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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre
rotacion laboral y desempefio profesional en personal de enfermeria de un
hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19, 2022. El estudio se desarrolld
bajo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de corte transversal,
se trabajo con técnica censal tomando en cuenta a 70 profesionales de
enfermeria (61 mujeres y 9 varones). Para la recoleccion de datos se aplico la
encuesta de rotacién laboral de Campos et al.,, (2019) y la encuesta de
desempeno profesional de Montoya (2016) la misma que fue modificada para
fines de estudio. El analisis de datos se realiz6 mediante software libre Jamovi
v2.3.7. y SPSS v20. El resultado de la investigacion evidencio que no existe una
relacion estadisticamente significativa entre rotacion laboral y desempefio
profesional (Rho de Spearman= -,066; p >a 0.05). ademas, se observo que el
personal de enfermeria presento una prevalencia del nivel medio del (61%), en
su desempefio profesional, seguido del nivel bajo en un (30%) y en menor
incidencia el nivel alto (9%). Se concluye que la rotacion laboral no tiene relacién

con el desempefio profesional del personal de enfermeria.

Palabras claves: Evaluacion de la actuaciéon de las enfermeras, rotacion del

personal, liderazgo



Abstract

The present study aimed to determine the relationship between job rotation and
work performance in nurse professionals of a private hospital in Quito in times of
COVID-19, 2022. The research developed under the quantitative approach, non
experimental design and correlational level. A census sample of 70 nurse was
chosen (61 women and 9 males). For data collection, the job rotation
questionnaire of Campos et al., (2019) and work performance questionnaire of
Montoya (2016), they were modificated for the purpose of the study. Data analisis
was performed using the JAMOVI v2.3.7. and SPSS v20 programs. The result
of the study showed a not found any significant relationship between job rotation
and work performance (Rho de Spearman= -,066; p >a 0.05). Besides, the study
showed that nurse profesional presents prevalence the médium level of work
performance (61%) and continue low level (30%) in lower incidence high level
(9%). It's concluded that job rotation not foudn relationship with work

performance in nurse professionals.

Keywords: Evaluation of the performance of nurses, job rotation, leadership
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I. INTRODUCCION
En Ecuador, la pandemia COVID -19 afecto drasticamente a diferentes
ambitos, en especial al sector sanitario, en donde los componentes del sistema de
salud como: financiamiento, gobernanza, equipamiento, insumos y recursos
humanos se vieron en la necesidad de adaptarse a diferentes alternativas con el
objetivo de sostener la capacidad resolutiva de su poblacion y el personal de salud
aun siguen enfrentandose a multiples dificultades (Llerena et al., 2022); (Secretaria

General de Comunicacion de la Presidencia, 2020).

En base a la magnitud de la pandemia, se evidencia la ausencia de
profesionales para brindar atencion de salud, por lo que el nivel administrativo opta
por implementar acciones de manera drastica como lo fue la rotacion del personal
de un area a otra, sin tomar en cuenta el tiempo necesario para la adaptabilidad del
profesional a su nuevo puesto, ante esta decisidon se generan inconvenientes en su
desempeno laboral, tomando en cuenta que el profesional visualiza al ente
administrativo con desconfianza, mas aun al verse inmersos en nuevas areas en
donde no se ha logrado establecer un vinculo entre el trabajador y la institucion
(Quintana et al., 2021); (Correa & Llanos, 2022).

En base al estudio realizado por Dionicio & Mendoza (2021), consideran
que la rotacion laboral es conocida como el movimiento o desplazamiento de
personas de un area a otra, siendo el intercambio de una o varias personas entre
la organizacion y el area de trabajo, la cual es definida por la cantidad de recursos
humanos necesarios que ingresan o salen, dependiendo de la complejidad o

cantidad de funciones que sean necesarias para brindar los servicios.

Es importante mencionar que la ausencia de un proceso de induccién va
hacer un factor determinante que incide en la adaptacion y desempefio laboral, ya
sea en la calidad, cantidad de procesos y procedimientos realizados por el
trabajador, definiendo asi al desempefio profesional como la conducta verdadera
del trabajador que desarrolla ante sus competencias y deberes correspondientes a
su trabajo; también se lo puede referir a lo que el profesional hace y sabe hacer, lo

cual engloba a su capacidad ética, técnica y preparacion académica al momento



de realizar sus actividades dentro del trabajo y el manejo de sus relaciones

interpersonales con los demas (Ribadeneira, 2017).

En tal sentido la rotacion de personal puede incidir en el desempefio laboral,
ya sea de forma positiva o0 negativa, lo cual ha llamado la atencion de multiples
investigadores a nivel internacional en donde se ha identificado aspectos positivos
como: ampliacion de conocimiento, disminucion de carga laboral, adquisicion de
nuevas competencia e incremento en la eficacia y eficiencia en la atencién al
usuario, de la misma manera se beneficia la institucion al contar con personal
profesional flexible que tenga la capacidad de alcanzar los objetivos planteados ya
sea en un area o en otra. Por otro lado, de manera negativa, se puede reconocer
que hasta alcanzar la excelencia en los servicios, se va a presentar eventos
adversos los cuales tendrian estrecha relacion a la carente orientacién por parte de

la coordinacion a cargo de la nueva area (Campos et al., 2019).

Es importante hacer referencia que no se ha logrado evidenciar estudios a
nivel local en donde se pueda reconocer el vinculo existente entre desempefio
laboral y la rotacion profesional por lo que se procede a realizar una breve revision
acerca de los temas relacionados y enlazar con el objetivo planteado de esta
investigacion, por lo tanto, la falta de antecedentes nacionales y locales se justifica

con el vacio cientifico detectado.

El presente estudio se realizé en un Hospital privado ubicado en la ciudad
de Quito, el cual ofrece sus servicios de especialidades médicas en consulta
externa de lunes a viernes y emergencia 24 horas de lunes a domingo, en este
hospital los profesionales de enfermeria se encuentran laborando con un contrato
indefinido, con beneficios de ley y un seguro privado que es proporcionado en su
totalidad por esta misma institucion. Dicho hospital privado cuenta con toda la
infraestructura, insumos, materiales y dispositivos de ultima tecnologia que es
utilizado por el personal con el fin de brindar una atencion de calidad y calidez al

usuario externo.

Esta investigacion analiza al personal profesional los cuales poseen un titulo
de tercer nivel, es decir una licenciatura en enfermeria, dichos profesionales se

enfrentaron a la pandemia COVID 19 durante 2 afios consecutivos en las diferentes



areas del hospital, dichos profesionales seran el ente que permitan efectuar este
estudio basandose en el marco de pandemia y personal de salud en enfermeria se
ha generado de manera general la siguiente pregunta en la presente investigacion
¢, Cual es la relacion entre la rotacion laboral y desempefio profesional en personal

de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19, 20227

Cabe destacar que el presente estudio se argumenta mediante estudios que
buscan la relacidon entre el impacto que deja la pandemia por COVID 19 con el
cambio de area del hospital y el desempefio laboral que cada profesional ha tenido
que presenciar; esta investigacion sera de apoyo para la ejecucion de estudios
que permitan mejorar la calidad en el desempeio laboral y el entorno que se
encuentra laborando el profesional sanitario, de esta manera se podra garantizar

que el usuario o paciente reciba la atencion que merece.

La presente investigacion tiene impacto metodoldgico, ya que aporta validez
y confiabilidad mediante evidencia ejecutada por instrumentos de recoleccion de
datos, cuyos parametros han sido evaluados anteriormente y aceptados a nivel
internacional. Ademas, tiene trascendencia practica dado que los resultados sirven

de recurso para el desarrollo de estrategias en la gestion del talento humano.,

El profesional de enfermeria que habia pasado varios afios en un area
especifica del hospital, tuvo que ser movilizado a otras areas, en donde por primera
vez debian enfrentarse a nuevos protocolos de actuacidn y acoplarse de la manera
mas rapida posible a este nuevo lugar, es importante destacar que el rendimiento
del personal de salud es capaz de verse afectado de manera positiva o negativa,
dependiendo del salario o beneficios que se reciba por parte de la empresa, como
también puede ser las oportunidades de crecimiento profesional y la mejora de la
infraestructura o condiciones de trabajo, estas caracteristicas repercuten en la

atencion y productividad que el profesional ha de brindar a favor de la institucion.

De esta manera el presente trabajo plantea como objetivo general:
Determinar la relacidén entre rotacion laboral y desempeio profesional en personal
de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19, 2022. Los
objetivos especificos planteados son los siguientes: Identificar la relacién entre

dimension liderazgo gerencial y desempefio profesional en personal de enfermeria



de un hospital privado de Quito en tiempo de COVID-19, 2022; identificar la relacion
entre dimension trabajador y desempeno profesional del personal de enfermeria de
un hospital privado de Quito en tiempo de COVID-19, 2022; identificar la relacion
entre dimensién motivacién y reconocimiento con el desempefo profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID 19,
2022, identificar la relaciéon entre dimensién de percepcion del profesional en y
desempeno profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito
en tiempo de COVID 19,2022; identificar los niveles de desempefio profesional en
el personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID 19,
2022.

Por lo tanto, se considera como hipétesis general:

Hi: La rotacion laboral se relaciona con el desempefio profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempo de COVID
19,2022

Ho: La rotacién laboral no se relaciona con el desempefio profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID
19,2022

Hipotesis Especificas:

Hi1: La dimension liderazgo gerencial se relaciona con el desempeio
profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos
de COVID 19,2022

Hi2: La dimensién trabajador se relaciona con el desempefio profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID
19,2022

His: La dimension motivacién y reconocimiento se relaciona con el
desempeno profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito
en tiempos de COVID 19,2022

Hia: La dimensién percepcién del profesional se relaciona con el desempeiio
profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos
de COVID 19,2022



Il. MARCO TEORICO
El presente trabajo ha recopilado diferentes investigaciones con
antecedentes internacionales, nacionales y locales como se los menciona a

continuacion:

En el campo internacional Dionicio y Mendoza ( 2021) realizaron un estudio
con el objetivo de indicar el vinculo existente entre la conducta hacia la rotacion de
personal en tiempos de pandemia y rendimiento laboral del profesional de
enfermeria del servicio de medicina interna de un hospital de Lima (Peru);
investigacion cuantitativa, descriptiva correlacional en donde se trabajé con 45
profesionales de enfermeria. Se utilizo un cuestionario de tipo escala Likert en
donde se evidencia que, el 75% presento un rendimiento regular, el 11 % presento
un rendimiento deficiente y solo el 17% muestra un rendimiento eficiente, ademas
se obtuvo un coeficiente de idoneidad Rho de Spearman de 0.691 lo que muestra
que la conveniencia es elocuente al nivel 0,01, lo que demostré que existe una
interpretacion moderada a la asociacion positiva entre la conducta que se encuentra
entre rotacion y el rendimiento profesional del personal de enfermeria en tiempos

de pandemia.

Quintana et al (2021) elaboraron una investigacion con el fin de reconocer el
punto de vista sobre el entorno laboral del profesional enfermero durante la
pandemia a causa del COVID-19 de la secretaria de salud publica en el estado de
Sonora (México); investigacion de diseno exploratorio, descriptivo, correlacional y
transversal involucrando a 170 profesionales de enfermeria a quienes se aplicé un
cuestionario Likert de 25 items, en donde se encontrd los siguientes resultados
respecto al liderazgo y apoyo institucional: "'me siento valorado™ el 19% respondio
muy frecuente, 44.1% ocasionalmente, 27% rara vez o nunca. A su vez el 32.4%
de enfermeras respondieron que, si son consideradas en la toma de decisiones en
su area de servicio, de la misma manera una de cada tres se les brinda la
oportunidad de crecimiento laboral, a pesar de estos resultados, se evidencia que
el 64% no estan de acuerdo con la remuneracion recibida por el trabajo que

realizan.

Diaz (2020) efectud una investigacion que establece los factores vinculados

al desplazamiento de los profesionales de enfermeria de una IPS de Florida Blanca



Santander (Colombia) para crear estrategias orientadas a la permanencia del
profesional en la institucion; estudio de caracter cuantitativo de tipo descriptivo y
transversal, aplicado a 122 enfermeras mediante un cuestionario de Font Roja,
encontrando asi que el porcentaje de satisfaccion laboral del profesional es 3.54
(de 0.71) es decir fue categorizado como nivel intermedio, asi mismo se pudo
percibir los factores que se vinculan a la satisfaccion laboral: trato con los jefes,

companeros. Mientras que los de insatisfaccion fueron: presion y tensioén laboral.

Campos et al (2019) efectuaron una investigacién con el propdsito de
encontrar relacion entre rotacién y desempeno laboral del personal de enfermeria
de instituto oftalmoldgico (Peru); investigacion de disefio no experimental de tipo
correlacional, prospectivo y de corte transversal integrado por 33 profesionales de
enfermeria a quienes se aplicd un cuestionario de su autoria el cual constd de 24
preguntas con escala de Likert. En dicha investigacion se evidencia las siguientes
particularidades con respecto a la rotacién: 58,6% del personal considera
indiferente, el 20.7% adecuada y 20.7% no adecuada. En base al desempefio
laboral: el 55,2% presento desempefio moderado, el 27,6% desempeno bajo y
17,2% presento desempenio alto. De la misma manera se evidencia el resultado de
las pruebas de chi- cuadrado de Pearson que indica la correlacion que existe entre
rotacion y desempefio laboral, mostrando en su totalidad un p-valor de 0.511 y un
coeficiente de correlacion de 0.127, por lo que nos indica que no existe un dato

estadistico que afirme la relacion entre estas dos variables.

Quintana y Tarqui (2020) desarrollaron una investigacion para detallar el
nivel de desempefo segun las especificaciones laborales, estatus académico,
aspectos organizacionales, motivadores y la influencia de la coordinacion de
enfermeria del personal que trabaja en el hospital de Callao (Peru); estudio
observacional transversal realizado a 208 enfermeras a las cuales se les aplico un
cuestionario donde evaluaron las caracteristicas antes mencionadas con una
escala de Likert, obteniendo que: el 24.5% presentd bajo desempefio, 73.1% medio
y 2.4% alto. Haciendo referencia a las diferentes caracteristicas como la formacion
académica el 93.8% posee especialidad, 15.4% una maestriay el 11.1% docencia,
con respecto al factor motivacional econdmico, se identifico que el 47.6% identifican

el sueldo como bajo, 41.3% un sueldo regular y 11.1% sueldo regular. Con respecto



al area de trabajo, percibieron que el 14.4% no se encontraba en el area acorde a

la especialidad.

Conforme a los antecedentes nacionales se puede visualizar el estudio de
Nufez (2022) que busca la conexién entre el acuerdo organizativo y el desempefio
de los profesionales de enfermeria dentro de un Hospital General de Guayaquil,
buscando asi estrategias que permitan mejorar el compromiso organizacional,
estudio cuantitativo, de disefio no experimental, de corte transversal con un alcance
descriptivo - correlacional, aplicando una encuesta a 28 licenciadas en enfermeria
obteniendo como resultados que: el 67% de los profesionales piensan que existen
mas opciones de trabajo en el caso de salir de la institucion, el 17% consideran que
cuentan con pocas opciones de empleo si llegan a salir de la institucion,
considerando el aspecto de pandemia por COVID-19 y este estudio se puede
identificar que los profesionales de enfermeria no tendrian inconveniente en
conseguir otra institucién para laborar en el caso de que la rotacion de area no sea
favorable, por otro lado, se hace referencia a que el 97% de profesionales se
sienten en duda con la institucion por lo que no consideran salir de ese puesto de

trabajo.

Loor (2022) realizo un estudio con el fin de observar el rol del personal de
enfermeria en el area de cuidados intensivos de un Hospital publico de Guayaquil;
investigacion de caracteristicas basicas, con enfoque cuantitativo y contexto
descriptivo, aplicando una encuesta que consta de 14 preguntas abiertas a 28
enfermeros, obteniendo como resultado que el rol del personal de enfermeria tuvo
estrecha relacion con indicadores como el liderazgo, recursividad y asistencia
tomando en cuenta que de esta manera el personal puede intervenir de manera
correcta para obtener los mejores resultados ante situaciones emergentes como

una pandemia.

Toledo( 2022) ejecuto una investigacion para demostrar la conexion entre
exceso de trabajo y el desempefio laboral de enfermeras (os) de un hospital de
Guayaquil; estudio con orientacion cuantitativa, con enfoque descriptivo, con disefio
correlacional, transversal y no experimental, aplicando una encuesta y un
cuestionario de Karasek a 70 profesionales enfermeros para evaluar el exceso de

trabajo y la escala de evaluacion de Rocca para medir el desempefio profesional,



evidenciando que existe correlacion directa y con estadisticas altamente
significativas entre las dos variables, ademas hacen hincapié que el 55,7%
sobresale en nivel medio en la variable sobrecarga laboral y el 88.5% en nivel alto

en la variable desempenio profesional.

Castafeda y Vélez (2021) analizaron la influencia del trabajo excesivo en el
rendimiento de los y las enfermeras que se encontraron laborando en el area
respiratoria del Hospital José Maria Velasco |barra; investigacién no experimental,
cuantitativa y de tipo correlacional, aplicando un cuestionario a 25 profesionales de
enfermeria y obteniendo como resultados en cuanto al desempeno laboral que el
80% de los profesionales cumplen con el trabajo asignado dentro del tiempo
establecido y el 40% estuvo de acuerdo con la remuneracion, ademas solo el 60%
se sienten incentivados con los alcances obtenidos, por lo tanto se logré obtener
un coeficiente de Pearson de 0.225 que se interpreta como la existencia nula de
influencia del exceso de carga laboral en el rendimiento de cada uno de los

profesionales.

Carridn et al (2021) se propusieron mostrar la influencia de la pandemia por
COVID-19 sobre el clima laboral en los trabajadores de salud en instituciones de
salud tanto publicas como privadas en Santo Domingo de los Tsachilas,
investigacion con enfoque cuantitativo de disefio transeccional con alcance
correlacional en donde se dio paso a un cuestionario de 25 indicadores a 349
trabajadores de las instituciones de salud, con dicho estudio se pudo evidenciar
que el 94% no se encontraban satisfechos con el clima laboral, en donde hacen
referencia a que no se les ha garantizado seguridad total determinando asi que el
riesgo de contagiarse del nuevo virus, fue el mayor factor de consideracién para el

clima laboral.

En el ambito local Castro y Huaylla (2021) elaboraron un estudio para indicar
la conexion que existe entre la capacitacion y cambio de area del personal sanitario
de una clinica en el distrito San Isidro (Quito); analisis de tipo descriptivo, disefio no
experimental, correlacional y de corte transversal, aplicando encuestas online de
Google Forms a 109 colaboradores asistenciales, encontrando como resultados

una relacion negativa moderada entre estas dos variables siendo asi que el 60.6%



de los encuestados indicaron que la capacitacion es deficiente, mientras que el

69.7% indicaron que la rotacién es éptima.

Blum (2021) desarroll6é una investigacion que busco especificar la influencia
del ambiente de trabajo con el desempefio del profesional sanitario de la Unidad de
cuidados criticos del hospital Carlos Andrade Marin (Quito) dentro del contexto de
la pandemia por COVIR-19; estudio de disefio no experimental, de tipo explicativo
y de corte transversal, ejecutando encuestas y entrevistas a 15 profesionales de la
institucion, en donde se evidencio que efectivamente existe una preocupacion
importante en el ambiente laboral y que casi todo el personal de salud ve serias
afectaciones en su rendimiento profesional, llegando a manifestaciones publicas,
es asi que se puede indicar que mas del 60% de los profesionales refieren que no
mantiene un adecuado desempefio laboral lo que podria afectar al clima laboral,
por lo que es de gran importancia que las instituciones trabajen en disminuir los

posibles factores que afecten su desempernio.

Pilco (2021) elaboro una investigacién para identificar el nivel de carga
laboral de las enfermeras(os) de una clinica de Quito y asi determinar la relacion
competente enfermera- paciente como indicador indispensable para calificar el
nivel de satisfaccion del usuario; investigacion cuantitativa, basica, disefio no
experimental, correlacional y de corte transversal, aplicando un cuestionario para
identificar la demanda de tiempo que necesita cada paciente, obteniendo como
resultados que de acuerdo a la atencién brindada por parte de los profesionales la
satisfaccion de los usuarios fue alta en un 60%, media en un 36% y baja en un 4%,
con respecto a la dimension de sobrecarga laboral se identificé que el 26% de los
profesionales indican que fue alta, el 62% media y el 12% baja, por lo tanto, se
pudo concluir que el personal que labora en esta institucion cumple sus actividades
sobre pasando su aptitud y provocando cansancio, fatiga y de esta manera

afectando su desempeno laboral.

Barros ( 2021) realizo una investigacion para observar el vinculo entre
amiente organizacional y sindrome de Burnout en personal de enfermeria de un
Hospital de Quito ; investigacion de tipo cuantitativa con disefio no experimental
con analisis correlacional aplicando una evaluacion 360 grados y una encuesta

Sindrome de Burnout a 70 profesionales, obteniendo como resultados referentes a



la primera variable clima organizacional el 50% indica nivel alto y el otro 50% nivel
medio lo cual mostré que esta variable fue un factor fundamental que afecto en el
desempenio de los profesionales principalmente en la comunicacion, resolucion de
problemas y trabajo en equipo. En cuento a la correlacion entre las dos variables
se evidencio una correlacién negativa, débil, lo que indico que si el ambiente

organizacional mejora, disminuira el estrés laboral excesivo.

Haciendo referencia a las teorias que sustentan la rotacion laboral se reconoce las

siguientes:

Desde el punto de vista de talento humano, la rotacién laboral es el cambio
de area de trabajo de un colaborador a otro sector de manera voluntario o
involuntaria a cambio de cierta compensacion monetaria o0 no monetaria,
dependiendo de las normativas de la institucion y el cargo a ejecutar, siendo
importante realizar una induccion previa al cambio temporal o definitivo, lo cual va
a necesitar de un tiempo establecido para que el colaborador se adapte y cumpla

sus funciones de manera 6ptima (Bravo et al., 2022).

Generalmente la rotacioén laboral se manifiesta a través de una accion de
cambio de ambiente del personal de trabajo dentro de la institucién que se efectua
de manera mensual o anual con el objetivo de alcanzar el volumen de
colaboradores que ingresan y salen de las areas de trabajo, alcanzando asi las

metas establecidas (Andrade, 2010).

Hernandez etal (2013) en el estudio que realizaron sobre Modelo de
rotacion de personal y practicas organizacionales indican las siguientes

definiciones segun diferentes autores como:

Hernandez (2009), indican que la rotacion de personal hace referencia al

porcentaje de trabajadores que inician y finalizan sus funciones para una empresa.

Chiavenato, |. (2008,) menciona que la rotacién de personal (o turnover) es

la oscilacion de empleados entre una empresa y su medio ambiente.

Tamayo (2008) define a la rotacion como la salida por decisidon propia del
trabajador o de la institucion ya sea por disminucion de personal o por bajo

rendimiento.
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En cuanto a los determinantes de las causas de rotaciéon laboral se hace

énfasis en fendmenos internos y externos, los cuales se menciona a continuacion:

Los fendmenos externos son aquellos que se encuentran en la posicion de
oferta y en la demanda de los profesionales solicitados, los cuales se encuentran
dentro del mercado, la economia y la oportunidad de empleo que solicite la
institucion (Grijalva, 2004).

Los fendmenos internos hacen referencia directamente a la organizacion
como: salario, beneficios, oportunidades de crecimiento, relaciones humanas,
cultura organizacional, politicas de reclutamiento, criterios y programas de
entrenamiento, por lo tanto, en la presente investigacion se reconoce a diferentes
dimensiones para lograr medir con efectividad la rotacion laboral las cuales son:
liderazgo gerencial; trabajador; motivacion y reconocimiento; percepcion del

profesional (Grijalva, 2004).

Segun Pajares (2021) define al liderazgo gerencial como el efecto entre los
colaboradores dentro de una situacion, enfocada a través de la comunicacion
humana y destinada a lograr los objetivos planteados por la institucion, por lo tanto,
hace referencia a que la forma de este liderazgo va a determinar el camino de éxito
o fracaso que sean conseguidos por los lideres, aplicando indicadores como:

credibilidad, empatia, integridad, comunicacion y cumplimiento de acuerdos.

Temkin y Cruz (2018) hacen referencia que: la dimension trabajador es el
conjunto de caracteristicas que condicionan al profesional para que logre
desempenar su trabajo de manera adecuada o erronea, dependiendo del ambiente
institucional y caracteristicas personales del profesional, en donde se va a
encontrar diferentes indicadores como: habilidades, condiciones de salud,

adaptabilidad, tiempo de antigliedad y consideracién al trabajador.

Haciendo énfasis a la motivacidon y reconocimiento como una sola
dimension, segun Rosero ( 2020) define a la motivacion del profesional como la
tendencia de buscar factores que le permitan seguir y conseguir la excelencia en
tareas que implican las actividades propias del trabajador la cual va de la mano del
reconocimiento a lo que se define como la accion de destacar al profesional, en

base a la interpretacién de los resultados y logros que se ha conseguido,
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expresando asi una felicitacion o agradecimiento, por lo que se ha de valorar con
los siguientes indicadores: incentivo econdémico, reconocimiento profesional o

demerito, crecimiento profesional, habilidades y destrezas.

Para Donawa (2018), la dimension percepcion del profesional se define
como la interpretacion o deduccién de un empleado sobre las diferentes
condiciones que causan satisfaccidon o rechazo ante la organizacion para la que
otorga sus servicios, asi mismo estas influyen en sus capacidades de manera
positiva o negativa, esta dimension se califica mediante los siguientes indicadores:
condiciones salariales, satisfaccion laboral, plan de induccién, emociones y relacion

con su jefe.

Al mencionar tedricamente el desempeno profesional como la 0 variable de
este estudio se evidencia que: Chavez (2022) lo define como el desenvolvimiento
optimo del profesional dentro de su area de trabajo el cual es motivado por varios
factores tanto econdmicos como no econdmicos en donde se destaca a la
disciplina, expectativas, objetivos o metas a las que el profesional desea alcanzar

dentro de la institucion.

Moy (2015) establece que el desemperio profesional es el nivel que logra
una persona en el trabajo o el efecto de lo que el trabajador ha podido lograr en el

transcurso de su jornada laboral y las metas alcanzadas.

Grijalva (2004) indica en su estudio sobre Rotacion de personal que
Chiavenato, |. (2000) define el desempefio profesional como la conducta del

trabajador en la misidn de alcanzar los objetivos establecidos por la institucion.

(Hernandez et al., 2013) menciona en su investigacion sobre Modelos de
Rotacién laboral que Robbins (1998) determina que el desempeno profesional es
el conjunto de oportunidades que el trabajador aporta a la institucion usando sus

habilidades para cumplir con éxito los retos planteados.

Asi como también indica que Milkovich & Boudreau (1994) mencionan que

el desemperio profesional es el nivel alcanzado hacia los requisitos de su trabajo.

Los factores que influyen en el desempefio profesional de los empleados se

basan principalmente en la percepcion, autoestima y capacitacion del trabajador,
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asi como también en las herramientas, recursos y remuneracion del trabajo, siendo
estas un conjunto de caracteristicas idoneas para desempefarse adecuadamente

en una institucion (Moy, 2015).

Para el desarrollo de la presente investigacién y en base a la informacion
obtenida, se ha logrado determinar las siguientes dimensiones que concuerdan con
el objetivo establecido las cuales son: orientacion de resultados, calidad de las

funciones, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacion.

Calizaya & Bellido (2019) la dimension orientacién de resultados se define
como el grupo de cualidades que posee una organizacion y sus trabajadores, las
cuales les permiten acercarse de la manera mas eficiente a los objetivos
planteados, para esta dimensién se toma en cuenta los siguientes indicadores:

puntualidad, cumplimiento de tareas y volumen de trabajo.

Haciendo referencia a la dimensién calidad de las funciones, Carrillo et al
(2017) mencionan que la calidad es el requisito fundamental que se orienta a
garantizar los resultados de un servicio prestado, que en el caso de los
profesionales de enfermeria, la calidad de las funciones sera la caracteristica que
les permite otorgar seguridad a los usuarios y a la institucion que lo estd empleando,
por lo tanto estd dimension se la evalua mediante los siguientes indicadores:

errores, uso adecuado de recursos, supervision y profesionalismo.

Carrasco ( 2019) menciona que la dimension relaciones interpersonales son
el grupo de actividades que facilita la interaccion entre dos o mas individuos los
cuales muestran la destreza social que les permite ampliar su crecimiento tanto
personal como profesional, obteniendo asi mayor confianza en si mismos y sobre
otros profesionales, tomando en cuenta que mediante las relaciones
interpersonales, los individuos intercambian informacion de manera verbal y no
verbal, se manifiesta los siguientes indicadores: respeto y amabilidad ,adecuada

orientacion al usuario y evasion de conflictos dentro del equipo.

Al mencionar a la dimensién iniciativa, Avila ( 2021) la define como la
tendencia de proceder proactivamente de manera que pueda anticiparse a la toma
de decisiones ante multiples posibilidades manteniendo un nivel adecuado de

compromiso y perspectiva en beneficio de la institucién evitando asi problemas a
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futuro, en base a este contexto se procede a mencionar los siguientes indicadores:
muestra nuevas ideas, accesibilidad al cambio, anticipa dificultades y capacidad

resolutiva.

Haciendo referencia a la dimension trabajo en equipo, Bustamante (2022) lo
define como la unién de esfuerzos con participacion activa de cada uno de los
integrantes de un grupo los cuales se enfocan en el mismo propésito, para lo cual
se ha tomado varios indicadores como: integracién, relacion con los objetivos y

colaboracion.

Para Saez (2022) la dimensién organizacion se ha definido como la norma
o sistema de personas y procedimientos integrados que se relacionan entre si, para
la ejecucion de uno o multiples objetivos garantizando la eficacia y eficiencia de las
actividades, a lo que se le atribuye los siguientes indicadores: planificacion, uso de

protocolos y vision en las metas.

Por lo tanto, Zevallos et al ( 2021), determinan que la rotacion de personal
influye significativamente en el desempefio laboral en una empresa, debido a que
dicha empresa otorga un espacio calmado en conjunto con la estabilidad laboral
por lo cual los trabajadores se encuentran satisfechos con el puesto que poseen,
por lo tanto refieren que no sienten la necesidad de buscar otro trabajo inclusive
mencionan que la empresa brinda la confianza como para no necesitar una rotacion
interna o externa por lo cual no se ha generado constantes rotaciones a pesar de
que se los trabajadores desean la capacitacion para lograr mayor eficiencia en la

institucion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy diseno de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion

Segun su objeto de estudio la investigacion fue de tipo basica porque busca
fundamentacion en base a la experiencia o en base a la observacion de los hechos
(Acosta, 2022). De acuerdo al método se realizé bajo un enfoque cuantitativo, ya
que tuvo como finalidad expresar la realidad a consecuencia de la interacciéon de

las variables que constituyeron el objeto de estudio (Pereyra, 2022).
3.1.2. Diseio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental porque el investigador no
pretende actuar sobre las variables o incidir sobre ellas, sino solo obsérvalas para
estudiarlas estadisticamente, a su vez se menciona que fue de corte transversal
porque recogié datos en un momento determinado y se considera correlacional,
porque evalud la conducta y el grado de relacion que existe entre las variables

(Avila et al., 2019), cuyo esquema es el siguiente:

I

Figura 1 Esquema de diseno de investigacion

Donde:
X1:  Medicion de la variable 1 (Rotacién laboral)
- Relacion entre las variables

Y2: Medicién de la variable 2 (Desempeno profesional

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Rotacién laboral

Definicién conceptual:

La rotacion laboral se manifiesta a través de una accidén de cambio de

ambiente del personal de trabajo dentro de la institucion que se efectua de manera
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mensual o anual con el objetivo de alcanzar el volumen de colaboradores que
ingresan y salen de las areas de trabajo, alcanzando asi las metas establecidas
(Andrade, 2010).

Definiciéon operacional:

La rotacion laboral sera medida a través de los resultados obtenidos en el
cuestionario realizado por Campos et al (2019) en base a las dimensiones liderazgo
gerencial, trabajador, motivacién, reconocimiento y percepcion del profesional,

mediante 24 preguntas bajo la escala de Likert
Dimensiones:

e Liderazgo gerencial: Credibilidad, empatia, integridad, comunicacion y
cumplimiento de acuerdos.

e Trabajador: Habilidades, condiciones de salud, adaptabilidad, tiempo de
antigledad y consideracion al trabajador.

e Motivacion y Reconocimiento: Incentivo econdmico, reconocimiento
profesional o demerito, crecimiento profesional, habilidades y destrezas.

e Percepcion del profesional: Condiciones salariales, satisfaccion laboral, plan

de induccion, emociones y relacion con su jefe.
Escala: Ordinal

Variable 2: Desempefio Profesional

Definiciéon conceptual:

Es la percepcion que tiene el trabajador respecto a su desenvolvimiento en
el trabajo referido a un puesto de trabajo, motivado por diferentes factores como
remuneracion econdémica, disciplina, expectativas, objetivos y metas que cada
profesional desea alcanzar en la institucion, visualizando resultados positivos para

su crecimiento profesional (Chavez 2022) .
Definicién operacional:

El desempefio profesional sera medido mediante los resultados obtenidos
en el cuestionario realizado por (Montoya, 2016) en funciéon a las dimensiones

orientacion de resultados, calidad de las funciones, relaciones interpersonales,
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iniciativa, trabajo en equipo y organizacion, mediante 21 preguntas con escala de
Likert.

Dimensiones:

e Orientacion a los resultados: Puntualidad, cumplimiento de tareas y volumen
de trabajo.

e Calidad de las funciones: Eventos adversos, uso adecuado de recursos,
supervision y profesionalismo.

e Relaciones interpersonales: Respeto y amabilidad, adecuada orientacion al
usuario, evasion de problemas dentro del equipo.

¢ |Iniciativa: manifiesta nuevas ideas, accesibilidad al cambio, anticipa
dificultades y capacidad resolutiva.

e Trabajo en equipo: Integracion, relacién con los objetivos y colaboracién.

e Organizacién: Planificacién, uso de protocolos y vision en las metas.
Escala: Ordinal

3.3. Poblacion muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién:

La poblacion o universo de estudio es generalmente el conjunto de personas
o individuos que son el ente principal de un estudio cientifico, quienes formaran el
referente para elegir la muestra, la cual se fundamenta en multiples normas ya
verificadas (Arias etal., 2016). En la presente investigacion se integro a 70
profesionales de enfermeria que laboran en un hospital privado ubicado en la
ciudad de Quito.

e Criterios de inclusion:

Los criterios de inclusion son determinantes que identifican las
caracteristicas de la poblacion elegida para una muestra de estudio.(Manzano &
Garcia, 2016), por lo tanto para la presente investigacion se tomd en cuenta para
la muestra de estudio los siguientes criterios de inclusién: Personal de enfermeria
con titulo de tercer nivel, contrato indefinido y que han sido rotadas por las

diferentes areas del hospital y otorguen consentimiento informado.
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e Criterios de exclusion:

Los criterios de exclusion hacen referencia a las caracteristicas de la
poblacién que hacen que la muestra de estudio tenga impedimento o sea inelegible
para participar en dicha investigacion (Manzano & Garcia, 2016). En la presente
investigacion se excluye a personal de enfermeria que se encuentra con certificado
por maternidad, en periodo vacacional y personal que no hayan respondido la

totalidad de los reactivos de los instrumentos de recoleccién de datos.
3.3.2. Muestra:

Con relacion a la muestra, se define a cualquier subconjunto del universo
que se identifica para el estudio de las variables (Carrillo, 2015). Para realizar la
presente investigacion no se aplicaron férmulas para el calculo de la muestra ya
que se cuenta con una poblacion finita en donde se tomd en cuenta al total de la

poblacion siendo esta 70 enfermeras que laboran en el hospital privado de Quito.
3.3.3. Muestreo:

No se aplicd muestreo dado que se trabajo con técnica censal, ya que se
tomé en cuenta al 100% de la poblacion al estimar un porcentaje manipulable de

integrantes (Rodriguez, 2017).
3.3.4. Unidad de analisis:

Conocida como unidad estadistica o unidad elemental, es decir, se considera
la base de la muestra de la cual se obtendra datos caracteristicos para exponer

definidos fenomenos (Ramos et al., 2017).
La unidad de analisis fue el profesional de enfermeria de un hospital de Quito

Tabla1  Caracterizacion sociodemografica de muestra de estudio

Variable Opciones N° Porcentaje
Edad (afios) 22 — 27 anos 17 24%
28 — 33 afos 30 43%
34 — 39 anos 16 23%
> 40 afos 7 10%
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Genero Femenino 61 87%
Masculino 9 13%
Tiempo en la 0 - 5 afios 44 63%
institucion 6 - 10 afos 14 20%
11 - 15 afos 7 10%
16 — 20 anos 4 6%
> 21 aifos 1 1%
Tiempo en el 0 - 5 afos 46 66%
servicio 6 - 10 afios 15 21%
11 - 15 afos 4 6%
16 — 20 afos 4 6%
> 21 afos 1 1%
Nivel de Tercer nivel 62 89%
educacion Cuarto nivel 8 11%
Area de trabajo Emergencia 24 34%
Hospitalizacion 32 46%
Uci 14 20%

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo de la presente investigacion como técnica de recoleccion
de datos se aplico la encuesta, que es el método de investigacién cuantitativa mas
aplicado y se caracteriza por una muestra representativa de reactivos que permiten
obtener informacion relevante y realizar inferencias acerca de una determinada

variable (Cisneros et al., 2022).

En cuanto al instrumento, para la medicién de las variables se utilizé dos
cuestionarios orientados a obtener respuestas a cerca del problema de estudio y

que los encuestados llenaron por si mismos (Arias, 2022).

Por lo tanto, para la medicion de la primera variable se aplicé el cuestionario
de evaluacion de rotacion laboral, realizado por Campos etal (2019) dicho
instrumento se aplicé a personal de enfermeria, el cual, tuvo una duracién de
aproximadamente 10 minutos. El instrumento consto de 24 reactivos divididos en 4

dimensiones: liderazgo gerencial, trabajador, motivacién y reconocimiento y
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percepcion del profesional, con una escala de Likert del 1 al 5 que va desde muy

de acuerdo hasta muy en desacuerdo.

Para la validez del instrumento se utilizé la técnica de juicio de tres expertos
con titulo de cuarto nivel, los cuales cumplen con los criterios necesarios para poder
validar los instrumentos en aspectos de claridad, coherencia y relevancia;
resultados que el 100% de estos items tuvieron indices de Aiken mayor a 0,92,
considerandose a este valor como indices aceptables para la validacion de dicho

instrumento (Caycho, 2018).

Para llevar a cabo el proceso de confiabilidad se realizé una evaluacion a los
resultados del instrumento aplicado al grupo piloto, utilizando el coeficiente de
Alpha de Cronbach y el coeficiente Omega Mc Donald donde se encuentro
resultados de confiabilidad de 0,93 y 0,94 respectivamente, considerandose valores

aceptables para la aplicacion del instrumento (Frias, 2022).

Para la medicion de la segunda variable se aplicé el cuestionario de
evaluacion de desempenio profesional de autoria de Montoya (2016) el mismo que
fue modificado para fines de estudio, dicho instrumento se aplico a profesionales
de enfermeria y tuvo una duracion de aproximadamente 10 minutos. El cuestionario
consto de 21 items dividido en 6 dimensiones: orientacion a los resultados, calidad
de las funciones, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y
organizacion, el cual se respondera mediante una escala de Likert con 5 opciones,
del 1 al 5 que va desde muy bajo hasta muy alto. El cuestionario de evaluacion de
desempeno se aplicé en 2 modalidades: al propio profesional considerando una
autoevaluaciéon de su desempefo profesional y al jefe inmediato del profesional
constituyendo la evaluacion del jefe, siendo esta una evaluacion de desempeiio de
190°.

Para la validez del instrumento se utilizo la técnica de juicio de tres expertos
con titulo de cuarto nivel, los cuales cumplen con los criterios necesarios para poder
validar los instrumentos en aspectos de claridad, coherencia y relevancia;
resultados que el 100% de estos items tuvieron indices aceptables a Aiken mayor
a 0,75 (Caycho, 2018).
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Para llevar a cabo el proceso de confiabilidad se realizé una evaluacion a los
resultados del instrumento aplicado al grupo piloto, utilizando el coeficiente de
Alpha de Cronbach y el coeficiente Omega Mc Donald donde se encuentra
resultados de confiabilidad de 0,96 en ambos indices, considerandose valores

aceptables para la aplicacion del instrumento (Frias, 2022).

3.5. Procedimientos:

La investigacion se realiz6 de la siguiente manera:

Primero, se realiz6 la validacion de los instrumentos mediante juicio de tres
expertos en cuanto a claridad, coherencia y relevancia, se verifico el grado de

confiabilidad segun el coeficiente de Cronbach y Mc Donal

Una vez validado los instrumentos, con la lista proporcionada por el
departamento de talento humano del personal de enfermeria se realizo la aplicacion
de los cuestionarios sobre evaluacion de rotacion laboral y autoevaluacion de
desempefo profesional, en formato Google Forms con su respectivo
consentimiento informado, de la misma manera se envié la encuesta de desempefio
profesional a los correos electrénicos de cada una de las lideres de los servicios

del hospital para la evaluacion de sus trabajadores.

Posterior a la aplicacion de los instrumentos, se procedié a tabular los datos
mediante el sistema operativo Jamovi, para luego ser analizados e interpretados

mediante cuadros estadisticos.

3.6. Método de analisis de datos

Para el procesamiento de datos se introdujo los datos en una hoja de calculo
en el programa Microsoft Excel 2020 para ser organizados de forma clara acorde
con sus variables y dimensiones. En cuanto al analisis estadistico se trabajé con el

programa Jamovi y SPSS, y se seguira los siguientes pasos:

Primero se analiz6 de forma critica las encuestas aplicadas para examinar si
la totalidad de sus items han sido resueltos y se codifico cada instrumento, posterior
a esto se unio los dos instrumentos de medicion y se elaboré la base de datos de

acuerdo con la operacionalizacion de las variables de estudio.
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El siguiente paso fue analizar los datos que se obtuvieron con los
instrumentos, los cuales seran analizados mediante el coeficiente de Sperman, lo
cual permitié analizar las variables y establecer relaciones entre las dimensiones
rotacion laboral y desempefio profesional, determinando si existe o no relacion

entre las dos variables.

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio tomd en cuenta los tres principios éticos basicos de
Belmont basados en el respeto a las personas donde todos los integrantes deben
ser tratados como seres independientes tomando en cuenta la autonomia de los
participantes, ya que se debe tomar en cuenta el previo consentimiento de los
profesionales de enfermeria aprobando su participacién en el estudio a través del
consentimiento informado y de la misma manera a ser protegidos; asi como
también en el principio de beneficencia haciendo énfasis en que todos los
participantes que forman parte de la muestra de estudio debe ser tratados de
manera ética es decir no solo respetando sus determinaciones y preservandolas
del dafo sino que también garantizando su bienestar; de igual manera se toma en
cuenta el principio de la justicia ya que todas los integrantes deben ser tratados de

la misma manera (Fernandez, 2020).
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis inferencial
Tabla 2 Prueba de normalidad de rotacion laboral y desempefio profesional en personal

de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de covid-19, 2022.

K-S
Estadistico gl Sig.
Rotacién laboral , 118 70 ,018
Liderazgo gerencial ,075 70 ,200°
Trabajador ,072 70 ,200°
Motivacion y reconocimiento 075 70 ,200°
Percepcion del profesional ,181 70 ,001
Desempeiio profesional ,148 70 ,001
Orientacion de resultados ,302 70 ,001
Calidad de funciones ,257 70 ,001
Relaciones interpersonales ,216 70 ,001
Iniciativa ,(149 70 ,001
Trabajo en equipo ,223 70 ,001
Organizacion ,244 70 ,001

Nota: K-S: Kolmogorov-Smirnov; gl: Grados de libertad; p: Probabilidad de error
Prueba de hipétesis

Ho: los datos siguen una distribucion normal

Criterios de decision estadistica:

p-valor >a (0.05); se acepta la Ho

p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica:

Se rechaza la Ho en las puntuaciones de Rotacion laboral y su dimension
percepcion del profesional, asi como en el desempefio profesional con sus
respectivas dimensiones, sin embargo, en las dimensiones de liderazgo gerencial,

trabajador, motivacion y reconocimiento se acepta la Ho.
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4.2. Analisis correlacional

Tabla3 Coeficiente Rho de Sperman entre rotacion laboral y desempefio
profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en
tiempos de covid-19,2022

DESEMPENO

PROFESIONAL
Coeficiente de correlacion -,066
Rho de ROTACION Sig. (bilateral) ,590
Spearman LABORAL D Grande
N 70

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Sperman; d: Tamano del efecto de cohen;
**p < 0,01; r%: Coeficiente de determinacion; n: Tamafio de la muestra.

Prueba de hipétesis

Ho: No existe relacion significativa entre rotacién laboral y desempenio profesional.
Criterios de decision estadistica:

p-valor >a (0.05); se acepta la Ho

p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica:
Se acepta la Ho, por lo tanto, no existe relacion entre rotacion laboral y desempefio

profesional.

Interpretacion:

En la tabla 3 se realizé un analisis inferencial sobre la correlacion entre rotacion
laboral y desempefio profesional, el resultado fue p-valor: .590 > a (0.05). por lo
tanto, se interpreta como una aceptacioén de la Ho, es decir, estadisticamente no
existe correlacion significativa directa entre rotacion laboral y desempefio

profesional.
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Tabla4 Coeficiente Rho de Sperman entre desempefio profesional y
dimensiones de rotacion laboral en personal de enfermeria de un hospital
privado de Quito en tiempos de covid-19,2022

Desempefio
Profesional
(N=70)
Rho de LIDERAZGO gioef(igiifa:teers;a correlacion -, ; gg
Spearman GERENCIAL 9- 30
d Pequefio
Rho de Coeficiente de correlacion -,006
Spearman | WABAJADOR Sig. (bilateral) 960
d Trivial
' ici ic -,057
Rho de MOTIVACION Y g_o ef'g'.f:te O:e correlacion o7
Spearman  RECONOCIMIENTO Si9- (bilateral) ,
d Trivial
Rho de PERCEPCION DEL (83.0 eﬁgif:te O:e correlacion 028
Spearman  PROFESIONAL ig. (bilateral) ,
d Trivial

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Sperman; d: Tamano del efecto de cohen,;
**n < 0,01; r?: Coeficiente de determinacion; n: Tamario de la muestra.

Prueba de hipétesis

Ho: No existe relacién significativa entre desempefio profesional y las dimensiones

de rotacion laboral.

Criterios de decision estadistica:
p-valor >a (0.05); se acepta la Ho
p-valor < a (0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica:

Se acepta la Ho, por lo tanto, no existe relacién entre desempefio profesional y las

dimensiones de rotacion laboral.

Interpretacion:

En la tabla 4 se realizé6 un analisis inferencial de la relacién entre desempefio

profesional y las dimensiones de rotacion laboral, el resultado fue p-valor >a (0.05),

por lo tanto, se acepta la hipdtesis nula, dando como resultado que no existe

relacion estadisticamente significativa entre estas dos variables.
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4.3. Analisis descriptivo
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Figura2 Niveles de Desempefio Profesional en personal de enfermeria de un

hospital privado de Quito en tiempos de covid-19, 2022

Interpretacion:

En la figura 2 se visualiza la distribucion de niveles de desempefio profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de covid-
19,2022, en donde se identifica una prevalencia del nivel medio (61, %), seguido
del nivel bajo (30%) y en menos incidencia el nivel alto (9%). En este sentido el
mayor porcentaje de personal de enfermeria perciben niveles medios de
desempeno profesional lo que indica que el cambio de area no influye en su
desempenio laboral y el personal puede recuperarse ante situaciones adversas y

muestran eficacia ante la adversidad.
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Figura3 Niveles de las dimensiones del desempeiio profesional en el personal de

enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de covid-19, 2022
Descripcion

En la figura 3 en referencia a la distribucion de los niveles de las dimensiones del
desempeno profesional, se evidencid que en el nivel de orientacion de resultados
existe una prevalencia de nivel medio (56%) seguido de nivel bajo (34%) y en
menos porcentaje un nivel alto (10%), lo que indicé que la mayoria de los
profesionales de enfermeria cumplen moderadamente con las tareas que se les
encomienda manejando una cierta cantidad de pacientes; en relacion a la
distribucion de los niveles de calidad de las funciones prevalece el nivel medio
(64%) seguido de un nivel alto (22%) en menor medida el nivel bajo (14%), lo que
evidencioé que la mayoria de los profesionales de enfermeria del hospital brindan
una atencioén de calidad al usuario; visualizando la distribucion de los niveles de
relaciones interpersonales, se observd una prevalencia en el nivel medio (72%)
seguido de un nivel bajo (21%) y en menor medida en nivel alto (7%), o que hizo
referencia a que el personal de enfermeria que labora en el hospital presenta un
nivel moderado de relaciones interpersonales; en los niveles de iniciativa se
encontrd una prevalencia en el nivel medio (79%), seguido de un nivel bajo (14%)

y en menor medida un nivel alto (7%), esto evidencié que la mayoria del personal
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de enfermeria del hospital presento un nivel moderado de esta competencia lo que
permite mejorar su desempefo profesional; en la distribucién de los niveles de
trabajo en equipo se observé prevalencia en el nivel medio (73%) seguido de un
bajo (20%) y en menor medida el nivel alto (7%), lo que indica que el personal de
enfermeria del hospital tiene un nivel moderado de trabajo en equipo y muestra
aptitud y colabora con el equipo de trabajo para cumplir con los objetivos planteados
y en la distribucion de los niveles de Organizacién se observa prevalencia en el
nivel medio (89%), seguido de un nivel alto (8%) y en menor porcentaje el nivel bajo
(3%), lo que indico que el mayor porcentaje del personal de enfermeria del hospital

presento un nivel moderado de organizacion.

28



Tabla5 Mediay desviacion estandar de Rotacién laboral y sus dimensiones en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de
covid-19, 2022

Total (N=70) ROTACION LIDERAZGO TRABAJADOR MOTIVACION Y PERCEPCION

LABORAL GERENCIAL RECONOCIMIENTO DEL
PROFESIONAL
Media 62,87 14,03 22,36 10,01 16,47
DE 15,455 3,703 7,570 3,205 3,974

Interpretacién:

En la tabla 5 se observa que en cuanto a las dimensiones de rotacion laboral la
mayor media fue evidenciada en la dimensién trabajador, seguida de la dimension
percepcion del profesional, liderazgo gerencial y finalmente motivacion y

reconocimiento.
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V.  DISCUSION

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacién entre
rotacion laboral y desempefio profesional en personal de enfermeria de un hospital
privado de Quito en tiempos de COVID-19. Para determinar este vinculo se utilizd
cuestionarios de evaluacion de rotacion laboral y desempefio profesional. Después
de la recopilacion de datos y la aplicacion de la prueba de normalidad se logro
establecer que los datos se encaminaban a un orden no normal, por lo tanto, para
el analisis correlacional se utilizé6 un estadigrafo no paramétrico vy se aplicé el
coeficiente Rho de Sperman. Como resultado de esta correlacién se obtuvo una
significancia bilateral de 0,590 y un coeficiente de correlacién de -0,066 entre
rotacion laboral y desempefio profesional, es decir, no existe relacion significativa
entre estas dos variables. Con relacion al hallazgo del objetivo general se puede
concluir que la rotacion laboral no afecta el desempefio profesional en personal de

enfermeria del hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19.

De acuerdo con investigaciones como la de Campos et al. (2019), cuyos
resultados fueron similares a los del presente estudio, tomando en cuenta una
muestra de 33 licenciadas de enfermeria de un centro oftalmoldgico de Perd,
determino un p- valor de 0,511 y un coeficiente de correlacion de 0,127, por lo tanto
se evidencio una correlacion muy débil siendo asi que no existe suficiente evidencia
estadistica que indique relacion entre las dos variables. Por el contrario, Dionicio y
Mendoza (2021) con una muestra de 45 profesionales de enfermeria lograron
identificar una significancia bilateral de 0.01 y un Rho de Sperman de 0.691 lo que
demuestra que la relacion es significativa y que si existe relacion entre la rotacion
en tiempos de COVID y desempefio laboral del profesional de enfermeria de un

hospital de Callao (Peru).

Desde el punto de vista del empleador y la empresa, Bautista et al. (2014)
menciona que la rotacién laboral genera un impacto tanto positivo como negativo
no solo en el profesional, sino también en el empleador y el usuario, en donde se
denota que los procesos pueden ser mejorados aplicando ciertas estrategias que
logren disminuir las consecuencias negativas y de esta manera lograr que la
experiencia de vincularse a una nueva area de trabajo sea mas confortable y

beneficiosa para todos los involucrados, en la investigacion citada, se hace
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referencia a que cualquier modificacion que se lleve a cabo en la linea de procesos
habituales relacionado al ambiente laboral, otorga un balance o alteracién entre el
desempefo y la calidad de los servicios prestados, o que de cierta manera

proporciona efectos favorables en el crecimiento profesional.

Desde un punto de vista futuro la relacion entre rotacion laboral y desempefio
profesional en personal de enfermeria debe ser estudiada desde el punto de vista
de rotacion laboral como un componente modificable, siendo que si este cuenta con
un proceso de orientacién adecuado no se vera afectado el desempefo de los

profesionales

Con relacion al analisis realizado se puede indicar que los estudios antes
citados son de tipo descriptivo y que se podria adoptar un modelo explicativo que
involucre una muestra de mayor tamano, logrando asi determinar con mayor
exactitud la relacion entre la rotacion laboral y el desempefio profesional en esta

linea de tiempo.

En cuanto al primer objetivo especifico, el cual busca identificar la relacion
entre la dimension liderazgo gerencial y desempefio profesional en personal de
enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempo de COVID-19; se determina
una significancia bilateral de 0,389 y un Rho de Sperman de -0,105 por lo que se
acepta la hipotesis nula, determinando asi que no existe relacion estadisticamente

significativa entre liderazgo gerencia y desemperio profesional.

De dicho hallazgo se puede mencionar la inexistente relacion entre la
dimension liderazgo gerencial y el desempeno profesional, determinando que las
decisiones tomadas por el ente administrativo no afectan el desempefio del
personal de enfermeria. Como lo menciona Campos et al. (2019) en su estudio
realizado en Peru con una muestra de 33 licenciadas de enfermeria donde
demostro resultados similares a los de esta investigacion, determino un p-valor de
0,512 y un Rho de 0,127 lo que demuestra que no existe relacion estadisticamente

significativa entre la dimensién liderazgo gerencial y el desempefio profesional.

Desde una vision prospectiva, es importante mencionar que las estrategias
adoptadas por parte del liderazgo gerencial fueron clave para determinar el éxito o

fracaso del hospital ante la presencia de circunstancias desfavorables, a lo cual
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dichas estrategias seran implementadas como parte de un plan a futuro en el caso
de que suceda otra contrariedad que amenace la calidad de atencion en el hospital
o el nivel de desempefio de los profesionales, de la misma manera esto permite

ampliar a nuevos y mejores planteamientos en el area de talento humano.

Al mencionar el segundo objetivo especifico el cual busca identificar la
relacion entre la dimension trabajador y el desemperfio profesional del personal de
enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempo de COVID-19, se encontré un
p-valor de 0,960 y un Rho de Sperman de -0,006, con lo que se indica que no existe

relacion entre la dimension trabajador y desempefo profesional.

De dicho hallazgo se resalta que el profesional de enfermeria ha sido
evaluado previo a su rotacion de area en aspectos como habilidades, condiciones
de salud adaptabilidad y tiempo de antigiiedad como lo menciona Quintana y Tarqui
(2020) en su estudio realizado en Callao (Peru) con una muestra de 208 enfermeras
donde hacen referencia a que el 76,5% de profesionales estan ubicados en las
diferentes areas de acuerdo a su especialidad, asi como el 69.4% de enfermeras
que presentan un desempeno suficiente refieren que tiene facilidades en su horario
de trabajo, y el 71,3% no presentaron problemas de salud que afecte su rotacion y

que el 82,2 % tiene mas de 6 afios en la misma area de trabajo.

Desde una vision prospectiva, a pesar de que no se encontré relacion entre
la dimensién trabajador y desempefio profesional se debe hacer énfasis en las
condiciones que determinan la dimension trabajador, aplicando métodos vy
actividades que muestren verdadero interés por la salud y habilidades que permitan
el crecimiento del profesional, permitiendo asi el desarrollo del vinculo entre el

trabajador y la institucion.

En cuanto al tercer objetivo especifico que busca identificar la relacién entre
dimension motivacion y reconocimiento en el desempenio profesional en el personal
de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID 19, se
establece que no existe relacién estadisticamente significativa ya que se encuentra

un p valor de 0,638 y un Rho de Sperman de 0,057.

De dicho hallazgo se hace referencia que la motivacion del profesional no se

vincula directamente con los beneficios que le otorga la institucidén, ya que se
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determindé que el incentivo econdmico no es relevante con relacién al area de
trabajo del profesional, pero si encuentra motivacién al relacionar el crecimiento
profesional para establecer mayor experiencia y conocimientos adquiridos para el
profesional. Como lo menciona Quintana et al. (2021) en su estudio realizado en
México con una muestra de 170 enfermeras(os), explica que uno de cada tres
profesionales recibe oportunidades de superacion, con respecto al salario recibido
el 69,4% esta en desacuerdo con la relacion al riesgo que perciben, de la misma
manera se expresa que el 72,3% rara vez o nunca han visto interés por parte de
las autoridades con respecto a cdmo se siente el profesional, a pesar de estos
porcentajes, se identifica que el profesional esta de acuerdo en un 90% con su

trabajo y le gusta a pesar del riesgo.

Desde una vision prospectiva se deberia ejecutar planes de compensacion
o bonos de desempeno para el profesional, a manera de retribucion por las
acciones ejecutadas indistintamente al riesgo presenciado, es importante enfocar
una visién que permita enmarcar las actividades de estos profesionales a pesar de

qgue no exista relacion entre la retribucién y el desempefio laboral.

En cuanto al cuarto objetivo que busca identificar la relacion entre la
dimensidon percepcion del profesional y desempefio profesional en personal de
enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempo de COVID 19, se menciona
que no existe relacion estadisticamente significativa entre esta dimensiéon y la
variable de desempefio profesional ya que se encuentra un p-valor de 0,848 y un

Rho de Sperman de 0,023 que comprueba lo antes mencionado.

De dicho hallazgo se menciona que los factores determinante que interfieren
en la relacién con el jefe, plan de induccion y satisfaccion laboral, no ejercen la
suficiente significancia como para que logre afectar de manera positiva o negativa
el desempefio profesional dentro de la institucién, a diferencia del estudio realizado
por Quintana y Tarqui (2021) en Pera, con un muestra de 208 profesionales de
enfermeria, indica que el 82,4% de los profesionales que presentaron desempeio
insuficiente no recibieron induccion por parte de la institucion empleadora, de este
mismo grupo de profesionales se logra identificar que el 68,6% considera no tener
un ambiente laboral adecuado, con respecto a la relacién con el jefe el 47.1%

califico como buena, el 45.1% como regular y el 7.8% como mala.
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Tomando en cuenta una visidn prospectiva, se debe recalcar que a pesar de
los datos obtenidos en este estudio y no presentar relacién entre la dimension
percepcion del profesional y el desempefio profesional, es fundamental que para
mantener una armonia entre el entorno social con el resto de profesionales si se
debe impartir actividades que logren fortalecer los lazos de comunicacion entre el
jefe y el profesional de enfermeria, lo cual facilite el desarrollo de programas de

capacitacion otorgados por la institucion.

Con respecto al quinto que busca identificar los niveles de desempefio
profesional en el personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos
de COVID 19, se encontro que, de la muestra de 70 profesionales de enfermeria,
el 9% de los profesionales presentan un nivel de desempefio alto, el 61% muestra

un nivel de desempefio medio y el 30% presenta un nivel de desempefio bajo.

De dicho hallazgo se menciona que la mayoria de los profesionales de
enfermeria presentaron un nivel medio en su desempefio profesional, lo cual, a su
vez, no se encontrod relacion con la rotacién laboral en tiempos de COVID 19, como
el estudio realizado por Campos et al. (2019) en Peru con una muestra de 33
profesionales de enfermeria que muestra similitud con los resultados de esta
investigacion encontrando que el 55,2% presento desempefio moderado, el 27,6%
desempefio bajoy 17,2% presento desempefio alto, a diferencia de la investigacién
realizada por Blum (2021) en el Hospital Carlos Andrade Marin (Quito) con una
muestra de 15 profesionales, mediante la entrevista, se obtuvo que el 60% de los
profesionales no mantienen un éptimo desempefio laboral y el 10 % si tiene un
desempefo adecuado, del total de entrevistados el 60% vio afectado su

desempeno a causas de la pandemia por COVID 19.

Con respecto a la visidn prospectiva, a pesar de no encontrar relacion entre
las dos variables en este estudio, es fundamental que se siga incentivando la
mejora de planes o programas que tengan como obijetivo el implementar, fortalecer
y ejecutar acciones relevantes destinadas a los profesionales de enfermeria tanto
a nivel académico como personal, ya que se ha demostrado que las acciones de
servicio por parte del profesional destinadas al paciente vienen de un punto mas

halla que la remuneracion o beneficios otorgados por la institucion.
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Del analisis mencionado, se hace énfasis en la carente informacion o
estudios realizados sobre la tematica abordada especialmente a nivel nacional y

local, por lo cual es importante ampliar el campo con mayor tamafo en su muestra.

El presente estudio ha presentado multiples fortalezas a lo largo de la
investigacion, tales como el facil acceso a la aplicacién del instrumento ejecutado

mediante servicios en linea y la colaboracion de los profesionales de enfermeria.

Las limitaciones se hicieron evidentes al encontrar ciertos puntos como la
falta de seriedad al contestar los cuestionarios en linea, por lo que no se
garantizaria la veracidad al responder ciertas preguntas, o inclusive el temor de
recibir consecuencias por parte de las autoridades de la institucion a pesar de

mantener la privacidad de los participantes.

Ademas, al presentar los datos que se obtuvieron en esta investigacion, se
da paso a la posibilidad de explorar otras areas dentro de la institucién o ampliar
los estudios con mayor numero de participantes y enfocandose en otros aspectos
que relacionen la resiliencia del profesional ante circunstancias ajenas a su
voluntad y la manera en como se maneja la calidad del desempefio profesional con

respecto a la atencion de los pacientes ya sea a nivel local o nacional.
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VL.

CONCLUSIONES

En la investigacion se confirma que no existe relacion entre el desempefio

profesional y la rotacion laboral en los profesionales de enfermeria de un Hospital

de Quito en tiempos de COVID 19, de modo que la calidad de los servicios que

brindan los profesionales, se vinculan a otros aspectos que deberian ser analizados

y ampliados en otras investigaciones, se logra identificar que la motivacion vy

resiliencia del profesional, nace de un punto de vista mas profundo que va mas alla

de los beneficios que el hospital puede brindar.

Con respecto a los objetivos especificos:

1.

Se ha identificado que no existe vinculo entre la dimension de liderazgo
gerencial y desempefio profesional en personal de enfermeria de un

hospital privado de Quito en tiempo de COVID-19.

No se evidencia relacion entre dimension trabajador y desempefio
profesional del personal de enfermeria de un hospital privado de Quito
en tiempo de COVID-19.

No se halla relacion entre dimension motivacion y reconocimiento en el
desempeno profesional en personal de enfermeria de un hospital privado
de Quito en tiempos de COVID 19.

Se ha observado que no existe relacién entre dimensién de percepcion
del profesional en y desempefio profesional en personal de enfermeria

de un hospital privado de Quito en tiempo de COVID 19.

En la presente investigacion se logra identificar los niveles de desempefio
profesional en el personal de enfermeria de un hospital privado de Quito
en tiempos de COVID 19, siendo el nivel medio de desempefio

profesional el de mayor incidencia.
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VI. RECOMENDACIONES
En base a la investigacion, los datos y las conclusiones obtenidas se ha

logrado determinar las siguientes recomendaciones:

e Se recomienda disefar nuevas estrategias para incentivar a los
profesionales para alcanzar mejores estandares de calidad.

e La carente relacion entre las variables que se ha estudiado en esta
especifica institucion, no garantiza que sea de la misma manera para otras,
por lo que se recomienda aplicar el mismo estudio en otras instituciones.

e Al identificar la falta de relacion en las variables, se recomienda que se
desarrolle nuevos estudios con mayor numero de participantes y otras areas
de servicio de la institucion.

e Se recomienda aplicar estrategias que garanticen una correcta induccion
para el profesional, tanto por parte de talento humano como del jefe de area
en donde el profesional se sienta comodo para desarrollar todas sus

capacidades.
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ANEXOS

Tabla6 Matriz de consistencia

Tema: Rotacion laboral y desempefio profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de
COVID-19, 2022

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipoétesis General Variable independiente: Tipo de investigacion:
Rotacién Laboral Basica
¢, Cual es la relacion Determinar la Hi: La rotacion laboral se Variable dependente: Cuantitativa
entre rotacion laboral relacion entre relacion con el desempefio Desempefio profesional No experimental
y desempeniio rotacion laboral y profesional en personal de en erch))naI (s)e Correlgcional
profesional en desempeno enfermeria de un hospital enfgrmerl’a de un hosoital
personal de profesional en privado de Quito en tiempo P

privado de Quito en

enfermeria de un personal de de COVID 19,2022 tiempos de COVID-29

hospital privado de enfermeria de un

Quito en tiempos de  hospital privado de  Ho: La rotacién laboral no

COVID-19, 20227 Quito en tiempos de se relaciona con el

COVID-19, 2022. desempeno profesional en

personal de enfermeria de
un hospital privado de Técnica censal
Quito en tiempos de
COVID 19,2022

Poblacion:

Problemas Objeticos Técnica de recoleccion

- - e - de datos:
especificos especificos Hipotesis especificas




¢ Cuadles es la
relacion entre la
dimension liderazgo
gerencial y el
desempeno
profesional en el
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
quito en tiempos de
COVID-19, 20227

¢ Cuadles es la
relacion entre la
dimension trabajador
y el desempefio
profesional en el
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
quito en tiempos de
COVID-19, 20227

¢Cuadles es la
relacion entre la
dimension motivacion
y reconocimiento y el
desempefio
profesional en el
personal de

Identificar la
relacion entre la
dimension liderazgo
gerencial y
desempeno
profesional en
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
Quito en tiempo de
COVID-19, 2022

Identificar la
relacion entre la
dimensién
trabajador y
desempeno
profesional del
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
Quito en tiempo de
COVID-19, 2022

Identificar la
relaciéon entre la
dimension de
motivacion y
reconocimiento en
el desempeio
profesional en

Hi1: La dimensién liderazgo
gerencial se relaciona con
el desempeno profesional
en personal de enfermeria
de un hospital privado de
Quito en tiempos de
COVID 19,2022

Hi2: La dimension
trabajador se relacion con
el desempeno profesional
en personal de enfermeria
de un hospital privado de
Quito en tiempos de
COVID 19,2022

His: La dimensién
motivacion y
reconocimiento se
relaciona con el
desempenio profesional en
personal de enfermeria de
un hospital privado de

Encuesta de evaluacion
de rotacion

Encuesta de evaluacion
de desempefio
profesional

Encuesta de
autoevaluacién de
desempenio profesional




enfermeria de un
hospital privado de
quito en tiempos de
COVID-19, 20227

¢ Cuadles es la
relacion entre la
dimension
percepcion del
profesional y el
desempeio
profesional en el
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
quito en tiempos de
COVID-19, 20227

¢, Cuales son los
niveles de
desempeio
profesional del
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
Quito en tiempos de
COVID 19, 20227

personal de
enfermeria de un
hospital privado de
Quito en tiempos de
COVID 19, 2022

Identificar la
relacion entre la
dimension de
percepcion del
profesional y
desempeno
profesional en
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
Quito en tiempo de
COVID 19,2022

Identificar los
niveles de
desempeio
profesional en el
personal de
enfermeria de un
hospital privado de
Quito en tiempos de
COVID 19, 2022.

Quito en tiempos de
COVID 19,2022

Hia: La dimension
percepcion del profesional
influye significativamente
en el desempefio
profesional en personal de
enfermeria de un hospital
privado de Quito en
tiempos de COVID
19,2022

His: Los niveles de
desempeno profesional en
personal de enfermeria de
un hospital privado de
Quito en tiempos de
COVID 19,2022 son altos




Tabla 7

Matriz de operacionalizacion de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES iITEMS  ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
ROTACION La rotacion laboral se La rotacion laboral LIDERAZGO El jefe del servicio solicita la rotacion de 1-6
LABORAL mamﬁes@ a través Qe sera medida a través GERENCIAL determinado p_rofesmnal 3y
una accion de cambio  de los resultados El desplazamiento o rotacion se da
de ambiente del obtenidos en el cuando falta personal en determinado
personal de trabajo cuestionario servicio ORDINAL
dentro de la institucion  realizado por La rotacion se realiza para fines de
que se efectua de Campos et al., capacitacion
manera mensual o (2019) en base a las Se rota al personal para resolver
anual con el objetivo dlmenS_|ones conflictos en determinado servicio
de alcanzar el geren0|ales, La rotacion de personal se realiza
volumen de trabajador, porque es politica institucional
colaboradores que motivacion, La rotacion se realiza para cumplir un
ingresan y salen de las reconocimiento y programa de rotacion de personal
areas de trabajo, percepcion, TRABAJADOR La rotacién de personal se realiza 7-14
alcanzando asi las mediante 24 teniendo en cuenta las habilidades del
metas establecidas preguntas bajo la profesional para desempefiarse en
(Andrade, 2010). escala de Likert. determinado servicio
La rotacion de personal se realiza
teniendo en cuenta la condicion laboral
del trabajador
La rotacion se realiza considerando el ORDINAL

nivel de adaptabilidad del profesional
de salud

La rotacion se realiza dependiendo de
los problemas de salud que representa
el trabajador




La rotacién del personal se realiza por
el tiempo que lleva laborando en
determinado servicio

La rotacion se realiza considerando el
compromiso y permanencia en el lugar
de trabajo por parte del trabajador

La rotacidbn se realiza para la
adecuacion de horarios porque el
profesional estudia o trabaja en otro
lugar

La rotacion se realiza considerando el
entorno familiar del trabajador

MOTIVACION Y Larotacion se realiza para proporcionar 15-17
RECONOCIMIENTO un incen_ti)/o econc’m_1ico al profesional

La rotacién se realiza como parte del

reconocimiento profesional ORDINAL

La rotacion se realiza como castigo o

demerito al profesional
PERCEPCION DEL La rotacién de personal genera 18-24
PROFESIONAL crecimiep,to profesiona_l

La rotacion del profesional afecta a la

calidad de atencion al usuario externo

La rotacibn promueve nuevas

habilidades y destrezas en el

profesional

La rotacion del profesional genera ORDINAL

satisfaccion laboral

La rotacion de personal en el hospital
privado de Quito sigue un plan de
inducciéon para ubicarse en el nuevo
servicio

La rotacion del profesional le genera
sentimientos positivos

La rotacion del profesional afecta la
relacion con si jefe




DESEMPENO
PROFESIONAL

Es la percepcién que
tiene el trabajador
respecto a su
desenvolvimiento
adecuado en un
puesto de trabajo,
motivado por
diferentes factores
como remuneracién
economica, disciplina,
expectativas, objetivos
y metas que cada
profesional desea
alcanzar en la
institucion,
visualizando
resultados positivos
para su crecimiento
profesional.(Chavez,
2022)

El desempefio
profesional sera
medido mediante los
resultados obtenidos
en el cuestionario
realizado por
Montoya (2016) en
funcién a las
dimensiones
orientacion a los
resultados, calidad,
relaciones
interpersonales,
iniciativa, trabajo en
equipo y
organizacion,
mediante 21
preguntas con escala
de Likert.

ORIENTACION DE Termina su trabajo oportunamente 1-3
RESULTADOS Cumple adecuadgmente con las tareas ORDINAL
que se le encomienda
Maneja un volumen adecuado de
pacientes
CALIDAD DE LAS Comete errores en el trabajo 4-8
FUNCIONES Hace.uso racional (_1(=Tllos recursos
Requiere la supervision frecuente
Se muestra profesional en el trabajo ORDINAL
Se muestra respetuoso y amable en el
trato
RELACIONES Se muestra cortés con los usuarios y 9-11
INTERPERSONALES ~ SUS companeros o ORDINAL
Brinda una adecuada orientacion a los
usuarios
Evita los conflictos dentro del equipo de
trabajo
INICIATIVA Muestra nuevas ideas para mejorar los 12-15 ORDINAL
procesos
Se muestra asequible al cambio
Se anticipa a las dificultades
Tiene gran capacidad para resolver
problemas
TRABAJO EN Muestra aptitud para integrarse al 16-18 ORDINAL
equipo
EQUIPO Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo
Colabora con los demas para el logro
de objetivos
ORGANIZACION Planifica sus actividades 19-21 ORDINAL

Ejecuta sus actividades segun los
protocolos establecidos
Se preocupa por alcanzar las metas




Instrumentos de recoleccion de datos

Instrucciones

S

: Muy de acuerdo

: De acuerdo

: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
: En desacuerdo

: Muy en desacuerdo

AR WN -

Encuesta de rotacion laboral

Antes de responder el cuestionario, lea detenidamente las instrucciones de este

Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara

Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva

. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Muy de acuerdo a muy en desacuerdo

. ITEMS

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

DIMENSION LIDERAZGO GERENCIAL

El jefe del servicio solicita la rotacion de
determinado profesional

El desplazamiento o rotacién se da cuando
falta personal en determinado servicio

La rotacion se realiza para fines de
capacitacion

Se rota al personal para resolver conflictos en
determinado servicio

La rotacion de personal se realiza porque es
politica institucional

La rotacién se realiza para cumplir un
programa de rotacion de personal




DIMENSION TRABAJADOR

La rotacion de personal se realiza teniendo
en cuenta las habilidades del profesional para
desempenarse en determinado servicio

La rotacidn de personal se realiza teniendo
en cuenta la condicion laboral del trabajador

La rotacion se realiza considerando el nivel
de adaptabilidad del profesional de salud

La rotacion se realiza dependiendo de los
problemas de salud que representa el
trabajador

La rotacion del personal se realiza por el
tiempo que lleva laborando en determinado
servicio

La rotacidn se realiza considerando el
compromiso y permanencia en el lugar de
trabajo por parte del trabajador

La rotacion se realiza para la adecuacion de
horarios porque el profesional estudia o
trabaja en otro lugar

La rotacion se realiza considerando el
entorno familiar del trabajador

DIMENSION MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

La rotacion se realiza para proporcionar un
incentivo econémico al profesional

La rotacion se realiza como parte del
reconocimiento profesional

La rotacién se realiza como castigo o
demerito al profesional




DIMENSION PERCEPCION DEL PROFESIONAL

La rotacion de personal genera crecimiento
profesional

La rotacién del profesional afecta a la calidad
de atencion al usuario externo

La rotacién promueve nuevas habilidades y
destrezas en el profesional

La rotacién del profesional genera
satisfaccion laboral

La rotacion de personal en el hospital privado
de Quito sigue un plan de induccién para
ubicarse en el nuevo servicio

La rotacién del profesional le genera
sentimientos positivos

La rotacién del profesional afecta la relacion
con su jefe




Encuesta de desemperio profesional

Instrucciones

1. Antes de evaluar a sus colaboradores a cargo, lea detenidamente las
instrucciones del presente cuestionario.

Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara
Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva

Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Muy Bajo a Muy Alto.

BN

1: Muy Bajo
2: Bajo

3: Moderado
4: Alto

5: Muy alto

Dimension Muy Bajo | Moderado | Alto | Muy
bajo alto

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo
oportunamente

Cumple adecuadamente con las
tareas que se le encomienda

Maneja un volumen adecuado
de pacientes

CALIDAD DE LAS FUNCIONES

Comete eventos adversos en el
trabajo

Hace uso racional de los
recursos

Requiere la supervision
frecuente

Se muestra profesional en el
trabajo

Se muestra respetuoso y
amable en el trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los
usuarios y sus compaferos

Brinda una adecuada
orientacion a los usuarios

Evita los conflictos dentro del
equipo de trabajo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para
mejorar los procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para
resolver problemas

TRABAJO EN EQUIPO




Muestra aptitud para integrarse
al equipo

Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo

Colabora con los demas para el
logro de objetivos

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Ejecuta sus actividades segun
los protocolos establecidos

Se preocupa por alcanzar las
metas




Encuesta de autoevaluacion de desempeno profesional

Instrucciones

—

. Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluara
2. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva
3. Cada puntaje corresponde a un nivel que va de Muy Bajo a Muy Alto.

1: Muy Bajo
2: Bajo

3: Moderado
4: Alto

5: Muy alto

Dimension Muy Bajo | Moderado | Alto | Muy
bajo alto

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo
oportunamente

Cumple adecuadamente con las
tareas que se le encomienda

Maneja un volumen adecuado
de pacientes

CALIDAD DE LAS FUNCIONES

Comete eventos adversos en el
trabajo

Hace uso racional de los
recursos

Requiere la supervision
frecuente

Se muestra profesional en el
trabajo

Se muestra respetuoso y
amable en el trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los
usuarios y sus compafneros

Brinda una adecuada
orientacion a los usuarios

Evita los conflictos dentro del
equipo de trabajo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para
mejorar los procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para
resolver problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse
al equipo




Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo

Colabora con los demas para el
logro de objetivos

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Ejecuta sus actividades segun
los protocolos establecidos

Se preocupa por alcanzar las
metas




INFORME DE EVIDENCIA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA
DE ROTACION LABORAL

I. FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Encuesta de Rotacién laboral

Autores del instrumento: Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez
Crespo, Juan Pablo Matzumura Kasano

Adaptacion: No

Ano: 2019

Procedencia: Lima- Peru

Ambito de aplicacién: Individual y colectiva

Areas que explora: Dimensién liderazgo gerencial, dimensién trabajador,
dimensién motivacién y reconocimiento y dimensién percepcion del profesional

Il. EVIDENCIA DE VALIDEZ BASADO EN EL CONTENIDO

Tabla 8 Evidencia de validez de contenido de la encuesta de Rotaciéon Laboral.

DIMENSIONES " CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
items
IAA IAA IAA
1 0,92 1,00 1,00
2 1,00 1,00 1,00
Liderazgo 3 1,00 1,00 1,00
gerencial 4 0,92 1,00 1,00
5 1,00 1,00 1,00
6 0,92 0,92 0,92
7 1,00 1,00 1,00
8 1,00 1,00 1,00
9 1,00 1,00 1,00
10 1,00 1,00 1,00
Trabajador
11 1,00 1,00 1,00
12 1,00 1,00 1,00
13 1,00 1,00 1,00
14 1,00 1,00 0,92
15 1,00 1,00 1,00
Motivacion y
16 1,00 1,00 1,00
reconocimiento
17 1,00 1,00 1,00

18 1,00 1,00 1,00



Percepcion del 19 1,00 1,00 1,00

profesional 20 1,00 1,00 1,00
21 1,00 1,00 1,00

22 0,92 0,92 1,00

23 1,00 1,00 1,00

24 0,92 1,00 0,92

Promedio 0,98 0,99 0,99

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken

Para la evidencia de validez de contenido se realiz6 la evaluacion por juicio
de 3 expertos que emitieron su valoracién en claridad, coherencia y relevancia,
observandose que el 100% tiene un indice de acuerdo de Aiken superior a .92, lo
cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de validez de contenido

para ser incluidos en la encuesta de rotacion laboral

. EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD

Tabla9 Evidencia de Confiabilidad de la Encuesta de rotacion laboral

Escala N° M (DE) a

Escala Global 24 2.26 (0.62) .939 .941
Liderazgo gerencial 6 1.92 (0.60) .821 .828
Trabajador 8 2.31(0.83) .895 .903
Motivacion y reconocimiento 3 3.42 (1.01) .853 924
Percepcion del profesional 7 2.00 (0.55) .808 .840

Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 2 referido al analisis de confiabilidad por consistencia interna de
la encuesta de evaluacién de rotacién laboral, se observan valores aceptables de

fiabilidad tanto en la dimension global como en las dimensiones especificas.



INFORME DE EVIDENCIA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA
DE DESEMPENO PROFESIONAL

. FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar desempefio profesional
Autores del instrumento: Montoya Meza Daniel Alfredo

Adaptacion. Adaptacion de la encuesta de desempefio profesional en
personal de enfermeria 2022

AnRo: 2016

Procedencia: Lima- Peru

Ambito de aplicacién: Individual y colectiva

Areas que explora: Orientacion de resultados, calidad de las funciones,
relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacion.

Il EVIDENCIA DE VALIDEZ BASADO EN EL CONTENIDO

Tabla 10  Evidencia de validez de contenido de Encuesta de desempefio

profesional
DIMENSIONES ITEMS CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
IAA IAA IAA
1 1,00 1,00 1,00
Orientacion de
2 1,00 1,00 1,00
resultados
3 0,92 1,00 1,00
4 0,75 0,83 1,00
5 1,00 1,00 0,92
Calidad de las
6 0,83 0,92 0,92
funciones
7 1,00 1,00 1,00
8 1,00 1,00 1,00
9 1,00 1,00 1,00
Relaciones
10 1,00 1,00 1,00
interpersonales
11 1,00 1,00 1,00
12 1,00 1,00 1,00
13 1,00 1,00 1,00
Iniciativa
14 1,00 1,00 1,00
15 1,00 1,00 1,00
Trabajo en 16 1,00 1,00 1,00
Equipo 17 1,00 1,00 1,00



18 1,00 1,00 1,00

19 1,00 1,00 1,00

Organizacion 20 1,00 1,00 1,00
21 1,00 1,00 1,00

Promedio 0,98 0,99 0,99

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken

Para la evidencia de validez de contenido se realiz6 la evaluacién por juicio

de 3 expertos que emitieron su valoracién en aspectos de claridad, coherencia y

relevancia, observandose que el 100% tiene un indice de acuerdo de Aiken superior

a 0,92, lo cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de validez de

contenido para ser incluidos en la encuesta de desempefio profesional.

. EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD

Tabla 11  Evidencia de Confiabilidad de la Encuesta de desempeno profesional

Escala N° M (DE) a w
Escala Global 21 3.98 (0.48) .965 .965
Orientacion a resultados 3 4.20 (0.73) .980 .980
Calidad de las funciones 5 3.24 (0.44) .868 .887
Relaciones interpersonales 3 4.30 (0.58) .895 905
Iniciativa 4 4.10 (0.55) .889 .902
Trabajo en equipo 3 4.27 (0.49) .932 .935
Organizacion 3 4.20 (0.64) 917 922

Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 4 referido al analisis de confiabilidad por consistencia interna de

la encuesta de rotacion laboral, se observan valores aceptables de fiabilidad tanto

en la dimensién global como en las dimensiones especificas.



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ENCUESTA
DE ROTACION LABORAL". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr gue sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente en la investigacion Rotacion laboral y desempefio profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19,
2022; aportando tanto al darea investigativa “Direccion de los servicios de salud” como
a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Karina Elizabeth Inca Ortiz

Grado profesional: Maestria (X)
Doctor { )
Area de Formacion Magister en Gerencia de Salud para el desarrollo local
académica: Especialista en Enfermeria en Medicina Critica
Lider de Gestion de Enfermeria en el Hospital basico de
Guamote 2007-2008
Areas de experiencia Enfermera de cuidado directo en Hospital Vozandes
profesional: Quito 2010-2021
Institucidon donde Enfermera en Unidad Metropolitana Salud Sur -Quito
labora: (febrero 2022- Actualidad)
Tiempo de experiencia 2a4 anos|( )
profesional en el area: Mas de 5 afos (X))

Experiencia en Mejorar la calidad de atencion en salud reproductiva
Investigacion con enfoque intercultural a las mujeres que acuden al
Psicometrica: hospital del canton Guamote, 2010

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos

3. DATOS DE LA ENCUESTA DE ROTACION LABORAL

Mombre de la Prueba: | Encuesta de rotacion laboral
Autores: | Patricia |sabel Campos Avellaneda, Hugo Gutierrez

Crespo, Juan Pablo Matzumura Kasano (2019)

Procedencia: | Lima- Penl

Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion: | Entre 10 minutos a 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Personal de enfermeria

Significacion: | Esta encuesta esta formada por 24 items que va a evaluar
los criterios que se ulilizan para la rotacion laboral
mediante las siguientes dimensiones: liderazgo gerencial,
rabajador, motivacion-reconocimiento y percepcion del
profesional. Las respuestas wvaloran el grado de
correspondencia de cada una de las razones con la




opinion del profesional de enfermeria sobre “criteros que
s& utilizan para la rotacion laboral”®, sobre una escala de
cinco puntos tipo Likert.

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definicion

Encuesta de
Rotacian
Laboral

Dimensidn
liderazgo
gerencial

Majares (2021) define al liderazgo gerencial como el
efecto entre los colaboradores dentro de una
situacion, enfocada a través de la comunicacion
humana y destinada a lograr los objetivos
planteados por la institucion, por lo tanto, hace
referencia a gue la forma de este liderazgo va a
determinar &l camino de éxito o fracaso gue sean
conseguidos por los lideres.

Dimensian
trabajador

Tekim y Cruz (2018) hacen referencia gue: la
dimension trabajador es el conjunto de
caracteristicas que condicionan al profesional para
gue logre desempefiar su trabajo de manera
adecuada o errdonea, dependiendo del ambisnte
institucional y caracteristicas personales del
profesional.

Dimensian

motivacion y
reconocimiento

La motivacidn y reconocimiento como una sola
dimension, segin Rosero (2020) define a la
motivacion del profesional como la tendencia de
buscar factores que le permitan seguir y conseguir
la excelencia en tareas que implican las actividades
propias del trabajador la cual va de la mano del
reconocimiento a lo que se define como la accion de
destacar al profesional, en base a la interpretacion
de los resultados y logros que se ha conseguido,
expresando asi una felicitacion o agradecimiento.

Dimensian
percepcion del
profesional

Donawa (2018), define a la dimension percepcion
del profesional como la interpretacion o deduccion
de un empleado sobre las diferentes condiciones
que causan satisfaccion o rechazo ante la
organizacion para la que otorga sus servicios, asi
mismo estas influyen en sus capacidades de
manera positiva o negativa.




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Rotacion laboral. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segidn corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con | Bl item no es claro.
El itermn se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiers bastantes
faciimente, es modificaciones o una modificacion muy

decir, su sintactica
y semantica son

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

adecuadas. ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel | Se  requiere una modificacion  muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica vy
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion logica con la
El item tiene | desacuerdo (no dimension.

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
llejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacidn moderada con
la dimension gue se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o imporants, es
decir debe ser
incluidao.

1. Mo cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Mivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
eéste.

3. Maoderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como salicitamos brinde sus observacionas que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Liderazgo gerencial

« Objetivos de la Dimension: Mide la capacidad que tiene el lider para tomar
decisiones y guiar a los profesionales de enfermeria de cada area, hacia un
objetivo especifico.

INDICADORES Observacio
. . . nes/
item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
1. El jefe del servicio solicita (4 4 4
la rotacion de determinado
profesional
2. El desplazamiento o4 4 4
rotacion s da cuando falla
personal en determinado
Credibilidad servicio
. 3. La rotacion s& realiza (4 4 4
= t .
mpEta para fines de capacitacion
[ntegridad 4. Se rota al personal para |4 4 4
o eacié resalver conflictos en
municacion | determinado servicio
Cumplimiento |5 La rotacion de personal |4 4 4
He acuerdos. se realiza porque es politica
institucional
3 3 3 Considero
- . cambiar
G. La rotacion se realiza pregunta: El
para cumplir un programa personal es
de rotacion de personal notificado
previo a su
rotacion

Segunda dimension: Trabajador
« Objetivos de la Dimension: Mide las caracteristicas que condicionan al
profesional al momento de desempefiar su trabajo, dependiendo del ambiente
institucional v caracteristicas personales del profesional

s2  realiza teniendo en
cuenta las habilidades del
profesional para
desempefarse en
determinado servicio

Observacio
. . . nes/
IMICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
7. La rotacion de personal (4 4 4




Habilidades

Condiciones de
= alud

{daptabilidad

Tiempo de
Antigliedad

IConsideracion
Al trabajador.

8. La rotacion de personal
se realiza teniendo en
cuenta la condicion laboral
del trabajador

9. La rotacion se realiza
considerando &l nivel de

adaptabilidad del
profesional de salud

10. La rotacion se realiza
dependiendo de los
problemas de salud que
representa el trabajador

11. La rotacion del personal
se realiza por el tiempo que
lleva laborando en
determinado servicio

12. La rolacion se realiza
considerando el
compromiso y permanencia
en el lugar de trabajo por
parte del trabajador

13. La rolacion se realiza
para la adecuacion de
horarios porgue el
profesional estudia o trabaja
en otro lugar

14. La rotacion se realiza
consideranda el entorno
familiar del trabajador

Tercera dimension: Motivacion y reconocimiento
« Objetivos de la Dimension: Mide factores que le permiten al profesional seguir y
conseguir la excelencia en tareas que implican las actividades propias del
trabajador la cual va de la mano del reconocimiento, accion que destaca al
profesional, en base a la interpretacion de los resultados y logros que se ha

consequido
Observacio
. . . nes/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
15. La rolacion se realiza (4 4 4

para proporcionar un




neentivo
namico
econocimiento
rofesional 0
emerito

abilidades vy
estrezas

incentive econdmico al
profesional
16. La rolacion se realiza |4 4 4
como parte del
reconocimiento profesional
4 4 4

17. La rotacion se realiza
como castigo o demerito al
profesional

Cuarta dimension: Percepcion del profesional

» Objetivos de la Dimension: Mide condiciones que causan satisfaccion o
rechazo ante la organizacion para la que otorga sus servicios

INDICADORES

item

Claridad | Coherencia | Relevancia

Observacio
nes/
Recomenda
ciones

Condiciones
=alariales

Salisfaccion
aboral

Plan de
nduccion
Emociones

Relacion con su
efe.

18. La rotacion de personal
genera crecimiento
profesional

4 4 4

19.La rotacion
profesional afecta a
calidad de atencion
usuano externo

del
la
al

20. La rotacion promueve
nuevas habilidades y
destrezas en el profesional

21. La
profesional
satisfaccion laboral

rotacion del
genera

22. La rotacion de personal
en el hospital privado de
Quito sigue un plan de
induccion para ubicarse en
el nuevo servicio

23La rotacion del
profesional le  genera
sentimientos positivos

24. La rotacion
profesional afecta
relacion con su jefe

del
la




Firma del evaluador
Msc. Karina Inca Ortiz
Cl: 0603791732
Registro SENESCYT:1031-13-86032030



Evaluacion por juicio de expertos

1. Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE DESEMPENO PROFESIONAL". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente en la investigacion
Rotacion laboral y desempefio profesional en personal de enfermeria de
un hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19, 2022; aportando tanto
al area invesligativa "Direccion de los servicios de salud" como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

2. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Karina Elizabeth Inca Ortiz

Grado profesional: Maestria (X)
Doctor | )

Area de Formaciéon Magister en Gerencia de Salud para el desarrollo local
académica: Especialista en Enfermeria en Medicina Critica

Lider de Gestion de Enfermeria en el Hospital basico de
Guamote 2007-2008
Areas de experiencia Enfermera de cuidado directo en Hospital Vozandes
profesional: Quito 2010-2021

Institucion donde Enfermera en Unidad Metropolitana Salud Sur -Quito
labora: (febrero 2022- Actualidad)

Tiempo de experiencia 2 a4 afos ()
profesional en el drea: Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Mejorar la calidad de atencion en salud reproductiva
Investigacion con enfoque intercultural a las mujeres que acuden al
Psicométrica: hospital del cantdn Guamote, 2010

3. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

4. DATOS DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO PROFESIONAL

Mombre de la Prueba: | Encuesta de Desempefio profesional
Autores: | Daniel Alfredo Montoya Meza (2016)
Procedencia: | Lima- Perd
Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion: | Entre 10 minutos a 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Personal de enfermeria

Significacion: | Esta encuesta esta formada por 21 items que va a evaluar
indicadores que se utilizan para determinar el desempefio
profesional mediante las siguientes dimensiones:
orientacion a los resultados, calidad, relaciones
interpersonales, Iniciativa, trabajo en equipo ¥
organizacion. Las respuestas valoran el grado de
correspondencia de cada una de las razones con la
autoevaluacion del profesional de enfermeria y la




evaluacion del jefe inmediato sobre “indicadores que se
utilizan para el desempeno profesional”, sobre una escala
de cinco puntos tipo Likert.

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definicion

Encuesta de
Desempefo
Profesional

Orientacion a
los resultados

Calizaya y Bellindo (2019) define a la dimension
orientacion de resultados como el grupo de
cualidades gue posee una organizacion y sus
rabajadores, las cuales les permiten acercarse de
la manera mas eficiente a los objetivos planteados.

Calidad de las
funciones

Carrillo et al (2017) mencionan gue la calidad es el
requisito fundamental que orienta a garantizar los
resultados de un servicio prestado, que, en el caso
de los profesionales de enfermeria, la calidad de las
funciones sera la caracteristica que les permite
otorgar seguridad a los usuarios y a la institucion
que lo esta empleando.

Relaciones
Interpersonales

Carrasco (2019) menciona que la dimension
relaciones interpersonales son el grupo de
actividades que facilita la interaccion entre dos o
mas individuos los cuales muestran la destreza
social que les permite ampliar su crecimiento tanto
personal como profesional, obteniendo asi mayor
confianza en si mismos y sobre otros profesionales,
tomando en cuenta que, mediante las relaciones
interpersonales, los  individuos  intercambian
informacion de manera verbal v no verbal.

Iniciativa

Avila (2021) la define como la tendencia de
proceder proactivamente de manera que pueda
anticiparse a la tloma de decisiones ante milliples
posibilidades manteniendo un nivel adecuado de
compromiso y perspecliva en beneficio de la
institucion evitando asi problemas a futuro.

Trabajo en
equipo

Bustamante (2022) lo define como la union de
esfuerzos con participacion activa de cada uno de
los integrantes de un grupo los cuales se enfocan
en el mismo proposito.

Organizacion

Saez (2022) define a la dimensidn organizacion
como la norma o sistema de personas vy
procedimientos integrados que se relacionan entre
si, para la ejecucion de uno o miltiples objetivos
garantizando la eficacia y eficiencia de las
actividades,




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desempeno profesional. De
acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segin
corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.
El itern se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion muy

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

relacion logica con
la dimension o

indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criteria)

adecuadas. ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel | Se  requiere una modificacion  muy
especifica de algunos de los terminos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
El item  tiene | desacuerdo (no | dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
flejana con la dimension.

3. Acuerdo
{moderado nivel)

El itern tiene una relacion moderada con
la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itemn puede estar incluyendo lo que mide
este.

3. Maoderado nivel

El item es relativaments importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicifamos brinde sus observaciones gue considere perfinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Orientacion a los

resultados

« Objetivos de la Dimension: Mide las cualidades que posee una organizacion y
sUs trabajadores

adecuado de pacientes

INDICADODRES Observacio
. . . nes/
item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
Funtualidad 1.Termina sU trabajo |4 4 4
oportunaments
Cumplimiento
He tareas 2. Cumple adecuadamente |4 4 4
con las tareas que se e
\olumen del ENcomienda
frabajo. 3. Maneja un volumen |4 4 4

Segunda dimension: Calidad de las funciones
» Objetivos de la Dimension: Mide los resultados que garantizan seguridad a los

usuarios
Observacio
. . . nes/
INICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
4. Comete errores en el |3 4 4 Irldn:ar que
trabajo tipo de
EMores
Errores 5. Hace uso racional de los |4 4 4
recursos
Uso adecuado :
He recursos 6. Requiere la supervision |4 4 4
frecuente
Supervision 7. e muestra profesional |4 4 4
Profesionalisma | &N &l trabajo
8. Se muestra respetuoso y |4 4 4

amable en el trato

Tercera dimension: Relaciones interpersonales
« Objetivos de la Dimension: Mide las aclividades que facilita la interaccion entre
dos o mas individuos.




Observacio

. . ; nes/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
Respelo y 9. Se muestra cortés con los (4 4 4
amabilidad usuarnos y sus compafneros
Orientacion al  |10. Brinda una adecuada |4 4 4
Isuanio orientacion a los usuarios
Evasion de 11.Evita los  conflictos | 4 4
-onflictos dentro del equipo de trabajo

Cuarta dimension: Iniciativa
+ Objetivos de la Dimension: Mide la toma de decisiones y la capacidad oportuna

de respuesta antes diferentes aconlecimientos.
Observacio
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | o ng:?nﬁ; nda
ciones

Musvas ideas 12. Muestra nuevas ideas |4 4 4

para mejorar los procesos
A ccesibilidad al
ambio. 13. Se muestra asequible al |4 4 4

cambio
:ir;i:lzll?:des 14. Se anlicipa a las 4 4 4

dificultades
Capam.dad 15. Tiene gran capacidad (4 4 4
Fresolutiva.

para resolver problemas

Quinta dimension: Trabajo en equipo
« Objetivos de la Dimension: Mide la union de esfuerzos de los individuos que
buscan un mismo objetivo

para el logro de objetivos

Observacio
. . . nes/
IMDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones

Integracion 16. Muestra aptitud para |4 4 4

integrarse al equipo
Relacion con los
bbjetivos 17. Se identifica facilmente (4 4 4

con los objetivos del equipo
IColaboracion

18. Colabora con los demas |4 4 4




Sexta dimension: Organizacion
» Objetivos de la Dimension: Mide los procedimientos integrados que mediante

un orden especifico garantizan la eficacia y eficiencia de las actividades.

Observacio
. nes/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones

Planificacian 159. FPlanifica sus actividades |4 4 4
Llso de 20. Ejecuta sus actividades |4 4 4
brotocolos segun los protocolos

establecidos
:ZE: en las 21. Se preocupa por |4 4 4

dlcanzar las melas

Firma del evaluador

Msc. Karina Inca Ortiz

Cl: DB03791732

Registro SENESCYT:1031-13-86032030




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ENCUESTA
DE ROTACION LABORAL". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de ésle sean utilizados
eficientemente en la investigacion Rotacion laboral y desempeiio profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19,
2022; aportando tanto al area investigativa “Direccion de los servicios de salud” como
a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Mombre del juez: Elizabeth del Carmen Erazo Cardenas

Grado profesional: Maestria (x)
Doctor (

Area de Formaciéon Maestria en Direccion y Gestion de Unidades de
académica: Enfermeria.

Areas de experiencia Enfermera de cuidado directo emergencia SOLCA
profesional: Nuicleo de Quito (2013- actualidad)
Institucion donde SOLCA Nicleo de Quito (2013- actualidad)
labora:

Tiempo de experiencia 2 a 4 anos ()

profesional en el drea: Mas de Safos | x)
-Criterios de Calidad en la atencion de emergencias de
un hospital oncolégico Quito 2022,

Experiencia en -Estrategias para mejorar la adherencia a la higiene de
Investigaciéon manos por parle del personal asistencial del servicio de
Psicomeétrica: emergencia de un hospital oncoldgico Quito 2019.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos

3. DATOS DE LA ENCUESTA DE ROTACION LABORAL

MNombre de la Prueba: | Encuesta de rotacion laboral
Autores: | Patricia |sabel Campos Avellaneda, Hugo Gutieémrez

Crespo, Juan Pablo Matzumura Kasano (2019)

Procedencia: | Lima- Perd

Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion: | Entre 10 minutos a 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Personal de enfermeria

Significacion: | Esta encuesta esta formada por 24items que va a
evaluarlos criterios que se utilizan para la rotacion laboral
mediante las siguientes dimensiones: liderazgo gerencial,
trabajador, molivacion-reconocimiento y percepcion del
profesional. Las respuestas wvaloran el grado de




correspondencia de cada una de las razones con la
opinion del profesional de enfermeria sobre “criterios que
se utilizan para la rotacion laboral®, sobre una escala de
cinco puntos tipo Likert.

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definicién

Encuesta de
Rotacion
Labaral

Dimension
liderazgo
gerencial

Majares (2021) define al liderazgo gerencial como el
efecto entre los colaboradores dentro de una

situacion, enfocada a través de la comunicacion
humana y deslinada a lograr los objetivos
planteados por la institucion, por lo tanto, hace
referencia a gue la forma de este liderazgo va a
determinar el camino de éxito o fracaso que sean
conseguidos por los lideres.

Dimensian
trabajador

Tekim y Cruz (2018) hacen referencia que: la
dimension trabajador es el conjunto de
caracteristicas que condicionan al profesional para
gue logre desempefiar su trabajo de manera
adecuada o erronea, dependiendo del ambiente
institucional y caracteristicas personales del
profesional.

Dimensian
motivacion y
reconocimiento

La motivacidon y reconocimiento como una sola
dimension, segun Rosero (2020) define a la
motivacion del profesional como la tendencia de
buscar faclores que le permitan seguir y conseguir
la excelencia en tareas que implican las actividades
propias del trabajador la cual va de la mano del
reconocimiento a lo que se define como la accion de
destacar al profesional, en base a la interpretacion
de los resultados y logros que se ha conseguido,
expresando asi una felicitacion o agradecimiento.

Dimensidn
percepcion del
profesional

Donawa (2018), define a la dimension percepcion
del profesional como la interpretacion o deduccion
de un empleado sobre las diferentes condiciones
que causan salisfaccion o rechazo ante la
organizacion para la que otorga sus servicios, asi
mismo estas influyen en sus capacidades de
manera positiva o negativa.




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Rotacion laboral. De acuerdo
con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segdn corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.
El itern se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item reguiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion muy

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

adecuadas. ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel | Se  requiere una modificacion  muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, iene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacién logica con la
El item tiene | desacuerdo (no | dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerda)

El item tiene una relacion tangencial
llejana con la dimension.

3. Acuerdo
{moderado nivel)

El itemn tiene una relacidén moderada con
la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de

Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

L eer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi
como solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Liderazgo gerencial
» Objetivos de la Dimension: Mide la capacidad que tiene el lider para tomar

decisiones y guiar a los profesionales de enfermeria de cada area, hacia un
objetivo especifico.

cumplir un programa de
rotacion de personal

INDICADORES Observacio
. . . nes/
item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
1. El jefe del servicio solicita |3 4 4 Detallar el
la rotacion de determinado fin.
profesional
2. El desplazamiento o4 4 4
Credibilidad rotacion se da cuando falta
personal en determinado
Empatia servicio
Intearidad 3. La rotacion se realiza |4 4 4
niegrida para fines de capacitacion
Comunicacion (4 Se rota al personal para |4 4 4
. resolver conflictos  en
Cumplimiento | 4eterminado servicio
de acuerdos.
5.La rotacion de personal se |4 4 4
realiza porque es politica
institucional
6.La rotacion se realiza para |4 4 4

Segunda dimension: Trabajador
« Objetivos de la Dimension: Mide las caracleristicas que condicionan al
profesional al momento de desempefiar su trabajo, dependiendo del ambiente
institucional y caracteristicas personales del profesional

realiza teniendo en cuenta

Observacio
INICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia ngﬁﬂndﬂ
ciones

7. La rotacion de personal |4 4 4

s2  realiza teniendo en

cuenta las habilidades del

profesional para

desempefiarse en

determinado servicio

8.La rotacion de personal se |4 4 4




considerando el entorno
familiar del trabajador

la condicion laboral del
trabajador
Habilidades
9. La rotacion se realiza |4 4 4
Condiciones de |considerande el nivel de
salud adaptabilidad del
profesional de salud
ddaptabilidad
10. La rotacion se realiza |4 4 4
Tiempo de dependiendo de los
antigliedad problemas de salud que
. . representa el trabajador
Consideracion
5l trabajador. 11. La rotacion del personal |4 4 4
se realiza por el tiempo que
lleva laborando en
determinado servicio
12. La rotacion se realiza |4 4 4
considerando el
compromiso y permanencia
en el lugar de trabajo por
parte del trabajador
13. La rotacion se realiza |4 4 4
para la adecuacion de
horarios pargue el
profesional estudia o trabaja
en ofro lugar
14. La rotacion se realiza |4 4 4

Tercera dimension: Motivacion y reconocimiento
« Objetivos de la Dimension: Mide factores que le permiten al profesional seguir y
conseguir la excelencia en tareas que implican las actividades propias del
trabajador la cual va de la mano del reconocimiento, accion que destaca al
profesional, en base a la interpretacion de los resultados y logros que se ha

conseguido
Observacio
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Ren:;:nﬁ;nda
ciones
15. La rotacion se realiza |4 4 4
[ncentivo para proporcionar un
EConGmico incentive  economico  al

profesional




Reconocimiento
profesional o de
merito

Habilidades y
festrezas

16. La rotacion se realiza |4 4 4
como parte del
reconocimiento profesional

4 4 4

17. La rotacion se realiza
como castigo o demerito al
profesional

Cuarta dimension: Percepcion del profesional
« Objetivos de la Dimension: Mide condiciones que causan satisfaccion o

rechazo ante |a organizacion para la que olorga sus servicios

sentimientos positivos

Observacio
. . . nes/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
18. La rotacion de personal |4 4 4
genera crecimiento
profesional
19.La rotacion del [4 4 4
profesional afecta a la
calidad de atencion al
usuano externo
20. La rotacion promueve |4 4 4
Condiciones nuevas habilidades y
salariales destrezas en el profesional
Saltisfaccion 21. La rotacion del|4 4 4
aboral profesional genera
satisfaccion laboral
Plan de
nduccian 3 3 4 Reformular:
Frmociones El personal
P elacit 22. La rotacion de personal ::ﬁ:ﬁc?gnla
;Elacmn con Sllen el hospital privado de sigue un
: Quito sigue un plan de plan de
induccion para ubicarse en induccian
el nuevo servicio para
ubicarse en
el nuevo
servicio.
23La rotacion del [4 4 4
profesional le  genera




24, La
profesional

rotacion  del [4 4
afecta la
relacion con si jefe

-
[

{1
i J.-'.w.f". .
Firma dol'evdluador
MSc. Eligabeth Erazo
Cl: 100323595-7
Registro SENESYT: 7241166880




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usled ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ENCUESTA
DE DESEMPENO PROFESIONAL". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente en la investigacion Rotacion laboral y desempeiio
profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos
de COVID-19, 2022; aportando tanto al area investigativa “Direccion de los servicios
de salud” como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Elizabeth del Carmen Erazo Cardenas

Grado profesional:

Maestria (X)
Doctor [ )

Area de Formacién
académica:

Maestria en Direccion y Geslion de Unidades de
Enfermeria.

Areas de experiencia

Enfermera de cuidado directo emergencia SOLCA

profesional: MNicleo de Quito (2013- actualidad)
Institucion donde SOLCA Nicleo de Quito (2013- actualidad)
labora:

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2adanos ()
Mas de S5 anos ( X )

Experiencia en
Investigacion
Psicometrica:

-Criterios de Calidad en la atencion de emergencias de
un hospital oncologico Quito 2022.

-Estrategias para mejorar la adherencia a la higiene de
manos por parte del personal asistencial del servicio
de emergencia de un hospital oncolégico Quito 2019.

2. PROPOSITO DE LA

EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO PROFESIONAL

Mombre de la Prueba:
Autores:
Procedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:
Significacion:

Encuesta de Desempefio profesional

Daniel Alfredo Montoya Meza (2016)

Lima- Perd

Individual

Entre 10 minutos a 15 minutos

Personal de enfermeria

Esta encuesta esta formada por 21 items que va a evaluar
indicadores gue se utilizan para determinar el desempefio
profesional mediante las siguientes dimensiones:
orientacion a los resultados, calidad, relaciones
interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo vy
organizacion. Las respuestas valoran el grado de




correspondencia de cada una de las razones con la
autoevaluacion del
evaluacion del jefe inmediato sobre “indicadores que se
utilizan para el desempefio profesional”, sobre una escala
de cinco puntos tipo Likert.

profesional de enfermeria y la

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definicion

Encuesta de
Desempefio
Profesional

Orientacion a
los resultados

Calizaya y Bellinde (2019) define a la dimension
orientacion de resultados como el grupo de
cualidades que posee una organizacion y sus
rabajadores, las cuales les permiten acercarse de
la manera mas eficiente a los objelivos planteados.

Calidad de las
funciones

Carrillo et al (2017) mencionan que la calidad es el
requisito fundamental gque orienta a garantizar los
resultados de un servicio prestado, que, en el caso
de los profesionales de enfermeria, la calidad de las
funciones sera la caracleristica gue les permile
otorgar seguridad a los usuarios y a la institucion
gue lo esta empleando.

Relaciones
Interpersonales

Carrasco (2019) menciona que la dimension
relaciones interpersonales son el grupo de
actividades que facilita la interaccion entre dos o
mas individuos los cuales muestran la destreza
social que les permite ampliar su crecimiento tanto
personal como profesional, obteniendo asi mayor
confianza en si mismos y sobre otros profesionales,
tomando en cuenta que, medianle las relaciones
interpersonales, los individuos intercambian
informacion de manera verbal y no verbal.

Iniciativa

Avila (2021) la define como la tendencia de
proceder proaclivamente de manera que pueda
anticiparse a la toma de decisiones ante multiples
posibilidades manteniendo un nivel adecuado de
compromiso y perspecliva en beneficioc de la
institucion evitando asi problemas a futuro.

Trabajo en
equipo

Bustamante (2022) lo define como la union de
esfuerzos con participacion activa de cada uno de
los integrantes de un grupo los cuales se enfocan
en el mismo propadsito.

Organizacion

Saez (2022) define a la dimension organizacion
como la norma o sistema de personas vy
procedimientos integrados que se relacionan entre
si, para la ejecucion de uno o multiples objetivos




garantizando eficiencia de las

aclividades,

la eficacia vy

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desempeno profesional. De
acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segdn
corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con | El item no es claro.
El item se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El itern requiere baslantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion muy

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significade o por la

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

adecuadas. ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel | Se  requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los terminos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en [ El item no tiene relacion logica con la
El item tiene | desacuerdo (no | dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacidn tangencial
flejana con la dimension.

3. Acuerdo
{moderado nivel)

El itemn tiene una relacidén moderada con
la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esla relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial

o imporants, es
decir debe ser
incluido.

1. Mo cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicifamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Orientacion a los

resultados
L]

sus trabajadores

Objetivos de la Dimension: Mide las cualidades que posee una organizacion y

adecuado de pacientes

INDICADORES Observacio
. . . nes/
item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
1.Termina su  trabajo |4 4 4
oportunamente
, 2.Cumple adecuadamente |4 4 4
Puntualidad con las lareas que se le
Cumplimiento encomienda
e tareas 3 4 4 Reformular
pregunta:
\Volumen de La cantidad
[rabajo. 3. Maneja un volumen de pacientes

asignados le
permite
cumplir con
las tareas
fijadas.

Segunda dimension: Calidad de las funciones

usuarios

Objetivos de la Dimensidn: Mide los resultados que garantizan seguridad a los

Observacio
. . . nes/
INICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
3 4 4 Dratallar de que
4. Comete errores en el “F'E“‘:'I "
Errores trabajo E:;T-.::;n -
adversos.
Uso adecuado |5 Hace uso racional de los |4 4 4
de recursos
recursos
Supervision 3 4 4 Reformular
o 6. Requiere supervision pregunta:
FProfesionalismo (g ante Requiere
frecuente

supervision




2n sus

actividades.
7. Se muestra profesional |4 4 4
en el trabajo
8.5e muestra respetucso y |4 4 4

amable en el trato

Tercera dimension: Relaciones interpersonales
« Objetivos de la Dimension: Mide las actividades que facilita la interaccion entre
dos o mas individuos.

Observacio
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | goones
ciones
Respelo y 9. Se muestra cortes con los |4 4 4
amabilidad UsUanos y sus companeros
Drientacién al | 10. Brinda una adecuada (4 4 4
Lsuario orientacion a los usuarios
Evasion de 11.Evita los conflictos 4 4 4
conflictos dentro del equipo de trabajo

Cuarta dimension: Iniciativa
» Objetivos de la Dimension: Mide la toma de decisiones y la capacidad oportuna

de respuesta antes diferentes acontecimientos.
Observacio
. . . nes/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones

Muevas ideas 12. Muestra nuevas ideas (4 4 4

para mejorar los procesos
A ccesibilidad al
~ambio. 13. Se muestra asequible al |4 4 4

cambio
:Ir;tlml?ad 14. Se anlicipa a las 4 4 4

Hieuitades dificultades

Capacidad 15. Tiene gran capacidad |4 4 4
resolutiva.

para resolver problemas

Quinta dimension: Trabajo en equipo
« Objetivos de la Dimension: Mide la union de esfuerzos de los individuos que
buscan un mismo objetivo




Observacio

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | n:f:; nda
ciones
Integracién 16. Muestra aptitud para |4 4 4
integrarse al equipo
Felacion con los
phjetivos 17. Se identifica faciimente |4 4 4
con los objetivos del equipo
Colaboracian
18. Colabora con los demas |4 4 4
para el logro de objetivos
Sexta dimension: Organizacion
« Objetivos de la Dimension: Mide los procedimientos integrados que mediante
un orden especifico garantizan la eficacia y eficiencia de las actividades.
Observacio
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | ng:; nda
ciones
Planificacion 19. Planifica sus actividades |4 4 4
Uso de 20. Ejecuta sus actividades |4 4 4
brotocolos segun los protocolos
establecidos
Vision en las 21. Se preocupa por|d 4 4

melas

alcanzar las metas

.f i:! r' nj

Fima dol evdluador
MSec. Eljzabeth Erazo
Cl: 100323595-7
Registro SENESYT: 7241166880




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usled ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ENCUESTA
DE ROTACION LABORAL". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de ésle sean utilizados
eficientemente en la investigacion Rotacién laboral y desempeiio profesional en
personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos de COVID-19,
2022; aportando tanto al area investigativa “Direccidn de los servicios de salud” como
a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Romero Rosero Giovanna Andrea

Grado profesional: Maestria (X )
Doctor ()

Area de Formacién Gestién de la Seguridad Clinica del Paciente y
acadéemica: Calidad de Atencion Sanitaria

Areas de experiencia Enfermera auditora en Hospital Metropolitano Quito (
profesional: 2011- Actualidad)
Institucion donde Hospital Metropolitano Quito
labora:
Tiempo de experiencia 2adafos( )
profesional en el area: Masde S5anfos| X )
Experiencia en Trabajo(s) psicométricos realizados
Investigacion Titulo del estudio realizado.
Psicométrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos

3. DATOS DE LA ENCUESTA DE ROTACION LABORAL

Nombre de la Prueba: | Encuesta de rotacion laboral
Autores: | Patricia |sabel Campos Avellaneda, Hugo Gutierrez

Crespo, Juan Pablo Matzumura Kasano (2019)

Procedencia: | Lima- Perd

Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion: | Entre 10 minutos a 15 minutos
Ambito de aplicacion: | Personal de enfermeria

Significacion: | Esta encuesta esla formada por 24 items que va a evaluar
los criterios que se utilizan para la rotacion laboral
mediante las siguientes dimensiones: liderazgo gerencial,
trabajador, motivacion-reconocimiento y percepcion del
profesional. Las respuestas valoran el grado de
correspondencia de cada una de las razones con la
opinion del profesional de enfermeria sobre “criterios que




se utilizan para la rotacion laboral®, sobre una escala de
cinco puntos tipo Likert.

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA | Sub escala Definicion
(dimensiones)
Majares (2021) define al liderazgo gerencial como el
efecto entre los colaboradores dentro de una
situacion, enfocada a través de la comunicacion
Dimension humana y deslinada a lograr los objetivos
liderazgo planteados por la institucion, por lo tanto, hace
gerencial referencia a que la forma de este liderazgo va a
determinar el camino de éxito o fracaso que sean
conseguidos por los lideres.
Tekim y Cruz (2018) hacen referencia que: la
dimension  trabajador es el conjunto de
. . caracteristicas que condicionan al profesional para
Dimension I d . bai
trabajador que logre desempefiar su trabajo de manera
adecuada o errdnea, dependiendo del ambiente
institucional y caracterislicas personales del
Encuesta de ,
- profesional.

Rotacion —— —

L aboral La r'I'I-I:ItII':n'aEIfI'I'I ¥ reconocimiento como una sola
dimension, segin Rosero (2020) define a la
motivacion del profesional como la tendencia de

: : buscar factores gue le permitan seguir y conseguir
Dimension . S L

_— la excelencia en tareas que implican las actividades
motivacion y

reconocimiento

propias del trabajador la cual va de la mano del
reconocimiento a lo que se define como la accion de
destacar al profesional, en base a la interpretacion
de los resultados y logros que se ha conseguido,
expresando asi una felicitacion o agradecimiento.

Dimensidn
percepcion del
profesional

Donawa (2018), define a la dimension percepcion
del profesional como la interpretacion o deduccion
de un empleado sobre las diferenles condiciones

gue causan satisfaccion o rechazo ante la
organizacion para la que olorga sus servicios, asi

mismo estas influyen en sus capacidades de
manera posiliva o negativa.




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Rotacién laboral. De acuerdo
con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segdn corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con | El item no es claro.
El item se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El itemn requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion muy

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

adecuadas. ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel | Se  requiere una modificacion  muy
especifica de algunos de los téerminos del
item.

4_ Alto nivel El item es claro, liene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
El item tiene | desacuerdo (no dimension.

2. De=zacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
flejana con la dimension.

3. Acuerdo
{moderado nivel)

El itermn tiene una relacion moderada con
la dimension que se esla midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimension gue esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. Mo cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
esle.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicifamos brinde sus observaciones gue considere pertinente

1. Ho cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Liderazgo gerencial

« Objetivos de la Dimension: Mide la capacidad que tiene el lider para tomar
decisiones y guiar a los profesionales de enfermeria de cada area, hacia un
objetivo especifico.

para cumplir un programa
de rotacion de personal

INDICADORES Observacio
. . . nes/
item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomonda
ciones
1. El jefe del servicio solicita (4 4 4
la rotacion de determinado
profesional
2. El desplazamiento o|d 4 4
Credibilidad rotacion se da cuando falta
personal en delerminado
Empatia senicio
Intearidad 3. La rotacidn s& realiza (4 4 4
niegrida para fines de capacitacion
Comunicacion (4. Se rota al personal para |3 4 4
o resolver conflictos en
Cumplimiento | 4aterminado servicio
de acuerdos.
5. La rotacion de personal |4 4 4
se realiza porque es politica
institucional
6. La rotacion se realiza |4 4 4

Segunda dimension: Trabajador
« Objetivos de la Dimension: Mide las caracterislicas que condicionan al

profesional al momento de desempefiar su trabajo, dependiendo del ambiente
institucional y caracteristicas personales del profesional

se  realiza teniendo en

Observacio
INICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | o H::fi nda
ciones

7. La rotacion de personal |4 4 4

s2 readliza teniendo en

cuenta las habilidades del

profesional para

desempefiarse en

determinado servicio

8. La rotacion de personal |4 4 4




Habilidades

Condiciones de
=alud

{Adaptabilidad

Tiempo de
antigiedad

Consideracion

2l trabajador.

cuenta la condicidn laboral
del trabajador

8. La rotacion se realiza
considerando el nivel de
adaptabilidad del
profesional de salud

10. La rotacion se realiza
dependiendo de los
problemas de salud que
representa el trabajador

11. La rotacion del personal
se realiza por el tiempo que
lleva laborando en
determinado servicio

12. La rotacion se realiza
considerando el
compromiso y permanencia
en el lugar de trabajo por
parte del trabajador

13. La rotacion se realiza
para la adecuacion de
hararios pargue el
profesional estudia o trabaja
en otro lugar

14. La rolacion se realiza
consideranda el entorno
familiar del trabajador

Tercera dimension: Motivacion y reconocimiento
« Objetivos de la Dimension: Mide factores que le permiten al profesional seguir y
conseguir la excelencia en tareas que implican las actividades propias del
trabajador la cual va de la mano del reconocimiento, accion que destaca al
profesional, en base a la interpretacion de los resultados y logros que se ha

conseguido
Observacio
. \ . nes/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
15. La rotacidn se realiza |4 4 4

[ncentivo
Econdmico

para proporcionar
incentivae  economico
profesional

un
al




Feconocimiento

profesional o
Hemerito

Habilidades vy
Hestrezas

16. La rotacion se realiza (4 4 4
como parte del
reconocimiento profesional

4 4 4

17. La rotacion se realiza
como castigo o demerito al
profesional

Cuarta dimension: Percepcion del profesional
» Objetivos de la Dimension: Mide condiciones que causan satisfaccion o

rechazo ante la organizacion para la gue olorga sus servicios

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomenda
ciones

Condiciones
alariales

Satisfaccion
aboral

Flan de
nduceion
Emociones

Relacion con su
efe.

18. La rotacion de personal
genera crecimiento
profesional

4

19.La rotacion del
profesional afecta a |a
calidad de atencion al
usuano externo

20. La rotacion promueve
nuevas habilidades y
destrezas en el profesional

21. La
profesional
satisfaccion laboral

rotacion  del
genera

22. La rotacion de personal
en el hospital privado de
Quito sigue un plan de
induccion para ubicarse en
el nuevo servicio

23.La rotacion del
profesional le  genera
sentimientos positivos

24, La rotacion del
profesional afecta la
relacion con si jefe




Firma del evaluador
Msc. Andrea Romero
Cl:1754596185
Registro Nacional: 2019309648



Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usled ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ENCUESTA
DE DESEMPENO PROFESIONAL”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a parlir de éste
sean ulilizados eficientemente en la invesligacion Rotacion laboral y desempenio
profesional en personal de enfermeria de un hospital privado de Quito en tiempos
de COVID-19, 2022; aportando tanto al area investigativa “Direccidn de los servicios
de salud” como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Romero Rosero Giovanna Andrea

Grado profesional:

Maestria ( X )
Doctor{ )

Area de Formacion
académica:

Gestion de la Seguridad Clinica del Paciente y
Calidad de Atencidon Sanitaria

Areas de experiencia
profesional:

Enfermera auditora en Hospital Metropolitano Quito |
2011- Actualidad)

Institucion donde
labora:

Hospital Metropolitano Quito

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 ad anos | ]
MiasdeSanos| X )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titule del estudio realizado.

2. PROPOSITO DE LA

EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO PROFESIONAL

Mombre de la Prueba:
Autores:
Frocedencia:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:
Significacion:

Encuesta de Desempefio profesional

Daniel Alfredo Montoya Meza (2016)

Lima- Perd

Individual

Enftre 10 minutos a 15 minutos

Personal de enfermeria

Esta encuesta esta formada por 21 items gue va a evaluar
indicadores gue s& ulilizan para determinar el desempeafio
profesional mediante las siguientes dimensiones:
orientacion a los resultados, calidad, relaciones
interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo vy
organizacion. Las respueslas wvaloran el grado de
correspondencia de cada una de las razones con la
autoevaluacion del profesional de enfermeria y la
evaluacion del jefe inmediato sobre “indicadores gue s=




utilizan para el desempefo profesional”, sobre una escala
de cinco puntos tipo Likert.

4. SOPORTE TEORICO
DESCRIBIR EN FUNCION AL MODELO TEORICO

Escala/AREA

Sub escala
{dimensiones)

Definicion

Encuesta de
Desempefo
Profesional

Orientacion a
los resultados

Calizaya y Bellindo (2019) define a la dimension
orientacion de resultados como el grupo de
cualidades que posee una organizacion y sus
rabajadores, las cuales les permiten acercarse de
la manera mas eficiente a los objetivos planteados.

Calidad de las
funciones

Carrillo &t al (2017) mencionan que la calidad es &l
requisito fundamental que orienta a garantizar los
resultados de un servicio prestado, que, en el caso
de los profesionales de enfermeria, la calidad de las
funciones sera la caracteristica gue les permite
otorgar seguridad a los usuarios y a la institucion
gue lo esta empleando.

Relaciones
Interpersonales

Carrasco (2019) menciona que la dimension
relaciones interpersonales son el grupo de
actividades que facilita la interaccion entre dos o
mas individuos los cuales muestran la destreza
social que les permite ampliar su crecimiento tanto
personal como profesional, obteniendo asi mayor
confianza en si mismos y sobre otros profesionales,
tomando en cuenta que, mediante las relaciones
interpersonales,  los  individuos  intercambian
informacion de manera verbal y no verbal.

Iniciativa

Avila (2021) la define como la tendencia de
proceder proactivaments de manera gue pueda
anticiparse a la toma de decisiones ante multiples
posibilidades manteniendo un nivel adecuado de
compromiso y perspectiva en beneficio de la
institucidn evitando asi problemas a futuro.

Trabajo en
equipo

Bustamante (2022) lo define como la union de
esfuerzos con participacion activa de cada uno de
los integrantes de un grupo los cuales se enfocan
en el mismo proposito.

Organizacion

Saez (2022) define a la dimension organizacion
como la norma o sistema de personas y
procedimientos integrados que se relacionan entre
si, para la ejecucion de uno o maltiples objetivos
garantizando la eficacia y eficiencia de las
actividades,




5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Desempeno profesional. De
acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items seguln
corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacidén Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con | El item no s claro.
El item se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El itern requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacion muy

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

cumple con el
criterio)

adecuadas. ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel | Se  requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
El item  tiene | desacuerdo (no dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
flejana con la dimension.

3. Acuerdo
{moderado nivel)

El itermn tiene una relacidn moderada con
la dimension gue se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. Mo cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afeclada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

L eer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicifamos brinde sus observacionas gue considere pertinente

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Orientacion a los

resultados

» Objetivos de la Dimension: Mide las cualidades que posee una organizacion y
sus trabajadores

adecuado de pacientes

INDICADORES Observacio
. . . nes/
item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
Puntualidad 1.Termina sU trabajo (4 4 4
oportunaments
Cumplimiento
e tareas 2. Cumple adecuadamente |4 4 4
con las tareas qgue se le
\Volumen de| ENcomienda
frabajo. 3. Maneja un volumen |4 4 4

Segunda dimension: Calidad de las funciones
» Objetivos de la Dimension: Mide los resultados que garantizan seguridad a los

usuarios
Observacio
. . . nes/
INICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
4. Comete errores en el |3 2 4 Indicar tipo
trabajo de error
Frrores 5. Hace uso racional de los (4 4 3
recursos
Liso adecuado :
e recursos 6. Requiere la supervision |3 3 3
frecuente
Supervision 7. Se muestra profesional (4 4 4
Profesionalismao | = el trabajo
8. Se muestra respetuoso vy |4 4 4

amable en el trato

Tercera dimension: Relaciones interpersonales
+ Objetivos de la Dimension: Mide las aclividades que facilita la interaccion entre
dos o mas individuos.




Observacio

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | ngl?:; nda
ciones
Fespelo y 9. Se muestra cortés con los |4 4 4
amabilidad usuanos y sus companeros
Orientacién al |10. Brinda una adecuada |4 4 4
Lsuarno orientacion a los usuarios
Evasion de 11.Evita los  conflictos |4 4 4
~onflictos dentro del equipo de trabajo
Cuarta dimension: Iniciativa
« Objetivos de la Dimension: Mide la toma de decisiones y la capacidad oportuna
de respuesta antes diferentes acontecimientos.
Observacio
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | E:f:; nda
ciones
Muevas ideas 12. Muestra nuevas ideas |4 4 4
para mejorar los procesos
Accesibilidad al
~ambio. 13. 52 muestra asequible al |4 4 4
cambio
:ir;i:;zlﬁ:des 1.11-. Se anticipa a las 4 4 4
dificultades
C‘EPECi_dEd 15. Tiene gran capacidad (4 4 4
Fesolutiva. para resolver problemas
Quinta dimension: Trabajo en equipo
« Objetivos de la Dimension: Mide la union de esfuerzos de los individuos que
buscan un mismo objetivo
Observacio
INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | o n:f:; nda
ciones
Integracion 16. Muestra aptitud para |4 4 4
integrarse al equipo
Relacion con los
bbjetivos 17. Se identifica facilments |4 4 4
con los objetives del equipo
Colaboracion
18.Colabora con los demas |4 4 4

para el logro de objetivos

Sexta dimension: Organizacion




* Objetivos de la Dimension: Mide los procedimientos integrados que mediante

un orden especifico garantizan la eficacia y eficiencia de las actividades.

Firma del evaluador

Msc. Andrea Romero

Cl:1754596185
Registro Nacional: 2019309648

Observacio
: : , nes/
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomenda
ciones
Planificacion 19. Planifica sus actividades |4 4 4
| 50 de 20. Ejecuta sus actividades |4 4 4
protocolos segin  los  protocolos
establecidos
Vision en las 57 PR —T 2 -
Imielas
alcanzar las metas
KH
“‘x
A A
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