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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo analizar la conexion entre la motivacion
y el desempefio laboral de los empleados del hospital lquitos "César Garayar
Garcia" en el afno 2023. El estudio se llevé a cabo utilizando un enfoque de
disefio de investigacion basica y cuantitativa, empleando un disefio
transversal descriptivo y no experimental. Se opté por una muestra de 168
trabajadores del hospital mencionado para formar parte del estudio. Los datos
recopilados fueron sometidos a un analisis estadistico utilizando SPSS y se
organizaron en tablas para describir los niveles de correlacion de las variables
y sus respectivas dimensiones, evaluando sus valores y frecuencias. La
hipotesis se puso a prueba mediante el uso del coeficiente de correlacion de
Pearson, que arrojé un resultado de 0,167. En consecuencia, se concluyé que
existe una relacion significativa entre las variables estudiadas en el hospital
Iquitos "César Garayar Garcia" en 2023.

Palabras clave: Motivacion, Rendimiento laboral, Intrinseca, Extrinseca.
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ABSTRACT

This research aims to analyze the connection between motivation and work
performance of employees of the Iquitos "César Garayar Garcia" hospital in
the year 2023. The study was carried out using a basic and quantitative
research design approach, using a descriptive and non-experimental cross-
sectional design. A sample of 168 workers from the aforementioned hospital
was chosen to be part of the study. The collected data were subjected to a
statistical analysis using SPSS and were organized in tables to describe the
levels of correlation of the variables and their respective dimensions,
evaluating their values and frequencies. The hypothesis was tested by using
Pearson's correlation coefficient, which returned a result of 0.167.
Consequently, it was concluded that there is significant relationship between
the variables studied at the Iquitos "César Garayar Garcia" hospital in 2023.

Keywords: Motivation, Work Performance, Intrinsic, Extrinsic.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las instituciones publicas juegan un papel importante en el
funcionamiento del estado, por lo que es fundamental para conseguir las
metas de la entidad, contar con empleados altamente motivados y con buen
desempefio en el trabajo (Hambuda, 2017). Asimismo, Villanueva (2015)
sefala que, en el pasado las entidades mostraban muy poco interés por el
desempefio del trabajo, dejando de lado el grupo de afectos e impresiones
desfavorables para lograr que sus empleados valoraran su trabajo. Esto, a su
vez, tuvo un impacto en la motivacion de los subordinados para llevar a cabo

un buen trabajo.

En su articulo, Aragon (2017), argumenta que los problemas con la entidad
son los culpables tanto de la escasez de talento como de la atraccion de
RRHH. En Europa, Espafia es el que menos se beneficia de un progreso en
las condiciones de vida de sus ciudadanos, lo que contribuye a la frustracion
laboral. Para la entidad y sus empleados, este tipo de visibn es muy
perjudicial, ya que a la entidad no le gusta la baja productividad y el bajo

desemperio de los empleados.

Finalmente, Alvarez (2016) afirma que la principal preocupacién de la
administracion publica en Colombia es la motivacion del empleado en su
trabajo. El motivo de un gestor publico desmotivado es que suele contribuir
poco al avance de la institucién y a la mejora de los resultados para atender
las carencias de la poblacion. En las organizaciones publicas, a diferencia de
las empresas privadas, se usa un entorno de trabajo diferente para gestionar
a los empleados. Esta distincion se centra en elementos como la brevedad de
los ciclos politicos, los desafios de evaluar al empleado y su desempefio, los
desafios de mejorar la rutina diaria de los miembros del personal
administrativo y las peculiaridades culturales de la esfera publica en la que

funcionan las administraciones publicas.

Por otro lado, sobre el hospital Iquitos “César Garayar Garcia”, es crucial
realizar una evaluacion para determinar su situacion, ya que se hace evidente

que viene presentando problemas por parte de los trabajadores, debido a que



no se sienten motivados y que su entusiasmo es insuficiente para permitir que
la entidad creciera a su maximo potencial. Si bien el personal cumple con sus
diversas funciones, se podria decir que carece de ciertos factores que le
permitan realizar sus tareas diarias, al ser un hospital de contingencia y en
construccién se muestran descontentos con el ambiente fisico donde
desarrollan sus funciones. Esto es resultado de la falta de un mecanismo que

combine los elementos que influyen en el rendimiento de los trabajadores.

La justificacion tedrica para los aspectos que toman en cuenta la motivacion y
el desempeno laboral es relevante porque nos ayuda a comprender como se
descubren en el mundo real. Esto permite sugerir mejoras en el ambiente
laboral del hospital, porque se evidenciaron que los empleados se
desempefian mejor en el trabajo cuando estan mas motivados, lo que mejord
las metas y objetivos de la entidad que tienen como finalidad servir a las

necesidades del usuario y asi demostrar su relevancia social.

De manera similar, se basa en la realidad de que el sector de la salud publica
de la nacion actualmente se enfrenta a un entorno politico cadtico provocado
por la corrupcion y la atencion deficiente. Para mejorar la eficiencia de estos
servicios, es crucial comenzar a aprender sobre los diferentes aspectos de la

motivacion y el desempeno laboral.

Por lo tanto, en la actualidad, conocer el rendimiento laboral de los
trabajadores es importante porque ayuda a las instituciones a tener en cuenta
como se estan desempefando y de qué manera estan cumpliendo con sus
funciones en sus areas de trabajo, y para eso es muy importante saber como
motivar al trabajador a cumplir con sus funciones de manera mas eficiente y
cooperar con los propésitos del hospital. Asimismo, es importante conocer
cdmo se sienten dentro de su ambiente laboral y con sus compafrieros, es por
ello que la realizacion de este estudio es importante, ya que brindara un aporte
al hospital lquitos “Cesar Garayar Garcia”, para que conozca mas a fondo
como se desempefian sus trabajadores y si estan cumpliendo con sus
objetivos, para que de esa forma se asegure que el servicio de salud brindado
sea de acuerdo a las expectativas del usuario sin poner en riesgo la salud y

la integridad mental de los trabajadores.
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1.1.

CAPITULO I: MARCO TEORICO

Antecedentes

Durante el 2020, se ejecutd un estudio cuantitativo, descriptivo y
transversal, con poblacion de 38 obstetras en un hospital en Chile. Para
medir la motivacién se empled el Job Diagnostic Survey y para la
satisfaccion se utilizo la escala de satisfaccion laboral SL-SPC. Se pudo
establecer que los profesionales exhiben un grado de motivacién que
oscila entre medio y alto en todas las areas analizadas. En cuanto a los
elementos que generan satisfaccién, la investigacion reveld un nivel
medio a bajo en la mayoria de los aspectos evaluados (Alarcon et al.,
2020).

En el 2020, hospitales y clinicas de Taiwan realizaron un estudio sobre
la relacion entre los factores de motivacioén intrinsecos y extrinsecos y
el agotamiento y la satisfaccion laboral de los médicos, de las cuales
participaron 6.674 médicos. Se evaluaron aspectos como la motivacion
intrinseca y la motivacién extrinseca. Cuyos hallazgos analizados
fueron agotamiento médico e insatisfaccion laboral. Finalmente, se
sugirio que la industria de la salud crea un ambiente de trabajo que
promueve la motivacion intrinseca y mejora las condiciones laborales,
lo que puede reducir el agotamiento y la insatisfaccién entre los
meédicos. Se ha observado que una compensacion justa y equitativa
para los médicos puede ser la clave para prevenir el agotamiento.
Ademas, se ha sugerido que la implementacion de modelos de pago
basados en valores e innovaciones, como la combinacion de
beneficios, pueden ayudar a reducir el agotamiento al alentar a los
proveedores de atencién médica a coordinar la atencion y estandarizar

los procedimientos (Tung et al., 2020).

Para el 2023, se ejecutd un estudio de tipo aplicado y no experimental
a 384 empleados de un hospital de la region del Callao. Se aplicé un
cuestionario, el cual exploré la motivacion intrinseca y extrinseca vy

varios aspectos del desempefio laboral. Para analizar los datos se



utilizé el SPSS V29 y MS-Excel. Los hallazgos revelaron una relacion
directa positiva entre la motivacion y el desempeno laboral con un valor
de p de 0,000. Ademas, el nivel de correlacion fue de 0,390, logrando
asi el objetivo general del estudio (Mogollon, 2023).

Para el 2022, se ejecutd una investigacion basica, de nivel relacional,
47 trabajadores constituyo la poblacién. El estudio de la motivacion y
desempenio laboral para un Centro de Salud en Juliaca, revel6 que las
dos variables estan relacionadas de manera directa. El estudio
aconseja al departamento de R.R.H.H., que mejore las condiciones de
comunicacion y motivaciéon dentro del grupo de trabajo mediante
capacitaciones enfocadas en comunicacion efectiva y asertiva, asi
como promover actividades conjuntas de esparcimiento para fortalecer

los vinculos entre los colaboradores (Laura, 2022).

Para el 2022, se realiz6 un estudio descriptivo y de corte transversal a
50 personas que laboran en el servicio de emergencia. Tras aplicar los
instrumentos, los hallazgos revelan que la motivacién de los empleados
es media (76,0%) al igual que la satisfaccion laboral (54,0%). Se
concluyd que existe una relacion estadisticamente significativa entre
las variables (valor p = 0,001 < 0,05) (Herrera, 2022).

En el 2021, se realizé un estudio cuantitativo transversal, en el que
participaron 20 médicos. La encuesta aplicada contenia 19 preguntas
sobre motivacion y 31 sobre desempefio laboral. Los hallazgos
revelaron que no se encontré relacion estadisticamente significativa
entre las variables (valor p: 0,219), lo que sugiere que la motivacion
puede no ser un factor determinante en su rendimiento laboral en los
médicos (Asmat, 2021).

Durante el 2020, se realizé un estudio descriptivo transversal con 77
participantes, para investigar la relacién entre la motivacion laboral y el
desempefo laboral entre técnicos en medicina radiologica. Los
hallazgos sefalaron que el desarrollo profesional, la interaccion con

colegas, los logros y la estabilidad laboral eran los principales



1.2.

impulsores de la carrera. Se encontrd una asociacion significativa entre
los factores motivacionales de seguridad laboral y relaciones con el
jefe, y el desempefio laboral. Especificamente, una mayor priorizacion
de la seguridad laboral se asocié con un mejor desempefio, mientras
que una mayor priorizacion de las relaciones con el jefe se asocié con

un peor desempenio laboral (Guzman et al., 2020).

En el 2020, se ejecutd una investigacion de enfoque cuantitativo y de
disefio descriptivo, con una muestra de 40 enfermeras del Hospital |
Albrecht de la ciudad de Trujillo. Los hallazgos revelaron que, en este
hospital, las dos variables se relacionan significativamente y que la
dimension y condiciones de trabajo es la que mas influye en el
desempefo laboral de los trabajadores del area de enfermeria. El
estudio aconseja al area de enfermeria, que aplique métodos y técnicas
de motivacion que les permita a los trabajadores mejorar su

desempefio laboral (Castillo & Sanchez, 2020).

Bases teodricas

Teorias sobre la Motivacion:

Son, en esencia, las fuerzas internas o externas que ejercen influencia
sobre una persona para provocar, guiar o0 mantener un
comportamiento. Su desaparicion resulta inevitablemente en el
abandono de lo que se esta haciendo. Es por eso que la falta de
motivacion hace que sea mucho mas dificil lograr las metas. Podemos
formar habitos e incluso puede ser necesaria la motivacion para saciar

algunas necesidades basicas (Editorial Etecé, s.f.).

Ademas, cabe sefialar que este factor es fundamental para el fomento
de la asertividad de una entidad y esta intimamente relacionada con la
satisfaccion del empleado, las relaciones laborales y el entorno. Los
clientes seguiran estando satisfechos en un alto grado con todas las
entidades que mantengan un alto nivel de motivacion de los

empleados. Actualmente, motivar con éxito a los empleados es



fundamental para fomentar un sentimiento de compromiso, donde cada
tarea que realizan no solo beneficia al individuo, sino que también
contribuye positivamente al éxito general de la organizacion (Rivas &
Perero, 2018).

El clima laboral es el entorno o circunstancias que rodean a una
persona en el trabajo. El grado de satisfacciéon y motivacion de los
empleados repercutira directamente en la productividad de la empresa
y en el cumplimiento de sus objetivos. El ambiente en el trabajo esta

influenciado por muchas cosas diferentes (Garcia, 2012):

e Los procedimientos gerenciales.

e Las acciones de los empleados, desde la progresion de su
trabajo hasta las relaciones que tienen con sus comparneros
de trabajo y la empresa.

e El entorno en el que se crea el trabajo, incluido el clima, la

iluminacién, el mobiliario y la ergonomia.

La motivacién laboral se conceptualiza a partir de los diversos
conceptos y definiciones de motivacién, a partir de los cuales se
identificaran diversos argumentos y se podra definir con precision la
discrepancia sobre la motivacion: Para que las expectativas se
materialicen, se debe a la colaboracion donde el trabajador realizara
sus actividades y estar preparado para dificultades de todos los

tamanos (Huaman, 2021).

Teoria sobre la dimension Motivacion intrinseca:

Es un comportamiento intrinsecamente impulsado, lo que significa que
surge de los propios deseos de satisfacer necesidades,
autorrealizacion y/o autocontrol de una persona, independientemente
de la aprobacién o las recompensas externas que pueda obtener un
comportamiento. Como resultado de los altos niveles de compromiso
del sujeto, suele ser el tipo de motivacion mas beneficioso y eficaz
(Editorial Etecé, s.f.).



La motivacion intrinseca es un rasgo que un individuo posee ya sea

voluntariamente o por nacimiento, porque toma una determinada

accion por su cuenta, cuando lo desea. Desde este angulo, la

autonomia es uno de sus rasgos (Bello & Bustamante, 2019):

La motivacién intrinseca segun Maslow: En su piramide
motivacional, categoriza estas necesidades en cinco niveles:
fisiolégicas, seguridad, amor y pertenencia, autorrealizacion y
estimacion. También desarroll6 una secuencia dinamica que
explica como una persona transita de una motivacién a otra
conforme satisface distintas necesidades.

Segun Herzberg: La motivacion intrinseca en el trabajo esta
relacionada con los factores motivadores. Estos factores
motivadores internos tienen un impacto positivo duradero en la
satisfaccion laboral. Esto implica que el empleado debe cumplir
con las obligaciones y tareas relacionadas con el trabajo por el
disfrute que le reporta.

Segun McClelland: El logro, el poder y la afiliacion son estas tres
categorias de factores. Las personas buscan situaciones en las
gue sean personalmente responsables de brindar soluciones a
los problemas, asi como retroalimentacion sobre su desempefio
y, finalmente, la capacidad de perseguir metas desafiantes. A la
gente le resulta molesto lograr el éxito por pura suerte; prefieren
ganarlo a través del trabajo duro.

La motivacién intrinseca segun McGregor: Esta teoria se basa
en cuatro caracteristicas o valores que son exclusivos de los
humanos y comienza con una comprension diferente de la
naturaleza humana. En primer lugar, tenemos la unidad, en
segundo lugar el potencial de desarrollo, en tercer lugar, la
capacidad de rendicion de cuentas y por ultimo es la voluntad de
orientar el comportamiento hacia el éxito. Estos cuatro factores
se relacionan con la motivacidon intrinseca tanto de quienes
realizan una tarea como de quienes se ven influenciados o

afectados por ella.



Ejecutar acciones que resulten en satisfaccion interna es lo que se
entiende por motivacion intrinseca, a diferencia de la motivacion
extrinseca, se lleva a cabo en ausencia de estimulos externos. El
mismo nivel de complacencia que disfrutan las personas y que es
evidente en las ventajas, curiosidades y habilidades de los propios

empleados sera motivo de preocupacién (Vistin, 2019).

Teoria sobre la dimension Motivacion extrinseca:

La expectativa de recibir una recompensa, ya sea material o no, como
resultado de una accion o comportamiento motivado es donde ésta

motivacion se origina desde fuera del individuo (Editorial Etecé, s.f).

Las motivaciones extrinsecas resultan de tareas que fomentan el
trabajo externo; estos se caracterizan como estimulos o refuerzos
desfavorables/favorables dirigidos al individuo y su conducta. Se
obtiene un resultado favorable, es decir, una distincién, si puede
incorporar con éxito las perspectivas en el trabajo. Cuando realizamos
una accién a cambio de dinero, el salario del trabajo suele ser el motor
principal. El beneficio disminuye cuando la recompensa es extrinseca
en lugar de intrinseca. En el pasado reciente se han impulsado
estimulos no monetarios como dias libres y cartas de agradecimiento y
reconocimiento que reconocen la labor del colaborador. Este tipo de
estimulos haran que el empleado se sienta incentivado y se vean como

una forma de recompensar sus esfuerzos (Quispe, 2018)

La motivacion extrinseca es aquella que se desencadena en una
persona por fuerzas externas (otras personas o el entorno), como
recompensas o sanciones. En otras palabras, existe un factor externo
que motiva a alguien a actuar de cierta manera para obtener algo a
cambio. Por ultimo, pero no menos importante, una empresa puede
sancionar a un empleado por no realizar una de sus tareas o funciones.
Diferentes autores definen la motivacion extrinseca (Bello &
Bustamante, 2019):



- La motivacién extrinseca segun Maslow: Esto es lo que obliga a
una persona a actuar debido a un beneficio u otra fuerza externa;
la accién se produce desde fuera.

- La motivacién extrinseca segun Herzberg: Dos factores, los
motivacionales, también conocidos como factores intrinsecos, y
los higiénicos, también conocidos como factores extrinsecos,
afectan la motivacién de las personas. Los factores higiénicos
estan relacionados con la insatisfaccion porque estan presentes
en los ambientes de las personas y comprenden las
circunstancias en las que trabajan. Las condiciones higiénicas
no se ven afectadas por la accibn humana porque son

gestionadas y decididas por la empresa.
Teoria sobre el Rendimiento Laboral:

La complacencia en el trabajo, la estimulacion, el desempefio, la fuerza,
la estabilidad, el estar en paz y tranquilidad, todos estan relacionados
con el desempefio de un empleado en el trabajo. Un ambiente de
trabajo seguro, el acceso a la salud ocupacional, una semana laboral
suficiente y una compensacion justa son factores que también impactan
la salud y habitos de los empleados, asi como su bienestar y la calidad
de su existencia en el trabajo. De la misma manera, mejorar el entorno
de trabajo de los miembros del personal tendra un efecto positivo en la
produccion de la empresa, lo que se traducira en una mayor produccion
(Leitao et al., 2019).

La produccion laboral se conoce como la conexion entre lo que se
produce y los recursos utilizados, como mano de obra, materiales,
energia, etc., se conoce como produccion laboral. Hay otras
definiciones un poco mas detalladas de estos términos ademas de esta
(Pons, 2017):

- En cuanto a la temporalidad de los resultados y su relacion
con el tiempo: El sistema es mas productivo cuanto antes se

alcanza el resultado deseado.



- La medida de eficiencia que conecta el consumo de recursos
con la produccion.

- Relacion entre la cantidad de tiempo y el cumplimiento de
objetivos, metas o tareas (medido en horas de trabajo de
calidad) requerido para hacerlo, teniendo en cuenta que las
personas, mas especificamente los RRHH, son el factor mas
importante porque cumplir con las funciones de un puesto o
trabajo.

La efectividad con la que una persona utiliza las oportunidades de
influencia se refleja en el desempefio laboral, o si los empleados
pueden o no exhibir un buen talento. Han demostrado como aquellos
con una capacidad demostrable tanto para la expresion emocional
como para la reparacion emocional pueden hacer una contribucién

significativa a su propio éxito (Gong, 2019).
Teoria de la dimension Habilidades técnicas:

Debido a que se espera que los profesionales modernos brinden
soluciones comerciales, se comuniquen mas con los lideres y los
clientes y trabajen en equipos dentro de la entidad, la experiencia

técnica siempre sera crucial (Huaman, 2021).

La habilidad técnica es realizar tareas que requieren el uso de
herramientas particulares, reales o virtuales, asi como la tecnologia
necesaria para dominar los usos esperados en una variedad de
escenarios. Se considera que el conocimiento técnico tiene una
naturaleza practica en este sentido porque permite a una persona

completar tareas asignadas no teéricos (Huaman, 2021).
Teoria de la dimensién la eficacia laboral:

Es la capacidad de un equipo para completar tareas en el menor tiempo
y con menos recursos. Segun (Anderson, 2018). La eficiencia laboral
tiene como objetivo hacer que las tareas sean mas faciles de completar

para los empleados sin hacer que trabajen mas. En otras palabras, es
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1.3.

aprovechar al maximo el tiempo que tienes para hacer las cosas.

Por lo tanto, independientemente del método utilizado para lograrlo, es
efectivo cuando se supera para obtener el objetivo predeterminado

desde el principio (Systems & Manufacturing, 2021).
Definicién de términos basicos

Aptitud en el Trabajo: Habilidades que le permiten a una persona
realizar determinadas tareas dentro de una estructura de trabajo. Estos
pueden ser potenciados a través de la instruccion y la practica, dos
elementos que ayudan al desarrollo de las aptitudes profesionales. La
empresa se beneficiara de este cambio porque contara con un
trabajador que producira mejores resultados. Es fundamental recordar
que las aptitudes y actitudes laborales difieren entre si (Andrés, 2019).

Crecimiento Personal: Para ayudarnos a convertirnos en las mejores
versiones de nosotros mismos, se enfoca en identificar y mejorar
nuestras fortalezas. Las personas que informan niveles mas altos de
satisfaccion con la vida, interacciones interpersonales mas asertivas,
mas libertad y objetivos de vida claramente definidos participan
activamente en el proceso de desarrollo personal (El Prado Psicélogos,
s. f.).

Desafios Laborales : El potencial de empleo que tiene un individuo en
su puesto de trabajo o con cada tarea que se le encomienda (Fabio &
Rodrigo, 2017).

Cumplimiento adecuado en la carga laboral: Porque revela
estrategias efectivas y garantiza que los servicios y/o productos que la
organizacion despliega estén orientados de manera integral y con el
modelo de calidad mas alto posible, lo mismo que se vera reflejado en
el incremento de la produccion y en la adecuacion de la organizacion,
la debida diligencia es fundamental para que cualquier negocio,
especialmente el financiero, comprenda la naturaleza del ser humano
(Ortega, 2017).

11



Compromiso institucional adecuado: Las caracteristicas personales
y el hecho de que las practicas laborales sean parte de las perspectivas
desde el principio suelen determinar el nivel inicial de compromiso de
un trabajador con una organizacion. Esto se debe a que los principios
de responsabilidad organizacional varian de persona a persona. A
medida que pasa el tiempo, las personas tienden a fortalecer sus
vinculos con el corporativo y sus compaferos de trabajo, lo que
fortalece la responsabilidad de la empresa (Fuentes, 2020).
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1. Variables y definiciones operacionales

VARTABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACTIONAL

INDICADORRES

Motivacion

Laboral

La motivacion es el grado de
preparacion de un  individuo para
realizar una accion v comprende todos
los factores que influyen, intensifican
v organizan el comportamiento
humano. La estunulacion en el
argumento de trabajo se expresa como
el nivel de atrevimiento de una persona
para efectuar v conservar una voluntad

hacia los objetivos de la empresa

(Deressa & Leru, 2019).

Para la medicion de la motivacion esta
basada en sus dimensiones: motivacion
extrinseca v motivacion intrinseca gue
contemplan 21 preguntas (mediante
escala de Likert: “nunca™, “casi nunca”,

“a veces”, “casi siempre”, “siempre’).

13
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Rendimiento
Laboral

El rendimiento laboral refleja la
eficacia con la que una persona esta
utilizando las oportunidades de
influencia, es decir, s1 el trabajo
realizado por los colaboradores es
efectrvo o s1 pueden mostrar un buen
talento. En otras palabras, s1 el
comportarmiento de los colaboradores
coincide con los objetivos de la
institucion v s1 puede lograr los
resultados deseados de la organizacion

(Gong et al., 2019).

Dentro el rendimiento se cuenta con: la
eficacia laboral v habilidades técnicas que
se evalia cuantitativamente por 21
preguntas (mediante escala de Likert:

£s

“nunca”, “casi nunca, “a veces . “casi

=

siempre’ | “siempre’).

Habilidades
Técnicas
Eficacia

Laboral
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2.2. Formulacién de la hipétesis

2.2.1. Hipétesis general

Existe una relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento
laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César Garayar Garcia”,
2023.

2.2.2. Hipoétesis especificas

e Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca con el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César
Garayar Garcia”, 2023.

e Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca con el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César

Garayar Garcia”, 2023.

15



3.1.

CAPITULO Ill: METODOLOGIA

Tipo y diseio de la Investigacion

Disefo de la investigacion

Se situd dentro de un marco cuantitativo y utilizé un disefio transversal
descriptivo y no experimental. Segun, Hernandez et al. (2018), las
variables se estudiaron concurrentemente en un momento especifico,
no se manipularon al momento del estudio para poder observar los
hechos; como resultado, la informacion se presentd transversalmente

en un contexto natural.

Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo basica, pues avanza en el conocimiento
tedrico. Segun CONCYTEC (2021), se dirige a un juicio mas equitativo
basado en el conocimiento de perspectivas fundamentales sobre
fendmenos y hechos evidentes.

El siguiente esquema representa el disefio metodoldgico:

Leyenda:
M = Muestra

O = Observacion o medicion realizada en cada una de las

variables
Ox = Observacion de la variable independiente
Oy = Observacion de la variable dependiente

r = Relacion entre las variables de estudio
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3.2

Nivel de investigacion

Fue descriptivo correlacional, cuyo objetivo es cuantificar y analizar la
conexidon entre dos variables en un espacio y tiempo especifico. Esto
ayudd a probar las hipotesis de la investigacion (Hernandez et al.,
2018).

Poblacion y muestra
Poblacion:

La poblacién de estudio estuvo conformada por 800 trabajadores del

Hospital Iquitos “Cesar Garayar Garcia”.
Muestra

Se seleccion6 a 168 trabajadores del hospital Iquitos “Cesar Garayar

Garcia” que formaron parte de la muestra de estudio.

La formula utilizada es la aplicada para poblaciones finitas:

_ zal.p.q.n
" E3(N—1) + Z%pxq

n

Donde:

n = Tamafio de la muestra

z = Coeficiente de confianza

p = Proporcion de conocimiento previo

q = 1 — Proporcion de conocimiento previo

N = Tamafio de la poblacion (Finito)

e = Error de muestreo dispuesto a asumir.

Aplicando la formula de ajuste de muestra obtenemos:

n=n/l1+n/N

n= 168
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3.3.

3.4.

3.5.

Técnicas e instrumentos

Técnicas

Acorde a los indicadores, variables y metas del estudio se realizo la
encuesta para evidenciar la realidad del tema en el hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia”.

Instrumentos

Permite la recopilacion de datos de cualquier manera que sea
apropiada para que el recopilador se acerque a las personas y obtenga
la informacion necesaria de ellas. Hay 42 items en total en este
cuestionario, que se desglosan en variables y sus dimensiones: 21
items para Motivacion Laboral y sus dos dimensiones, y 21 items para

Desempefio Laboral y sus dimensiones.

Procesamiento de recoleccion de datos

Para la recopilacién de datos primero se elaboré el cuestionario para la
encuesta respectiva, seguidamente se procedid6 a aplicar los
instrumentos a la muestra seleccionada para este estudio. Una vez
obtenidos los datos recogidos del cuestionario, se procedié a

sistematizarlos.

Técnicas de procesamientos y analisis de los datos

Se utilizé6 Microsoft Excel 2019 para procesar los datos para el método
de analisis de datos, y se empled el SPSS 26 para realizar analisis
estadisticos, permitiendo asi clasificar y graficar los datos
correctamente. Ademas, se recurrié a la estadistica inferencial para el
analisis de los resultados y su interpretacion, con el fin de determinar

la relacidon entre las variables.
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3.6.

Aspectos éticos

El estudio propuesto se fundamenté en los principios morales
enunciados en la Ley 29733 (Congreso de la Republica, 2011). Toda la
informacion relacionada con los trabajadores se mantuvo en anonimato
y confidencialidad, respetando las opiniones proporcionadas para este
estudio y los resultados de las estadisticas. La investigacion se realizo
de acuerdo con las exigencias de la Direccién de Postgrado de la
UNAP, se tomé en cuenta las Normas APA 72 Edicion, para citar y

referenciar las definiciones respetando los derechos de autor.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
Analisis de frecuencia
MOTIVACION EXTRINSECA

Tabla 1. ; Cree usted que la remuneracion que recibe es afin al trabajo

realizado?
F . . Porcentaje  Porcentaje
recuencia Porcentaje -

valido acumulado

Valido Nunca 20 11.9 11.9 11.9

Casi nunca 25 14.9 14.9 26.8

A veces 50 29.8 29.8 56.6

Casi Siempre 40 23.8 23.8 80.4

Siempre 33 19.6 19.6 100,0

Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 1. ; Cree usted que la remuneracion que recibe es afin al trabajo

realizado?

29.8

19.6

14.9
11.9

= NUNCA CASINUNCA =AVECES =CASISIEMPRE SIEMPRE

Segun la tabla 1 y figura 1, se puede observar que, un 29.8% de los
trabajadores considera que a veces la remuneracion es adecuada,
mientras que un 23.8% cree que casi siempre lo es y un 19.6%
considera que siempre lo es. No obstante, cierto % de los trabajadores
tiene una percepcién negativa sobre su remuneracion, con un 11.9%

respondiendo "nunca" y un 14.9% respondiendo "casi nunca".
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Tabla 2. ;Considera usted, que las remuneraciones que reciben los

trabajadores son justas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 30 17.9 17.9 17.9
Casi nunca 28 16.7 16.7 34.6
A veces 48 28.6 28.6 63.2
Casi Siempre 37 22.0 22.0 85.2
Siempre 25 14.8 14.8 100,0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 2. ;Considera usted, que las remuneraciones que reciben los
trabajadores son justas?
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= NUNCA CASINUNCA =AVECES =CASISIEMPRE SIEMPRE

Segun la tabla 2 y figura 2, se puede observar que, solo el 22% y 14.8%
de los trabajadores percibe las remuneraciones como justas ("Casi
siempre" y "Siempre", respectivamente), mientras que un 17.9% vy
16.7% las considera injustas (“nunca” y “casi nunca”), y el 28.6% tiene
una percepcion intermedia ("A veces"). Esto indica una percepcion de
desigualdad salarial.

21



Tabla 3. ; Consideras que las politicas de bonificaciones asignadas por

la entidad son justas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 25 14.9 14.9 14.9
Casi nunca 30 17.9 17.9 32.8
A veces 45 26.8 26.8 59.6
Casi Siempre 40 23.8 23.8 83.4
Siempre 28 16.6 16.6 100,0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 3. ;Consideras que las politicas de bonificaciones asignadas

por la entidad son justas?

30

26.8

25 23.8

20 17.9
16.6

14.9

15

10

= NUNCA CASINUNCA =AVECES =CASISIEMPRE SIEMPRE

Segun la tabla 3 y figura 3, se puede observar que, el 23.8% y 16.6%
de los trabajadores percibe las politicas de bonificaciones como justas
("Casi siempre" y "Siempre"), mientras que el 14.9% y el 17.9 las
considera injustas ("Nunca" y "Casi nunca"), y el 26.8% tiene una
percepcion intermedia ("A veces"), lo que sugiere la necesidad de

revisar estas politicas.
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Tabla 4. ;Cree usted, que la entidad deberia otorgarle un pago extra

por los trabajos que realiza?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 10 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 15 8.9 8.9 14.9
A veces 30 17.9 17.9 32.8
Casi Siempre 55 32.7 32.7 65.5
Siempre 58 34.5 34.5 100,0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 4. ;Cree usted, que la entidad deberia otorgarle un pago extra

por los trabajos que realiza?
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Segun la tabla 4 y figura 4, se puede observar que, el 32.7% y 34.5%
de los trabajadores creen que la entidad deberia otorgarles un pago
extra por los trabajos que realizan ("Casi siempre" y "Siempre"),
mientras que un 6% y 8.9% considera que no deberian recibir un pago
extra ("Nunca" y "Casi nunca"), y el 17.9% tiene una opinién intermedia
("A veces"), indicando una fuerte demanda por una compensacion

adicional.
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Tabla 5. ;Considera usted, que la entidad en la que labora le brinda

estabilidad y seguridad laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 18 10.7 10.7 10.7
Casi nunca 22 13.1 13.1 23.8
A veces 42 24.2 24.2 48
Casi Siempre 40 23.8 23.8 71.8
Siempre 46 28.2 28.2 100,0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 5. ; Considera usted, que la entidad en la que labora le brinda

estabilidad y seguridad laboral?
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Segun la tabla 5 y figura 5, se puede observar que, gran parte de los
trabajadores perciben que la entidad les brinda una estabilidad y
seguridad laboral bastante regular o alta, ya sea "Casi Siempre" (23.8%)
o "Siempre" (28.2%). Sin embargo, un significativo porcentaje (24.2%)
indica que perciben esta estabilidad solo "A veces", mientras que otros
tienen una percepcion negativa, considerando que la condicién se
cumple "Nunca" (10.7%) o "Casi nunca" (13.1%), lo que podria afectar

su motivacion y rendimiento.
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Tabla 6. ;La entidad les brinda orientacion sobre sus derechos vy

deberes?
F . . Porcentaje = Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nunca 10 6.9 6.9 6.9

Casi nunca 15 9.8 9.8 16.7
A veces 45 30.0 30.0 46.7
Casi Siempre 50 255 255 72.2
Siempre 48 27.8 27.8 100,0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 6. ;La entidad les brinda orientacién sobre sus derechos y

deberes?
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Segun la tabla 6 y figura 6, se puede observar que, la mayoria de los
trabajadores reportan recibir orientacion ocasionalmente, con un 30.0%
indicando que a veces se les proporciona esta informacion y un 25.5%
mencionando que casi siempre la reciben. Por otro lado, un 27.8%
afirma que siempre se les orienta, mientras que un menor porcentaje,
6.9% y 9.8%, entre quienes respondieron "nunca" o "casi nunca",
indicando una menor frecuencia de orientacion sobre estos aspectos, lo

que sugiere la necesidad de mejorar la comunicacion en la entidad.
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Tabla 7. ; Considera usted, que las condiciones que le brinda la entidad

son buenas para que pueda realizar su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 18 10.7 10.7 10.7
Casi nunca 20 11.9 11.9 22.6
A veces 52 31.0 31.0 53.6
Casi Siempre 48 28.6 28.6 82.2
Siempre 30 17.8 17.8 100
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 7. ;Considera usted, que las condiciones que le brinda la

entidad son buenas para que pueda realizar su trabajo?
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Segun la tabla 7 y figura 7, se puede observar que, un notable
porcentaje del 31.0% menciona que a veces las condiciones son
adecuadas, mientras que un 28.6% indica que casi siempre lo son. Por
otro lado, un 17.8% considera que siempre las condiciones son buenas.
Sin embargo, hay un 22.6% que reporta que las condiciones son
insuficientes, con un 10.7% respondiendo "nunca" y un 11.9%
respondiendo "casi nunca", lo que refleja una necesidad de mejorar el

ambiente laboral.
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Tabla 8. ;Como apreciaria la relacidon que existe entre usted y sus

compainieros de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 5 3.0 3.0 3.0
Casi nunca 10 6.0 6.0 9.0
A veces 40 23.8 23.8 32.8
Casi Siempre 50 29.8 29.8 62.6
Siempre 63 374 374 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 8. ;Como apreciaria la relacién que existe entre usted y sus

compainieros de trabajo?
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Segun la tabla 8 y figura 8, se puede observar que, un significativo
37.4% indica que siempre experimentan una buena relacién, seguido
por un 29.8% que menciona que casi siempre es asi. Ademas, un 23.8%
reporta que a veces perciben una buena relacién. Por otro lado, un
pequeio porcentaje de trabajadores, 3% y 6% respondieron "nunca" o
"casi nunca", indicando que la relacion con sus companeros es menos
favorable. Estos resultados indican lo positivo que es para el clima

laboral.
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Tabla 9. ; Como apreciaria la relacion que existe entre usted y su jefe?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 10 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 12 71 71 13.1
A veces 45 26.8 26.8 39.9
Casi Siempre 51 30.4 30.4 70.3
Siempre 50 29.7 29.7 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 9. ; Como apreciaria la relacion que existe entre usted y su jefe?
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Segun la tabla 9 y figura 9, se puede observar que, un considerable
porcentaje del 30.4% indica que la relacion con sus jefes es casi siempre
buena, seguido de un 29.7% que afirma que siempre es buena. Sin
embargo, un 26.8% menciona que a veces la relacion es solo
ocasionalmente buena, mientras que el 6% y 7.1% respondieron

"nunca" o "casi nunca" indicando una relacién menos favorable.

28



35

30

25

20

15

10

&)

Tabla 10. ; Cémo apreciarias el nivel de lider que tiene tu jefe?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 10 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 15 8.9 8.9 14.9
A veces 38 22.6 22.6 37.5
Casi Siempre 55 32.7 32.7 70.2
Siempre 50 29.8 29.8 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.
Figura 10. ; Como apreciarias el nivel de lider que tiene tu jefe?
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Segun la tabla 10 y figura 10, se puede observar que, un 29.8%
considera que sus jefes siempre muestran un buen nivel de liderazgo, y
un 32.7% menciona que casi siempre lo hacen. Sin embargo, un
porcentaje significativo del 22.6% opina que a veces el liderazgo de sus
jefes es adecuado. Por otro lado, el 6% y un 8.9% respondieron "nunca"
o "casi nunca" indicando niveles bajos de satisfacciéon con el liderazgo

de sus superiores.
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Tabla 11. ;Considera usted, que reune las condiciones fisicas para

desarrollar su trabajo con normalidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 8 4.8 4.8 4.8
Casi nunca 12 71 71 11.9
A veces 35 20.8 20.8 32.7
Casi Siempre 60 35.7 35.7 68.4
Siempre 53 31.6 31.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 11. ;Considera usted, que reune las condiciones fisicas para

desarrollar su trabajo con normalidad?
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Segun la tabla 11 y figura 11, se puede observar que, el 35.7% y 31.6%

de los trabajadores considera que cuentan con las condiciones fisicas

necesarias ("Casi siempre" y "Siempre"). Un 20.8% menciona que a

veces las condiciones son adecuadas, mientras que un menor

porcentaje, 7.1% y 4.8%, indican que rara vez o nunca cuentan con

estas condiciones, lo que es positivo para el rendimiento laboral.
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Tabla 12. ;Practica algun tipo de ejercicio que le ayude mejorar su

trabajo que desempena?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 50 29.8 29.8 29.8
Casi nunca 35 20.8 20.8 50.6
A veces 40 23.8 23.8 74.4
Casi Siempre 25 14.9 14.9 89.3
Siempre 18 10.7 10.7 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 12. ; Practica algun tipo de ejercicio que le ayude mejorar su

trabajo que desempena?
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Segun la tabla 12 y figura 12, se puede observar que, un 29.8% indica
que nunca practican ejercicio con ese fin y un 20.8% casi nunca lo hace.
Por otro lado, un 23.8% menciona que a veces lo practica, mientras que
un porcentaje menor, 14.9%, casi siempre lo hace y un 10.7% siempre

lo hace, lo cual podria afectar su rendimiento y bienestar fisico.
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MOTIVACION INTRINSECA

Tabla 13. ;Considera usted, que la entidad tiene una buena

organizacion que permite desempefarse bien en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 15 8.9 8.9 8.9
Casi nunca 18 10.7 10.7 19.6
A veces 45 26.8 26.8 46.4
Casi Siempre 50 29.8 29.8 76.2
Siempre 40 23.8 23.8 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 13. ;Considera usted, que la entidad tiene una buena

organizacion que permite desempefarse bien en su trabajo?
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Segun la tabla 13 y figura 13, se puede observar que, un porcentaje
significativo del 29.8% menciona que casi siempre la organizacion
permite un buen desempefio en el trabajo, seguido por un 23.8% que
indica que siempre es asi. Sin embargo, un 26.8% de los trabajadores
considera que a veces la organizacion facilita su labor, mientras que el
8.9% y un 10.7% respondieron "nunca" y "casi nunca", percibiendo
deficiencias en la organizacion que afectan negativamente su

desempeno.
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Tabla 14. ;Como apreciaria la labor que usted desempefia en la

entidad?
F . . Porcentaje = Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado

Valido Nunca 5 3.0 3.0 3.0
Casi nunca 10 6.0 6.0 9.0
A veces 38 22.6 22.6 31.6
Casi Siempre 60 35.7 35.7 67.3
Siempre 55 32.7 32.7 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 14. ;Como apreciaria la labor que usted desempeia en la

entidad?
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Segun la tabla 14 y figura 14, se puede observar que, el 35.7% y 32.7%

de los trabajadores reportan sentirse valorados en su labor ("Casi

siempre" y "Siempre"). Sin embargo, un 3% y 6% indican una menor

percepcion de valoraciéon en su trabajo ("Nunca" y "Casi nunca"), y el

22.6% tiene una percepcion intermedia ("A veces"), reflejando una alta

satisfaccion laboral.

33



35

30

25

20

15

10

Tabla 15. ; Como apreciaria su grado de productividad laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 5 3.0 3.0 3.0
Casi nunca 12 71 71 10.1
A veces 45 26.8 26.8 36.9
Casi Siempre 55 32.7 32.7 69.6
Siempre 51 30.4 30.4 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 15. ; Como apreciaria su grado de productividad laboral?
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Segun la tabla 15 y figura 15, se puede observar que, un considerable
porcentaje del 32.7% menciona que casi siempre se sienten
productivos, seguido por un 30.4% que indica sentirse productivo
siempre. Ademas, un 26.8% reporta que a veces se perciben
productivos. Por otro lado, cierto % de trabajadores mencionan sentirse
poco productivo, con un 7.1% respondiendo "casi nunca" y un 3.0%

respondiendo "nunca".
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Tabla 16. ;Se viene capacitando para mejorar su desempeno laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 20 12.0 12.0 12.0
Casi nunca 25 14.0 14.0 26.0
A veces 30 18.0 18.0 44.0
Casi Siempre 60 36.0 36.0 80.0
Siempre 33 20.0 20.0 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 16. ;Se viene capacitando para mejorar su desempeno laboral?
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Segun la tabla 16 y figura 16, se puede observar que, un considerable
36.0% afirma que casi siempre se les esta capacitando, seguido por un
20.0% que indica que siempre estan recibiendo capacitacion. Sin
embargo, también hay un segmento significativo que percibe una menor
frecuencia de capacitacion: un 12.0% responde "nunca" y un 14.0%
responde "casi nunca", lo cual podria ser un area de oportunidad para
la entidad.
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Tabla 17. ; Considera usted, que los conocimientos que adquiere en la

entidad para crecer profesionalmente son los suficientes?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 15 8.9 8.9 8.9
Casi nunca 18 10.7 10.7 19.6
A veces 45 26.8 26.8 46.4
Casi Siempre 50 29.8 29.8 76.2
Siempre 40 23.8 23.8 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 17. ; Considera usted, que los conocimientos que adquiere en

la entidad para crecer profesionalmente son los suficientes?
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Segun la tabla 17 y figura 17, se puede observar que, aproximadamente
un tercio de los trabajadores (29.8%) considera que casi siempre
adquiere los conocimientos suficientes, seguido por un 23.8% que
afirma que siempre los obtiene. Sin embargo, un porcentaje
significativo, del 8.9% y el 10.7% indican que los conocimientos
adquiridos no son suficientes para su crecimiento profesional ("Nunca"
y "Casinunca"), y el 26.8% tiene una percepcion intermedia ("A veces"),

lo cual es positivo para el desarrollo profesional.
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Tabla 18. ; Considera usted, que la entidad valora el trabajo que usted

desempena?
F . . Porcentaje = Porcentaje
recuencia Porcentaje L

valido acumulado

Véalido Nunca 20 12.0 12.0 12.0

Casi nunca 25 15.0 15.0 27.0

A veces 50 30.0 30.0 57.0

Casi Siempre 40 234 234 804

Siempre 33 19.6 19.6 100.0

Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 18. ; Considera usted, que la entidad valora el trabajo que usted

desempena?
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Segun la tabla 18 y figura 18, se puede observar que, un 30.0% de los
trabajadores indican que a veces sienten que su trabajo es valorado,
mientras que un 23.4% menciona que casi siempre se valora. Ademas,
un 19.6% reporta que siempre se reconoce su labor. Sin embargo, un
porcentaje significativo de empleados, el 27.0% en total (12.0%
respondieron "nunca" y 15.0% "casi nunca"), sefialan que sienten que
la entidad no valora adecuadamente su trabajo, lo que sugiere que la

entidad podria mejorar en este aspecto.
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Tabla 19. ; Se siente motivado por parte de la entidad, cuando realiza

sus labores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 20 12.0 12.0 12.0
Casi nunca 25 15.0 15.0 27.0
A veces 60 30.0 30.0 57.0
Casi Siempre 30 204 204 774
Siempre 33 22.6 22.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 19. ;Se siente motivado por parte de la entidad, cuando realiza

sus labores?
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Segun la tabla 19 y figura 19, se puede observar que, un significativo
30.0% menciona que a veces se siente motivado, seguido por un 22.6%
que indica sentirse motivado siempre y un 20.4% casi siempre. Sin
embargo, cierto % de los trabajadores reporta niveles bajos de
motivacién, con un 12.0% respondiendo "nunca" y un 15.0%
respondiendo "casi nunca". Esto indica una necesidad de incrementar

los esfuerzos de motivacion por parte de la entidad.
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Tabla 20. ; En el tiempo que viene laborando, la entidad le ha brindado

algun tipo de incentivos y/o reconocimientos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 10 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 15 8.9 8.9 14.9
A veces 45 26.8 26.8 417
Casi Siempre 55 32.7 32.7 744
Siempre 43 25.6 25.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 20. ; En el tiempo que viene laborando, la entidad le ha brindado

algun tipo de incentivos y/o reconocimientos?
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Segun la tabla 20 y figura 20, se puede observar que, un significativo
32.7% menciona que casi siempre se les brindan estos estimulos,
seguido por un 25.6% que indica que siempre los reciben. Ademas, un
26.8% reporta recibir incentivos y reconocimientos ocasionalmente,
mientras que un menor porcentaje, 6% y 8.9% (“nunca” y “casi nunca”),
indican una menor frecuencia de estos estimulos, lo cual podria ser un

area de mejora para la entidad.

39



35

30

25

20

15

10

a

Tabla 21. ;Te sientes preparado para asumir nuevos retos o asumir

nuevos cargos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 18 10.7 10.7 10.7
Casi nunca 25 14.9 14.9 25.6
A veces 50 29.8 29.8 554
Casi Siempre 45 26.8 26.8 82.2
Siempre 30 17.8 17.8 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 21. ; Te sientes preparado para asumir nuevos retos o asumir

nuevos cargos?
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Segun la tabla 21 y figura 21, se puede observar que, un considerable
29.8% indica que a veces se siente preparado para nuevos desafios,
mientras que un 26.8% menciona que casi siempre esta listo para
asumir estos retos. Ademas, un 17.8% afirma que siempre se siente
preparado. Sin embargo, un porcentaje significativo responde de
manera menos positiva, con un 10.7% indicando que nunca se siente

preparado y un 14.9% respondiendo que casi nunca.
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Tabla 22. ; Como apreciaria el comportamiento de sus comparieros

cuando realizan sus tareas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 5 3.0 3.0 3.0
Casi nunca 8 4.8 4.8 7.8
A veces 40 23.8 23.8 31.6
Casi Siempre 60 35.7 35.7 67.3
Siempre 55 32.7 32.7 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 22. ;Como apreciaria el comportamiento de sus comparieros

cuando realizan sus tareas?
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Segun la tabla 22 y figura 22, se puede observar que, la mayoria de los
encuestados tiene una opinién positiva, con un 35.7% que sefiala que
sus companeros "casi siempre" se comportan adecuadamente y un
32.7% que afirma que "siempre" lo hacen. Un 23.8% indica que "a
veces" el comportamiento es adecuado, mientras que solo un pequefo
porcentaje de trabajadores tiene una percepcién negativa, con un 3.0%
respondiendo "nunca" y un 4.8% "casi nunca", lo cual refleja un

ambiente laboral positivo.
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Tabla 23. ;Cémo apreciarias el cumplimiento de las funciones que

realizas en tu trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 20 11.9 11.9 11.9
Casi nunca 25 14.9 14.9 26.8
A veces 50 29.8 29.8 56.6
Casi Siempre 40 23.8 23.8 804
Siempre 33 19.6 19.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 23. ;Coémo apreciarias el cumplimiento de las funciones que

realizas en tu trabajo?
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Segun la tabla 23 y figura 23, se puede observar que, un 29.8% de los
trabajadores indica que a veces cumplen con sus funciones, mientras
que un 23.8% menciona que casi siempre lo hacen y un 19.6% asegura
que siempre las cumplen. Sin embargo, cierto % reporta dificultades en
el cumplimiento de sus funciones, con un 11.9% respondiendo "nunca"
y un 14.9% "casi nunca", lo cual indica un area de mejora para la

entidad en términos de reconocimiento laboral.
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Tabla 24. ;Consideras que los cursos de capacitacion que brinda la

entidad ayudan para mejorar el desempefio del trabajo?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 25 14.9 14.9 14.9
Casi nunca 30 17.9 17.9 32.8
A veces 50 29.8 29.8 62.6
Casi Siempre 35 20.8 20.8 834
Siempre 28 16.6 16.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 24. ; Consideras que los cursos de capacitacion que brinda la

entidad ayudan para mejorar el desempefio del trabajo?
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Segun la tabla 24 y figura 24, se puede observar que, un 29.8% de los

trabajadores considera que los cursos a veces ayudan a mejorar su

desempeno, mientras que un 20.8% sefala que casi siempre son

beneficiosos. Ademas, un 16.6% afirma que los cursos siempre

contribuyen positivamente. No obstante, ciertos trabajadores opinan

que los cursos de capacitacién son poco utiles, con un 14.9% indicando

"nunca" y un 17.9% respondiendo "casi nunca", lo cual sefala la

necesidad de mejorar las oportunidades de capacitaciones por parte de

la entidad.
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Tabla 25. ; Los trabajadores cumplen con el RIT de la entidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 20 11.9 11.9 11.9
Casi nunca 25 14.9 14.9 26.8
A veces 50 29.8 29.8 56.6
Casi Siempre 40 23.8 23.8 80.4
Siempre 33 19.6 19.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 25. ; Los trabajadores cumplen con el RIT de la entidad?
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Segun la tabla 25 y figura 25, se puede observar que, el 29.8% de ellos
indica que a veces cumplen con el RIT, seguido de un 23.8% que
reporta un cumplimiento casi siempre, y un 19.6% que afirma cumplir
siempre con el reglamento. No obstante, cierto % de los trabajadores
refleja una baja frecuencia de cumplimiento, con un 11.9% sefalando
que nunca cumplen y un 14.9% que casi nunca lo hacen, indicando una
necesidad de mejorar el cumplimiento del reglamento de trabajo por los

empleados.
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Tabla 26. ; Como apreciaria usted, el desempefo de sus compareros

si la entidad logra satisfacer sus necesidades?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 18 10.7 10.7 10.7
Casi nunca 25 14.9 14.9 25.6
A veces 45 26.8 26.8 524
Casi Siempre 45 26.8 26.8 79.2
Siempre 35 20.8 20.8 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 26. ; Como apreciaria usted, el desempeno de sus companeros

si la entidad logra satisfacer sus necesidades?
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Segun la tabla 26 y figura 26, se puede observar que, un 26.8% de los
encuestados considera que a veces el desempefio de sus compafieros
mejoraria, y un porcentaje igual menciona que casi siempre mejoraria.
Ademas, un 20.8% cree que siempre se observaria una mejora en el
desempeno. Sin embargo, cierto % de los trabajadores tiene una vision
mas pesimista, con un 10.7% respondiendo "nunca" y un 14.9%

respondiendo "casi nunca", indicando un area de mejora significativa.
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Tabla 27. ;Cree usted que, si hay trabajo en equipo, el desempefio

laboral seria mejor?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 20 11.9 11.9 11.9
Casi nunca 25 14.9 14.9 26.8
A veces 40 23.8 23.8 50.6
Casi Siempre 50 29.8 29.8 804
Siempre 33 19.6 19.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 27. ;Cree usted que, si hay trabajo en equipo, el desempeiio

laboral seria mejor?
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Segun la tabla 27 y figura 27, se puede observar que, un 29.8% de los
trabajadores cree que casi siempre el desempefio laboral seria mejor
con trabajo en equipo, mientras que un 23.8% considera que a veces
seria el caso y un 19.6% piensa que siempre mejoraria el desempefio.
Por otro lado, cierto % muestra escepticismo, con un 11.9%
respondiendo "nunca" y un 14.9% respondiendo "casi nunca", lo que
indica que hay un margen de mejora en la eficiencia del desempefio

laboral.
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Tabla 28. ; Considera usted, que el espacio que les designa la entidad

para desarrollar sus trabajos es el adecuado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 22 13.1 13.1 13.1
Casi nunca 30 17.9 17.9 31.0
A veces 55 32.7 32.7 63.7
Casi Siempre 38 22.6 22.6 86.3
Siempre 23 13.7 13.7 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 28. ; Considera usted, que el espacio que les designa la entidad

para desarrollar sus trabajos es el adecuado?
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Segun la tabla 28 y figura 28, se puede observar que, el 32.7% de los
trabajadores considera que a veces el espacio es adecuado, seguido
por un 22.6% que opina que casi siempre lo es, y un 13.7% que siempre
encuentra adecuado el espacio. Sin embargo, una proporcion
significativa, siente que el espacio es inadecuado, con un 13.1%

respondiendo "nunca" y un 17.9% "casi nunca".
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Tabla 29. ;La entidad ha buscado mejorar el espacio que les ha

designado para su mejor desempefio laboral?

F . . Porcentaje = Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nunca 12 71 71 71
Casi nunca 20 11.9 11.9 19.0
A veces 52 31.0 31.0 50.0
Casi Siempre 50 29.8 29.8 79.8
Siempre 34 20.2 20.2 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 29. ;La entidad ha buscado mejorar el espacio que les ha

designado para su mejor desempefio laboral?
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Segun la tabla 29 y figura 29, se puede observar que, un 31.0% de los

trabajadores indica que a veces se realizan mejoras en los espacios de

trabajo, mientras que un 29.8% sefiala que casi siempre se efectuan

estas mejoras. Ademas, un 20.2% de los trabajadores considera que

siempre se buscan mejorar los espacios. Sin embargo, cierto % de los

trabajadores manifiesta una percepcion negativa, con un 7.1%

respondiendo "nunca"y un 11.9% respondiendo "casi nunca", indicando

que hay un margen de mejora en la eficiencia del desempefio laboral.
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Tabla 30. ; Considera usted, que su desempeno laboral es eficiente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 15 8.9 8.9 8.9
Casi nunca 25 14.9 14.9 23.8
A veces 50 29.8 29.8 53.6
Casi Siempre 50 29.8 29.8 83.4
Siempre 28 16.6 16.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 30. ; Considera usted, que su desempefio laboral es eficiente?
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Segun la tabla 30 y figura 30, se puede observar que, un 29.8% de los
trabajadores considera que su desempefio es eficiente "a veces" y otro
29.8% que "casi siempre". Un 16.6% de los trabajadores cree que
siempre su desempefio es eficiente. Sin embargo, cierto % de los
encuestados tiene una percepcidén negativa sobre su desempefio, con
un 8.9% que responde "nunca" y un 14.9% que responde "casi nunca",
lo que sugiere que se podria fomentar la retroalimentacién para una

mejora en el desempenio laboral.
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Tabla 31. ;Coémo trabajadores de la entidad presentan algun tipo de

sugerencia para mejorar el desempeno laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 10 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 20 11.9 11.9 17.9
A veces 55 32.7 32.7 50.6
Casi Siempre 55 32.7 32.7 83.3
Siempre 28 16.7 16.7 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 31. ; Como trabajadores de la entidad presentan algun tipo de

sugerencia para mejorar el desempeno laboral?
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Segun la tabla 31 y figura 31, se puede observar que, un 32.7% de los
empleados indican que a veces hacen sugerencias, y otro 32.7% sefiala
que casi siempre lo hacen. Adicionalmente, un 16.7% reporta que
siempre presentan sugerencias. Sin embargo, ciertos trabajadores
manifiestan con un 6.0% que “nunca” presentan sugerencias y con un

11.9% respondiendo "casi nunca".
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Tabla 32. ; Como es el apoyo que brinda la entidad a las actividades

institucionales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 12 71 71 71
Casi nunca 18 10.7 10.7 17.8
A veces 52 31.0 31.0 48.8
Casi Siempre 56 33.3 33.3 82.1
Siempre 30 17.9 17.9 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 32. ;Cémo es el apoyo que brinda la entidad a las actividades

institucionales?
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Segun la tabla 32 y figura 32, se puede observar que, un considerable
31.0% de los trabajadores menciona que a veces reciben apoyo para
estas actividades, mientras que un 33.3% indica que casi siempre lo
tienen. Ademas, un 17.9% reporta que siempre reciben apoyo. Sin
embargo, cierto % considera que el apoyo es insuficiente, con un 7.1%

respondiendo "nunca" y un 10.7% respondiendo "casi nunca".
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Tabla 33. ;Se identifican y comparten la mision y vision de la entidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 10 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 22 13.1 13.1 19.1
A veces 48 28.6 28.6 47.7
Casi Siempre 50 29.8 29.8 77.5
Siempre 38 22.5 22.5 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 33. ; Se identifican y comparten la misién y visiéon de la entidad?

29.8

28.6

22,5

13.1

= NUNCA CASINUNCA =AVECES = CASISIEMPRE SIEMPRE

Segun la tabla 33 y figura 33, se puede observar que, un 29.8% de los
encuestados indica que casi siempre se identifican y comparten la
mision y vision de la entidad, seguido de un 28.6% que menciona
hacerlo a veces. Ademas, un 22.5% afirma que siempre estan al tanto
de estos aspectos. Sin embargo, un 6% y un 13.1% respondieron
"nunca" y "casi nunca", mostrando una menor familiaridad o

compromiso con la mision y vision institucional.
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Tabla 34. ;Desarrollan su trabajo para lograr una buena imagen

institucional?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 10 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 18 10.7 10.7 16.7
A veces 55 32.7 32.7 494
Casi Siempre 50 29.8 29.8 79.2
Siempre 35 20.8 20.8 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 34. ;Desarrollan su trabajo para lograr una buena imagen

institucional?
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Segun la tabla 34 y figura 34, se puede observar que, un 32.7% de los
trabajadores indican que a veces trabajan con este propdsito, mientras
que un 29.8% menciona que lo hacen casi siempre. Ademas, un 20.8%
afirma que siempre desarrollan su trabajo para este fin. Sin embargo,
cierto % responde negativamente, con un 10.7% indicando que casi

nunca lo hacen y un 6.0% mencionando que nunca lo hacen.
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Tabla 35. ;Cumples con las funciones del puesto que desempefias

actualmente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 8 4.8 4.8 4.8
Casi nunca 15 8.9 8.9 13.7
A veces 50 29.8 29.8 435
Casi Siempre 60 35.7 35.7 79.2
Siempre 35 20.8 20.8 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 35. ; Cumples con las funciones del puesto que desempefas

actualmente?
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Segun la tabla 35 y figura 35, se puede observar que, un significativo
35.7% indica que casi siempre cumplen con sus funciones, seguido por
un 29.8% que menciona hacerlo a veces. Ademas, un 20.8% afirma
cumplir siempre con sus responsabilidades laborales. Sin embargo,
cierto % muestra niveles mas bajos de cumplimiento, con un 8.9%

respondiendo "casi nunca" y un 4.8% indicando "nunca".
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Tabla 36. ; Tienes autonomia para realizar todas las tareas del puesto

asignado?
F . . Porcentaje = Porcentaje
recuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido Nunca 8 4.8 4.8 4.8
Casi nunca 15 8.9 8.9 13.7
A veces 55 32.7 32.7 46.4
Casi Siempre 60 35.7 35.7 82.1
Siempre 30 17.9 17.9 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 36. ; Tienes autonomia para realizar todas las tareas del puesto

asignado?
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Segun la tabla 36 y figura 36, se puede observar que, un 35.7% indica
que casi siempre tienen la autonomia necesaria, seguido por un 32.7%
gue menciona que a veces la tienen. Ademas, un 17.9% reporta tener
siempre autonomia en sus tareas. Sin embargo, cierto % de los
trabajadores respondieron que rara vez o nunca tienen la autonomia
necesaria, con un 8.9% indicando que casi nunca la tienen y un 4.8%

mencionando que nunca la tienen.
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Tabla 37. ;Tienes conocimiento de las actividades que desempefan

las diferentes areas de la Entidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 12 71 71 71
Casi nunca 22 13.1 13.1 20.2
A veces 50 29.8 29.8 50.0
Casi Siempre 55 32.7 32.7 82.7
Siempre 29 17.3 17.3 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 37. ;Tienes conocimiento de las actividades que desempenan

las diferentes areas de la Entidad?
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Segun la tabla 37 y figura 37, se puede observar que, un 32.7%
menciona que casi siempre tiene conocimiento de las actividades de las
diferentes areas, seguido por un 29.8% que responde que a veces las
conoce. Ademas, un 17.3% afirma que siempre esta al tanto de estas
actividades. Sin embargo, el 7.1% y 13.1% respondieron "nunca" o "casi
nunca", indican una menor familiaridad con las actividades de las areas

de la entidad.
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Tabla 38. ;Es necesario que se mejoren las actividades del puesto,

para cumplir con las tareas asignadas?

F . . Porcentaje = Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nunca 12 71 71 71
Casi nunca 25 14.9 14.9 22.0
A veces 55 32.7 32.7 54.7
Casi Siempre 50 29.8 29.8 84.5
Siempre 26 155 155 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 38. ;Es necesario que se mejoren las actividades del puesto,
para cumplir con las tareas asignadas?
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Segun la tabla 38 y figura 38, se puede observar que, un porcentaje
considerable de trabajadores (32.7%) indica que a veces es necesario
mejorar estas actividades. Ademas, un 29.8% menciona que casi
siempre se requiere esta mejora, lo que sugiere una demanda constante
de ajustes en las actividades laborales para facilitar el cumplimiento de
las responsabilidades asignadas. Por otro lado, el 7.1% y 14.9% de los
trabajadores respondieron "nunca" o "casi nunca", indicando que

perciben menos necesidad de cambios en las actividades del puesto.
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Tabla 39. ; Consideras que los cursos de capacitacion son interesantes

y necesarios para tu desarrollo laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 15 8.9 8.9 8.9
Casi nunca 30 17.9 17.9 26.8
A veces 50 30.8 30.8 57.6
Casi Siempre 50 28.8 28.8 86.4
Siempre 23 13.6 13.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 39. ;Consideras que los cursos de capacitacion son

interesantes y necesarios para tu desarrollo laboral?
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Segun la tabla 39 y figura 39, se puede observar que, una parte
significativa, el 30.8%, menciona que a veces considera que los cursos
son interesantes y necesarios para su desarrollo laboral. Ademas, un
28.8% indica que casi siempre los cursos son utiles, y un 13.6% afirma
que siempre lo son. Sin embargo, cierto % de los trabajadores muestra
una percepcion menos positiva, con un 17.9% respondiendo "casi
nunca" y un 8.9% respondiendo "nunca" respecto a la relevancia de los

cursos de capacitacion.
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Tabla 40. ;Los cursos de capacitacion que reciben, les permiten

desarrollar mejor su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 18 10.7 10.7 10.7
Casi nunca 25 14.9 14.9 25.6
A veces 55 32.7 32.7 58.3
Casi Siempre 40 23.8 23.8 82.1
Siempre 30 17.9 17.9 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 40. ;Los cursos de capacitacion que reciben, les permiten

desarrollar mejor su trabajo?
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Segun la tabla 40 y figura 40, se puede observar que, un porcentaje
considerable del 32.7% menciona que a veces los cursos de
capacitacion les permiten desarrollar mejor su trabajo, mientras que un
23.8% indica que casi siempre es asi. Ademas, un 17.9% considera que
siempre los cursos de capacitacion son utiles para mejorar su
desempeiio laboral. Sin embargo, existe un segmento significativo
percibe que los cursos de capacitacion son insuficientes o poco
efectivos, con un 10.7% respondiendo "nunca" y un 14.9%

respondiendo "casi nunca".
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Tabla 41. ; Consideras que todos los colaboradores tienen las mismas

oportunidades para capacitarse?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 20 11.9 11.9 11.9
Casi nunca 25 14.9 14.9 26.8
A veces 50 29.8 29.8 56.6
Casi Siempre 45 26.8 26.8 834
Siempre 28 16.6 16.6 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos
“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 41. ; Consideras que todos los colaboradores tienen las mismas

oportunidades para capacitarse?
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Segun la tabla 41 y figura 41, se puede observar que, un 29.8%
menciona que a veces todos los colaboradores tienen las mismas
oportunidades para capacitarse, mientras que un 26.8% indica que esto
ocurre casi siempre. Sin embargo, cierto % considera que las
oportunidades son limitadas, con un 11.9% respondiendo "nunca" y un
14.9% respondiendo "casi nunca", indicando una necesidad de mejorar

las oportunidades para que los trabajadores se capaciten.
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Tabla 42. ; Los cursos de capacitacion que recibes, estan relacionados

con las funciones establecidas en el MOF de la Entidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 15 8.9 8.9 8.9
Casi nunca 22 13.1 13.1 22.0
A veces 55 32.7 32.7 54.7
Casi Siempre 50 29.8 29.8 84.5
Siempre 26 155 155 100.0
Total 168 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a total de 168 trabajadores del hospital Iquitos

“Cesar Garayar Garcia” que formaran parte de la muestra de estudio.

Figura 42. ;Los cursos de capacitacibn que recibes, estan

relacionados con las funciones establecidas en el MOF de la Entidad?

32.7
29.8

15.5
13.1

8.9

= NUNCA CASINUNCA =AVECES =CASISIEMPRE SIEMPRE

Segun la tabla 42 y figura 42, se puede observar que, un 32.7% de los
trabajadores indica que a veces los cursos estan relacionados con sus
funciones, mientras que un 29.8% menciona que casi siempre lo estan.
Por otro lado, un 15.5% afirma que siempre los cursos son pertinentes.
Sin embargo, un segmento significativo de trabajadores reporta que los
cursos raramente o nunca estan alineados con las funciones
establecidas en el MOF, con un 8.9% respondiendo "nunca" y un 13.1%
respondiendo "casi nunca", indicando una necesidad de mejorar las

capacitaciones de acuerdo al MOF de la institucion.
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PRUEBA DE HIPOTESIS
Hipotesis General:

Ho: Existe una relacién significativa entre la motivacion y el rendimiento
laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César Garayar Garcia”,
2023.

H1: No Existe una relacion significativa entre la motivacién y el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César

Garayar Garcia”, 2023.

Tabla 43. Prueba de correlacion entre las variables Motivacién vy

Rendimiento.
Correlaciones
Motivacion Rendimiento
Motivacion Correlacion de Pearson | 1677
Sig. (bilateral) ,030
N 168 168
Rendimiento Correlacion de Pearson - 1677 |
Sig. (bilateral) ,030
N 168 168

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Segun el resultado obtenido de la prueba de correlacion de Pearson,
que arrojé un valor de 0,167, se concluye que la relacion entre la
variable 1 y la variable 2 es extremadamente débil. Se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa. En otras palabras,

existe una relacion significativa entre las variables de estudio.
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Hipotesis Especifico 1:

Ho: Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca con el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César

Garayar Garcia”, 2023.

H1: No existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca con el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César
Garayar Garcia”, 2023.

Tabla 44. Prueba de correlacion entre la dimension Intrinseca y la

variable Rendimiento.

Correlaciones
Rendimiento Intrinseca

Rendimiento Correlacion de Pearson 1 ,154°
Sig. (bilateral) ,046
N 168 168
Intrinseca Correlacion de Pearson -, 1547 1
Sig. (bilateral) 046
N 168 168

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Segun el resultado obtenido en la prueba de correlacion de Pearson,
que arrojé un valor de 0,154, se concluye que la dimensién y variable
en cuestion presentan una relacion débil. Se acepta la hipotesis nula y
se rechaza la hipoétesis alternativa, lo que significa que hay una relacion

significativa entre las variables estudiadas.
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Hipotesis Especifico 2:

Ho: Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca con el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César
Garayar Garcia”, 2023

H1: No existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca con el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos “César
Garayar Garcia”, 2023

Tabla 45. Prueba de correlacion entre la dimension Extrinseca y la

variable Rendimiento.

Correlaciones
Rendimiente Extrinseca

Rendimiento Correlacion de Pearson 1 069
Sig. (bilateral) 375
N 168 168
Extrinseca Correlacion de Pearson -,069 1
Sig. (bilateral) 375
N 168 168

* La correlacidon es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Segun el resultado obtenido en la prueba de correlacion de Pearson,
que reveld un valor de 0,069, se concluye que hay relacion entre la
dimension y variable en cuestion. Se acepta la hipotesis nula y se
rechaza la hipotesis alternativa, lo que indica que existe una relaciéon

significativa entre las variables objeto de estudio.
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Ho: Los datos tienen una distribucion normal.

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal.

Para la interpretacion, consideramos el valor de significancia (Sig.):

o Si Sig. es menor a 0.05, rechazamos HO, indicando que los datos
no tienen una distribucion normal.
« Si Sig. es mayor o igual a 0.05, no rechazamos HO, indicando que

los datos tienen una distribucién normal.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1A 0.072 168 0.904
V2P 0.085 168 0.803

Como los datos son mayor a 50 usamos la prueba de Kolmogorov-
Smirnov. Como el valor de significancia (valor critico observado) de la
V1A es 0.904>0,05 no rechazamos la hipétesis nula, es decir; los datos

tienen una distribucién normal.

Asimismo, el valor de significancia de V2P es 0.803, que es mayor que
0.05. Esto significa que no rechazamos la hipétesis nula HO vy
concluimos que los datos de la variable V2P tienen una distribucion

normal.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La investigacion realizada en el hospital lquitos "César Garayar Garcia" en
2023 aporta una perspectiva valiosa sobre la relacion entre la motivacién y el
rendimiento laboral de los trabajadores en un entorno hospitalario. Los
resultados obtenidos en esta investigacidbn apoyan la existencia de una

relacion significativa entre estas variables.

Los resultados de la prueba de hipotesis general muestran que existe una
relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento laboral de los
trabajadores del hospital Iquitos "César Garayar Garcia". El analisis de
correlaciéon de Pearson arrojé un valor de 0,167, indicando una relacion
extremadamente débil. Se acepta la hipdtesis nula y descarta la hipétesis
alternativa. Estos resultados coinciden con los hallazgos de Mogollon (2023)
en un hospital de la region del Callao, donde se encontré una correlacion
positiva significativa (r=0.390, p=0.000) entre motivacion y rendimiento

laboral.

En cuanto a la motivacion intrinseca, los resultados también indican que existe
una relacion significativa con el rendimiento laboral. La prueba de correlacién
de Pearson para esta dimensién arrojo un valor de 0,154, mostrando una
relacion débil, Esto confirma la hipdtesis nula y descarta la hipotesis
alternativa. Estos resultados contrastan con los hallazgos de Tung et al.
(2020) en Taiwan, que sugirieron que la motivacion intrinseca podria reducir

el agotamiento y mejorar la satisfaccion laboral.

La motivacion extrinseca mostro una relacion significativa con el rendimiento
laboral. La correlacion de Pearson revelé un valor de 0,069, indicando que hay
una relacion entre estas variables. Estos resultados aceptan nuevamente la
hipotesis nula. Asimismo, el estudio de Alarcon et al. (2020) en Chile y
Guzman et al. (2020) encontraron que factores extrinsecos como la seguridad

laboral y las relaciones con el jefe pueden influir en el desempefio laboral.

Ademas, los hallazgos de este estudio se alinean parcialmente con los
resultados de Asmat (2021), quien tampoco encontrd una relacion significativa
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entre motivaciéon y rendimiento laboral en médicos (p=0.219). Sin embargo, es
importante considerar que otros estudios, como el de Laura (2022) en un
Centro de Salud en Juliaca, si encontraron una relacion directa entre
motivacion y desempefio laboral, lo que subraya la necesidad de considerar

las particularidades de cada entorno laboral al interpretar los resultados.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

Compartir metas y hacer que se conviertan en metas personales para los
empleados es una estrategia efectiva de motivacidon. Informar a nuestro
equipo sobre lo que queremos lograr y por qué es esencial. Al dar un propdsito
y significado a sus actividades, los empleados se sentiran mas motivados para
continuar realizandolas. Al hacer que nuestros empleados se identifiquen con
nuestra mision, logramos que también se convierta en la suya. Por ejemplo,
si nuestro objetivo es aumentar la cantidad de pacientes en nuestro hospital,
debemos comunicar este objetivo al equipo y colaborar para encontrar formas
de lograrlo juntos.

Potenciar las habilidades individuales y la integracion en el equipo es clave,
ya que cada persona es unica y su productividad depende de varios factores,
como la formacion, las habilidades, la actitud y la motivacion. Si bien la
formacion esta en los registros de los empleados, es importante practicar la
escucha activa para comprender qué motiva a cada uno, cual es su actitud y
cuales son sus habilidades. Con esta informacién, podemos asignarles roles
que se ajusten mejor a sus caracteristicas y aprovechar al maximo su
potencial. En un entorno hospitalario, por ejemplo, algunos empleados pueden
ser mas idoneos y motivados para interactuar con el publico, mientras que
otros pueden destacar en la organizacion y gestion de medicamentos.
Reconocer el valor del trabajo de los empleados es fundamental. Ofrecer
nuevas responsabilidades, resaltar su valia frente al equipo, proporcionar
oportunidades de ascenso o roles con mayor responsabilidad, y expresar
gratitud por su labor son formas efectivas de motivacién.

Delegar tareas a los empleados puede aumentar su motivacion, siempre que
estén capacitados y formados adecuadamente para realizarlas. Al asignarles
mas responsabilidades, les brindamos una oportunidad adicional de sentirse
motivados y comprometidos.

Fomentar la retroalimentacion entre el equipo y el lider es esencial. Mantener
una comunicaciéon constante con el personal, tanto para destacar los aspectos
positivos como para abordar las areas de mejora es crucial en la gestion diaria

del hospital Iquitos “Cesar Garayar Garcia”.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

A partir de los resultados obtenidos y su discusion, se pueden extraer varias
conclusiones relevantes respecto a la relacion entre la motivacion y el
rendimiento laboral de los trabajadores del hospital Iquitos "César Garayar

Garcia" en el afio 2023.

En primer lugar, la prueba de correlacion de Pearson entre motivacion y
rendimiento laboral arrojé un coeficiente de 0.167, lo cual sugiere una relacién
extremadamente débil entre estas variables. Ademas, se acepta la hipdtesis
nula y descarta la hipotesis alternativa.

En cuanto a la motivacion intrinseca, los resultados revelaron una correlaciéon
de 0.154 con el rendimiento laboral, indicando una relacion muy tenue. Se
acepta la hipotesis nula y sugiriendo que la motivacion intrinseca tiene un

impacto significativo en el rendimiento laboral de los trabajadores del hospital.

Por otro lado, la motivacion extrinseca mostrd una relacion significativa con el
rendimiento laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.069 y por tanto se

acepta la hipétesis nula.

En conclusion, la presente investigacion destaca la importancia de la
motivacion como un factor determinante del rendimiento laboral. Las
administraciones hospitalarias deben considerar estrategias integrales que
aborden tanto los aspectos intrinsecos como extrinsecos de la motivaciéon
para mejorar el desempefio de sus trabajadores. La creacion de un ambiente
de trabajo que promueva el desarrollo profesional, el reconocimiento, y
condiciones laborales adecuadas no solo beneficiara a los empleados, sino
que también se traducira en una mejora significativa en la calidad del servicio

de salud ofrecido a la comunidad.
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CAPITULO VIIl: RECOMENDACIONES

1. Que el departamento de recursos humanos del hospital Iquitos Cesar
Garayar Garcia establezca un programa a corto, medio y largo plazo
destinado a mejorar las relaciones interpersonales del personal de
atencion médica. Se observd que un porcentaje significativo de
profesionales de la salud ocasionalmente experimenta dificultades en sus
relaciones con sus comparieros de trabajo.

2. Fomentar tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca en el personal
administrativo y profesional de la salud. El analisis revela que existe un
nivel bajo o incluso nulo de motivacion, lo que indica la necesidad de
proporcionar capacitacion y refuerzo para elevar los niveles de motivacion
del personal y, por lo tanto, mejorar su rendimiento laboral; aunque se
pudo notar que algunos trabajadores todavia se muestran renuentes a las
capacitaciones. Entre las areas de mejora identificadas se encuentra la
falta de identificacion del personal de atencion médica con la institucion.

3. Utilizar indicadores de cumplimiento de metas para identificar a aquellos
miembros del personal que no han logrado alcanzar sus objetivos. Esto
es importante para evitar la frustracién profesional que podria afectar su
rendimiento laboral, especialmente en el ambito de la atencion al paciente.

4. Se recomienda que los trabajadores del hospital Iquitos Cesar Garayar
Garcia participen en programas de formacion en liderazgo dirigido por el
departamento de recursos humanos. Esto podria conducir a una mayor
productividad, atencién al paciente con mejor calidad y la realizacion

efectiva de la mision y vision del hospital.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Consistencia

TIPO DE A
TITULODELA ~ PROBLEMADE  OBJETIVOSDELA o«--o o  DisENo  PQRLACIONDE  INSTRUMENTO
INVESTIGACION INVESTIGACION INVESTIGACION ES'IPLFDIO PROCESAMIENTO RECOLECCION
MOTIVACION Y GENERAL GENERAL GENERAL Es de tipo La poblacion objeto de
RENDIMIENTO basica, estudio fueron los
LABORAL DE LOS ;Cbémo se relaciona Determinar la Existe una disefio no trabajadores del
TRABAJADORES la motivacion y el relacion entre la relacion experiment centro de  salud
DEL HOSPITAL rendimiento laboral motivacion y el significativa al y de nivel constituido por 800
IQUITOS “CESAR de los trabajadores rendimiento laboral entre la descriptivo. trabajadores.
GARAYAR del hospital Iquitos de los trabajadores motivacién y el
GARCIA”, 2023 “César Garayar del hospital Iquitos rendimiento Para empezar con la
Garcia”, 20237 “César Garayar laboral de los recopilacién de datos
Garcia”, 2023. trabajadores del primero que nada se
ESPECIFICOS hospital Iquitos elaboro el cuestionario
ESPECIFICOS “César Garayar para la encuesta e Encuesta
;De qué modo se Garcia”, 2023. respectiva, Cuesti .
relaciona la Determinar la seguidamente se ° uestionario
motivacion intrinseca relacion entre ESPECIFICOS procedié a aplicar los
con el rendimiento motivacion intrinseca instrumentos a la
laboral de los con el rendimiento Existe relacion muestra seleccionada
trabajadores del laboral de los significativa para este estudio. Al
hospital Iquitos trabajadores del entre la obtener aquellos
“César Garayar hospital Iquitos motivacién datos recogidos del
Garcia”, 20237 “César Garayar intrinseca con el cuestionario se
Garcia”, 2023. rendimiento procedio a
;,De qué modo se laboral de los sistematizarlos. Para
relaciona la Determinar la trabajadores del el método de analisis
motivacion relacion de hospital Iquitos de datos se empleé al




extrinseca con el
rendimiento laboral
de los trabajadores
del hospital Iquitos
“César Garayar
Garcia”, 20237

motivacién
extrinseca con el
rendimiento laboral
de los trabajadores
del hospital lquitos
“César Garayar
Garcia”, 2023.

“César Garayar
Garcia”, 2023.

Existe relacidon
significativa

entre la
motivacion

extrinseca con
el rendimiento
laboral de los
trabajadores del
hospital Iquitos
“César Garayar
Garcia”, 2023.

software Microsoft
Excel 2019 para
procesar la

informacion 'y fue
analizado
estadisticamente en el
software SPSS 26
para su respectivo
ordenamiento y
elaboracion de
graficos, el cual estos
fueron datos de forma
cuantitativa.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Cuestionario para Motivaciéon

Indicaciones

Estimado (a) colaborador, a continuacion, encontrara una serie de preguntas relacionadas
a la motivacion laboral v su influencia en el rendimiento laboral, por favor responda con

honestidad cada una de ellas.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso:

Siempre Casi stempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
RESPUESTAS
[e] i
N PREGUNTAS 1[2]3]4]5

Motivacion extrinseca

;Cree usted que la remuneracion que recibe es afin al trabajo

realizado?
(Considera usted, que las remuneraciones que reciben los

2 trabajadores son justas?

3 (Consideras que las politicas de bonificaciones asignadas por la
entidad son justas?

4 ;Cree usted, que la entidad deberia otorgarle un pago extra por los
trabajos que realiza?

5 ;Considera usted, que la entidad en la que labora le brinda

estabilidad v seguridad laboral?

6 |;La entidad les brinda orientacion sobre sus derechos y deberes?

(Considera usted, que las condiciones que le brinda la entidad son

buenas para que pueda realizar su trabajo?
;Como apreciaria la relacion que existe entre usted v sus

compafieros de trabajo?

9 | ;Como apreciaria la relacion que existe entre usted v su jefe?

10 | ;Como apreciarias el nivel de lider que tiene tu jefe?

:Considera usted, que retine las condiciones fisicas para desarrollar

su trabajo con normalidad?
;Practica algun tipo de ejercicio que le ayvude mejorar su trabajo
que desempefia?

11

12




Motivacién intrinseca

13

. Considera usted, que la entidad tiene una buena organizacioén que
permite desempefiarse bien en su trabajo?

14

;Como apreciaria la labor que usted desempefia en la entidad?

15

Como apreciaria su grado de productividad laboral?

16

(Se viene capacitando para mejorar su desempefio laboral?

17

(Considera usted, que los conocimientos que adquiere en la entidad
para crecer profesionalmente son los suficientes?

18

Considera usted, que la entidad valora el trabajo que usted
desempefia?

19

. Se siente motivado por parte de la entidad, cuando realiza sus
labores?

20

(En el tiempo que viene laborando, la entidad le ha brindado algiun
tipo de incentivos v/o reconocimientos?

21

.Te sientes preparado para asumir nuevos retos O asumir nuevos
cargos?

iMuchas gracias por su participacion!




Cuestionario Rendimiento Laboral

Indicaciones

Estimado (a) colaborador, a continuacion, encontrara una serie de preguntas relacionadas
a la motivacion laboral v su influencia en el rendimiento laboral, por favor responda con

honestidad cada una de ellas.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Stempre Cast stempre A veces Cast nunca Nunca
5 4 3 2 1
. RESPUESTAS
(4] !
N ITEM l|2‘3|4|5
Eficacia laboral

1 ;Como apreciaria el comportamiento de sus compafieros cuando

realizan sus tareas?
5 Como apreciarias el cumplimiento de las funciones que realizas

en tu trabajo?

;Consideras que los cursos de capacitacion que brinda la entidad
avudan para mejorar el desempefio del trabajo?

4 |;Los trabajadores cumplen con el RIT de la entidad?

/Como apreciaria usted, el desempefio de sus compafieros s1 la
entidad logra satisfacer sus necesidades?

;Cree usted que. st hay trabajo en equipo, el desempefio laboral
seria mejor?

;Considera usted, que el espacio que les designa la entidad para
desarrollar sus trabajos es el adecuado?




;La entidad ha buscado mejorar el espacio que les ha designado

8 ) .
para su mejor desempefio laboral?

9 | ;Considera usted, que su desempefio laboral es eficiente?

10 ;Como trabajadores de la entidad presentan algun tipo de
sugerencia para mejorar el desempefio laboral?

1 iComo ez el apoyo que brinda la entidad a las actividades
institucionales?

12 | ;Se identifican y comparten la mizion v vision de la entidad?

13 | jDesarrollan su trabajo para lograr una buena imagen institucional?

Habilidades técnicas

14 ;Cumples con las funciones del puesto que desempefias
actualmente?

15 ;Tienes autonomia para realizar todas las tareas del puesto
asignado?

16 iTienes conocimiento de las actividades que desempefian las
diferentes dreas de la Entidad?

17 :Es necesario que se mejoren las actividades del puesto, para
cumplir con las tareas asignadas?

18 ;Consideras que los cursos de capacitacion son interesantes y
necesarios para tu desarrollo laboral?

19 ;Los cursos de capacitacion que reciben, les permiten desarrollar
mejor su trabajo?

20 ;Consideras que todos los colaboradores tienen las mismas
oportunidades para capacitarse?

21 ;Los cursos de capacitacion que recibes, estan relacionados con las

funciones establecidas en el MOF de la Entidad?

iMuchas gracias por su participacion!




Anexo 3. Consentimiento Informado

Consentimiento informado de participacion en proyecto de investigacion.

Por la presente declaro que he leido el cuestionario de la investigacion
titulada: “Motivacion y rendimiento laboral de los trabajadores del Hospital
Iquitos Cesar Garayar Garcia, 2023” de la Sra. Mary Isabel Arbildo Suarez,
tiene por objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el rendimiento
laboral de los trabajadores. He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella

y me ha contestado satisfactoriamente las preguntas que le he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como participante.
Nombre del Participante: ..o
Su participacion en este estudio no implica ningun riesgo de dafo fisico ni
psicolégico para usted. Es asi que todos los datos que se recojan seran
estrictamente andénimos y de -caracter privado. Asimismo, los datos
entregados seran absolutamente confidenciales y solo se usaran para los
fines cientificos de la investigacion. El responsable de esto, en calidad de
custodio de los datos, sera el investigador responsable del proyecto, quien
tomara todas las medidas necesarias para cautelar el adecuado tratamiento
de los datos, el resguardo de la informacion registrada y la correcta custodia
de estos.

Desde ya se agradece su participacion.

NOMBRE
Investigador Responsable
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