Técnicas de

¢De qué manera influyen las | Las estrategias motivacionales | Determinar la influencia de las | Estrategias motivacionales recoleccion de

estrategias motivacionales en | influyen significativamente en la | estrategias motivacionales en la | Indicadores informacion

la satisfaccion laboral del | satisfaccion laboral del | satisfaccioén laboral del trabajador | *Opiniones y necesidades La observacion.

trabajador Administrativo vy | trabajador Administrativo y | Administrativo y asistencial en el | *Comunicacion entre jefes — | Encuesta

asistencial en el Hospital Santa | asistencial en el Hospital Santa | Hospital Santa Maria del Socorro de | colaboradores

Maria del Socorro de la| Maria del Socorro de la | laprovinciade Ica,afios 2022 - 2023 | *Trabajo en equipo Técnicas de

provincia de Ica, afios 2022 - | provincia de Ica, afios 2022 - *Reconocimiento e | procesamiento,

20237 2023 Objetivos especificos incentivos analisis e

interpretacion de
resultados

*Codificacion de
datos.

*Tabulacion de datos.

*Tablasy
representaciones
estadisticas

*SPSS




y colaboradores en la
satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo
y asistencial en el
NOSOCOMIO Santa Maria
del Socorro de la
provincia de Ica, afios
2022 - 2023?

¢Como influyen el trabajo
en equipo en la
satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo
y asistencial en el
nosocomio Santa Maria
del Socorro de la
provincia de Ica, afios
2022 - 2023?

¢De qué manera influye

el reconocimiento y los
incentivos en la
satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo
y asistencial en el
NOSOCOMIO Santa Maria
del Socorro de la
provincia de Ica, afios
2022 - 2023?

satisfaccion  laboral  del
trabajador Administrativo y
asistencial en el nosocomio
Santa Maria del Socorro de
la provincia de Ica, afios
2022 - 2023

El trabajo en equipo influye

directamente en la
satisfaccion  laboral  del
trabajador Administrativo y
asistencial en el

nosocomio Santa Maria
del Socorro de la provincia
de Ica, afios 2022 - 2023

El reconocimiento y los
incentivos influyen
directamente en la
satisfaccion laboral del
trabajador Administrativo y
asistencial en el
NOsOcomIo Santa Maria

del Socorro de la provincia
de Ica, afios 2022 - 2023

Socorro de la provincia de Ica,
afios 2022 - 2023

Determinar la influencia del
trabajo en equipo en la
satisfaccion laboral del trabajador
Administrativo y asistencial en el
NOSOCOMIO Santa Maria del
Socorro de la provincia de Ica,
afios 2022 - 2023

Determinar la influencia del
reconocimiento y los incentivos
en la satisfaccion laboral del
trabajador ~ Administrativo  y
asistencial en el nosocomio
Santa Maria del Socorro de la
provincia de Ica, afios 2022 -
2023
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