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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre la rotacion
del personal y el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022. El estudio fue béasico, de disefio no experimental,
cuantitativo, de corte transversal, descriptivo correlacional. La poblacion y muestra
fueron 50 colaboradores de la organizacion, la técnica fue la encuesta y el
instrumento cuestionario. Los resultados, revelaron que el nivel de rotacién de
personal presenta una tendencia medio en 50%, en cuanto al nivel de cumplimiento
de metas esta fue calificada como medio en 40%. También, se ha confirmado
mediante un andalisis inferencial que los aspectos de compensacion, condiciones
laborales y reclutamiento y seleccién de personal se encuentran relacionados con el
cumplimiento de metas, dado que el nivel de significancia es menor al 0.01.
Conclusion: existe relacion entre la rotacion del personal y el cumplimiento de metas
en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto, p= .000,
asimismo, el coeficiente r de Pearson fue de .782, lo que indica una correlacion

positiva muy fuerte.

Palabras clave: Calidad, salud publica, seguridad publica, remuneracion.

vii



Abstract

The main objective of the research report is to determine the relationship between
staff turnover and the achievement of goals in the Health Services Management
Office Bajo Mayo Tarapoto-2022. The methodological composition comprises a
guantitative approach, basic research type, non-experimental cross-sectional design,
and descriptive correlational level. The population and sample were the 50
collaborators of the organization, who participated in the application of the survey
technique and the development of the questionnaire. The main results revealed that
the level of personnel turnover presents a regular and high tendency in 50%, and that
the level of goal fulfilment was rated as medium in 40%. Also, it has been confirmed
through an inferential analysis that the aspects of compensation, working conditions
and recruitment and selection of personnel are related to the achievement of goals,
given that the level of significance is less than 0.01. Conclusion: There is a
relationship between staff turnover and goal fulfilment in the Health Services
Management Office of Bajo Mayo Tarapoto, since the significance level is equal to
.000, and the Pearson's r coefficient was .782, indicating a very strong positive

correlation.

Key words: Quality, public health, public safety, remuneration.
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INTRODUCCION

Las metas son imprescindibles en las organizaciones, puesto que permiten
analizar donde se encuentra una entidad y hacia donde debe dirigir sus
esfuerzos, pues sin metas claras se puede tornar en desorganizada y por lo
tanto las necesidades de la poblacidn no se veran satisfechas. Asimismo, en las
instituciones publicas a nivel mundial, el establecimiento de metas son
requisitos fundamentales para alcanzar los resultados estimados por los entes
reguladores quienes a su vez garantizan el desarrollo integral de la sociedad en
grupo. Sin embargo, se evidencia que estas metas no son determinadas de
manera clara ni por personas que tengan un pleno conocimiento de la realidad
a la que se enfrentan las instituciones publicas en los diferentes departamentos
del pais; lo cual trae consigo una cadena de consecuencias negativas que
terminan afectando a los resultados entidades, sobre todo porque no cuentan
con suficientes funcionarios que les permitan manejar sus operaciones diarias

por la alta rotacion del personal. (Matute-Calle y Murillo-Parraga, 2021)

A lo sefalado en lineas anteriores, en muchos paises latinoamericanos las
instituciones estatales no cuentan con suficiente personal por la gran cantidad
de rotacidbn que existe, siendo estos los factores que contribuyen en el
incumplimiento de sus metas; en especial los servicios de salud que estan mal
administrados a causa de las bajas remuneraciones Y la falta de motivaciéon que
lleva al personal a buscar trabajo en empresas privadas y con mejor
remuneracion; esto a sus vez desciende en un espiral hacia la corrupcion y el

caos. (Chamorro, et al., 2022)

Segun el informe emitido por la CEPAL, en el 2020 se registré un incremento de
los indicadores de rotaciéon de personal del 74% en grupos de trabajadores
entre los 20 y 29 afios, mas aun dada la situacion de la COVID-19 donde se
realizaron despidos masivos mayores al 44%, ocasionando inconvenientes en
la atencion a la poblacion, con una repercusion econdmica para las

organizaciones por tener gastos en reclutamiento e induccion; como también



perjudica las imagen de las entidades, debido a que se propicia un ambiente
laboral negativo entre trabajadores y que las instituciones no cumplan con sus
responsabilidades de manera efectiva. (Comisibn Econdmica para América
Latina y el Caribe, 2020)

En lo que concierne a las organizaciones nacionales, se evidencia que el Peru
es uno de los paises que tiene mayor porcentaje de incumplimiento de metas
en especial en las instituciones publicas que oscila entre el 60% y 70%, y un
gran indice de rotacion del personal, por desmotivacion laboral, baja
remuneracion, incumplimiento de pagos dentro de las fechas pactadas,
carencia de una linea de carrera, falta de crecimiento personal y profesional,
considerando que los recursos humanos son esenciales para el funcionamiento
de las organizaciones, mas aun si son entidades prestadoras de servicios
publicos, por lo que se ha podido evidenciar constantes paros por parte de los

profesionales del sector salud en los ultimos periodos. (Villar, 2021)

De acuerdo con las aseveraciones emitidas por la CEPLAN a través del
Observatorio Nacional de Prospectiva, el 45% de la organizaciones publicas
logran cumplir con las mestas anuales, el 35% presentan escalas de 60% a
85% de cumplimiento, el 10% presentan bajos indicadores que no sobrepasan
los 45%, y una de las consecuencias son los problemas remunerativos, de
ambiente laboral que termina en un incremento de rotacion, lo cual genera un
ambiente de incertidumbre para los trabajadores que siguen laborando en las
entidades, puesto que los recarga de trabajo a fin de cubrir en la medida posible
con los servicios médicos que la poblacion demandada, excepto que esta
rotacidn sea en caso de nuevos ascensos que por fuga de talento. Por esa
razon, es importante que las instituciones cuenten con una adecuada gestion
del talento humano que disminuya el indice de rotacién a fin de cumplir con sus

metas planteadas en el tiempo indicado.

En el entorno local, la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Bajo Mayo —
OGESS Bajo Mayo, situada en el distrito de Tarapoto, no es ajena a la

situaciones mostradas en los distintos contextos, donde su misién principal es



establecer distintas actividades para la proteccion de la salud y seguridad de la
ciudadania que se encuentra dentro de sus jurisdiccidén; asimismo, por el estado
de emergencia ocasionado por el Covid-19 desde el afio 2020, se ha
necesitado de actividades inmediatas por parte de los encargados a la hora de
contratar personal cualificado para lograr eficiencia en sus actividades y el
cumplimiento de sus objetivos; sin embargo, el historial de afios pasados ha
reflejado problemas en lo que se refiere a los recursos humanos que trabajan
en la entidad, siendo una de las causas principales la alta rotacion del personal
por temas politicos, mejoras salariales, problemas familiares, culminacién de
contratos y la falta de estrategias de retencion del personal. Todo ello ha
generado la paralizacion de muchas actividades programadas de la entidad y

gue el tiempo no sea suficiente para el cumplimento de metas.

De acuerdo con los hechos evidenciados, es pertinente plantear como
problema general: ¢Cual es la relacion entre la rotacion del personal y el
cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto-2022? Los problemas especificos: Pi: ¢Cual es el nivel de
rotacion de personal en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto—2022?; P2: ¢ Cual es el nivel de cumplimiento de metas en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022?; Ps: ¢, Cual es la
relacion que existe entre la compensacion y el cumplimiento de metas en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—20227?; Pa4: ¢, Cual
es la relacion que existe entre las condiciones laborales y el cumplimiento de
metas en la Oficina de Gestiébn de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—
20227, Ps: ¢ Cudl es la relacion que existe entre el reclutamiento - seleccion del
personal y el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestién de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto—20227?

Asimismo, el trabajo de investigacion se justificé por Conveniencia; puesto que
con los resultados alcanzados en el estudio se pudo conocer la situacién actual
en la que se encuentra la entidad y segun ello se presentaron alternativas de

solucion. Ademas, tiene Relevancia social; porque el principal beneficiario fue



la institucion y sus colaboradores, que a través de la informacion que se
proporcionada tomaron medidas pertinentes para minimizar las falencias
concernientes a la rotacion del personal. Valor tedrico; debido a que se conté
con diversos aportes tedricos que contribuyeron en el conocimiento de los
interesados en el tema y futuros investigadores. Implicancia préctica; porque a
través de las evidencias que se encontraron se plantearon diversas estrategias
gue permiten el logro de los resultados esperados en la entidad y resolver los
problemas evidenciados. Utilidad metodolédgica; debido a que se desarrollaron
instrumentos los cuales fueron aplicados a los participantes seleccionados por
el investigador y mediante ello fue posible la obtencion de datos para dar

respuesta a las hipotesis formuladas.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion existente
entre la rotacion del personal y el cumplimiento de metas en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022. Los objetivos
especificos son: Oz: Identificar el nivel de rotacion de personal en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022. O»: Evaluar el nivel
de cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto-2022. Oz: Medir la relacion que existe entre la compensacion y
el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto—2022. O4: Evaluar la relacion que existe entre las condiciones
laborales y el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestién de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022. Os: Analizar la relacion que existe entre el
reclutamiento - seleccién del personal y el cumplimiento de metas en la Oficina

de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022.

Para terminar, la hipotesis general de la investigacion es: Hi: Existe relacion
significativa entre la rotacién del personal y el cumplimiento de metas en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022. Ho: No
existe relacion entre la rotacion del personal y el cumplimiento de metas en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022. Hipdétesis

especificas; H1: El nivel de rotacion de personal en la Oficina de Gestion de



Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022, es alto. H2: El nivel de
cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto-2022, es alto. H3: Existe relacion significativa entre la
compensacion y el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios
de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022. H4: Existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022. H5: Existe relacion significativa
entre el reclutamiento - seleccion del personal y el cumplimiento de metas en la

Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022.



MARCO TEORICO

En el presente apartado se describieron investigaciones anteladas que estan
asociadas con los temas presentados desde distintos contextos; desde un
ambito internacional, Rojas, etal. (2020), en su articulo de enfoque
cuantitativo, tipo basico, no experimental — transversal, los participantes del
estudio fueron 27 personas; para el recojo de informacién aplicaron la encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento. Conclusiones: El 16,39% de
los participantes sostuvieron que el nivel de rotaciébn es muy alto; en vista que
no cuentan con una adecuada remuneracion (incentivos) en 46%; ademas que
las condiciones de trabajo que la entidad presenta son inadecuadas (39%). Por
lo tanto, para minimizar estos efectos que trae consigo la alta rotacién de los
colaboradores dentro de la entidad como son la falta de cumplimento de sus
metas como organizacion y baja rentabilidad; es importante establecer
estrategias a través de planes para mejorar la retencion del personal

cumpliendo con sus expectativas.

Por otro lado, Vifan, et al. (2020), publico su articulo que fue desarrollado bajo
un enfoque cuantitativo de tipo basico, no experimental, los participantes fueron
432 colaboradores de la entidad e informes asociados a la gestion del talento
humano. Las técnicas empleadas fueron la encuesta, observacion directa y el
analisis de documentos; por ende, sus instrumentos fueron la guia de
observacion, cuestionario y la guia de analisis documental. Conclusiones: El
78,3% del personal sostiene que el proceso de contratacion y eleccion de
colaboradores es adecuado; sin embargo, el 88,7% precisa que no esta
conforme con la compensacién que recibe; por otro lado, el 80,2% indicaron
gue las condiciones laborales no son del todo adecuadas porque no existe una
buena seguridad ni calidad de trabajo. En base a ello, se muestra que la
rotacion del personal es ineficiente (48,9%); esto trae consigo el incremento de
los costos por el alto indice de rotacion de trabajadores que ingresa y se retira
de la institucion; lo cual repercute en el cumplimiento de los propésitos

organizacionales.



Asi también, Rodriguez (2020), ejecutd una investigacion enmarcada en una
metodologia de tipo basica, no experimental, la poblacion y muestra se
conformo por 23 documentos; donde la técnica fue la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Llegaron a concluir que el nivel de rotacibn en las
organizaciones es alto (58%) en vista que no cuentan con medios estratégicos
para retener al capital humano; ademas llevan a cabo el seguimiento oportuno
del porcentaje de rotacion para la toma de decisiones correctas y pertinentes
gue contribuyan en la elaboracion de planes para disminuir dicha problematica.
En base a ello, es importante mencionar que los altos indices de rotacion
voluntaria e involuntaria de los colaboradores esta relacionado de manera

directa con la realizacion de los objetivos institucionales.

Por su parte, Hernandez, etal. (2021), presentd un estudio con enfoque
cuantitativo, tipo basica, no experimental, la poblacion y muestra se conformé
por 18 entidades la técnica que hizo posible la recoleccion de datos fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Finalmentre dieron a conocer que
el nivel de rotacion de recursos humanos es alto (23%) en las entidades, en
vista que no cuentan con las condiciones laborales adecuadas, el nivel de
compensacion es bajo en relacion con los ingresos de las entidades (45%);
asimismo, no cuentan con un eficiente método para el reclutamiento del
personal sobre todo para retener a los colaboradores cualificados; esto se
refleja en el incumplimiento de las metas organizacionales (56%). Por lo tanto,
indicaron que existe relacién considerable en ambos temas (r=,755) y (p=,000),

de la misma manera con sus dimensiones.

Por dltimo, Rivero (2021), desarrolld6 un estudio investigativo, bajo una
metodologia de enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio no experimental. La
poblacién y muestra se compuso por 27 funcionarios, la técnica utilizada en su
investigacion es la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyendo que
la rotacion voluntaria del personal es siempre (62,9%), y la involuntaria tiene

una tendencia de nunca (70,3%), mostrando que la gestién es regular (56%);



donde sus resultados no son siempre son los esperados en la entidad. En
funcion a ello, mostraron un grado de relacion en las variables positiva puesto
gue obtuvieron un p-valor menor a 0.05; es decir, la rotacion de los recursos
humanos es relevante para la consecucion de los propdsitos institucionales,
puesto que, sin los trabajadores, las operaciones no se llegaran a concluir de

manera oportuna.

En el &mbito nacional; Campos, etal. (2019), en su articulo cientifico
presentaron un enfoque cuantitativo de tipo basica, no experimental —
correlacional, la poblaciéon y muestra se integraron por 29 enfermeras; la técnica
ejecutada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Conclusiones: El
41,4% precisaron que la rotacion del personal es inadecuada; asimismo en sus
dimensiones precisaron que los factores internos y externos no son adecuados
(48%); en vista que no cuentan con una adecuada capacitacion y sobre todo
remuneracion. Estos resultados se ven reflejado en el desempeiio de los
servidores y en la consecucion de las metas de la institucion; por lo tanto,
evidenciaron que existe un alto grado de relacion en los temas (r=,941) con una

significancia de ,000, de la misma manera con sus dimensiones.

Por su parte, Nolazco y Rodriguez (2020), en su articulo emplearon una
metodologia de tipo basica, no experimental, su poblacibn y muestra se
compuso por 6 extrabajadores de la entidad, la técnica fue la entrevista y el
instrumento fue la guia de entrevista. Conclusiones: Los autores mostraron que
en el afio 2015 en promedio de rotacion de los colaboradores fue en un 123%,
en el 2016 fue del 99%, en el 2017 fue 91% y en el 2018 fue del 50% en
promedio; es decir, fue mejorando afio a afio; no obstante los participantes
indicaron que la remuneracién que brinda la entidad esta alineado con el
mercado pero que deberian aumentarlo de acuerdo a las actividades que
desarrollan algunas areas, las condiciones laborales no son adecuadas por la
pésima infraestructura con la que esta cuenta, ademas de no contar con planes

para retener a sus trabajadores cualificados; esto trajo como resultado que no



cumplan sus metas en un 100%. En resumen, existe alto grado de relacion

entre la rotacién de colaboradores y la relacion de metas de la entidad.

De acuerdo con, Espinoza, et al. (2021), su articulo publicado, la metodologia
empleada fue de tipo basica, no experimental, la poblacién y muestra se
constituyé por el acervo documentario y 16 colaboradores; por lo cual utilizaron
como técnica el andlisis documental y entrevista, por lo tanto, los instrumentos
fueron la guia de analisis documental y la guia de entrevista. En sus
conclusiones dieron a conocer que la rotacion de los trabajadores es medio
(45%), puesto que brindan incentivos y presentan un buen ambiente laboral; no
obstante, no cuentan con métodos para retener a su personal, lo cual pone en
dificultades a la entidad. En funcién a ello, para que la entidad cumpla con sus
propoésitos es vital que cuenten con planes efectivos para minimizar la rotacion
del personal; dado que en muchas ocasiones son pérdidas econémicas para las

organizaciones.

De la misma manera, Montilla, et al. (2021), en su articulo emplearon un tipo de
estudio basico, bajo un disefio no experimental, donde la poblacion y muestra lo
integraron 77 colaboradores, por lo cual, emplearon como técnica la encuesta y
el instrumento fue el cuestionario. En sus conclusiones mostraron que el nivel
de compensacion laboral es regular (45%), de la misma manera el desempefio
laboral es regular (43%); donde se dio a conocer que el cumplimiento de los
objetivos institucionales es medio (51%). Por esa razon, evidenciaron que existe
relacion importante en los temas; siendo los valores (r=, 844) con significancia
igual ,000. Todo ello, indica que la remuneracion es un factor relevante en la
minimizacion de la rotacion de los recursos humanos, y esto a su vez repercute
en la realizacion de las metas programadas de una entidad, asimismo deja en
evidencia que el cumplimiento de metas depende directamente del

comportamiento del talento humano dentro la organizacion.

Por dltimo, Checa-Llontop, et al. (2020), en su articulo de tipo basico con

alcance descriptivo, no experimental, la poblacibn y muestra se encontrd



integrada por 15 colaboradores y el acervo documentario. Por tanto, aplicaron
como técnica la observacion y la encuesta, donde los instrumentos fueron la
guia de observacion y el cuestionario. En sus resultados dieron a conocer que
las politicas de compensacién e incentivos es regular (66,7%), asi también los
programas de retencion del personal mostraron un nivel bajo (58,3%), es decir,
no cuentan con estrategias que les permita mantener al personal motivado para
la realizacion de sus actividades. Esto pone en evidencia que la rotacion de los
recursos humanos es alta, debido a que la entidad no les brinda los medios
necesarios ni los incentivos que requieren para cumplir con sus actividades

programadas.

De manera continua se describen las bases tedricas de la variable rotacion de
personal, por lo cual es importante mencionar la Teoria Y de la gestion del
talento humano sustentada por McGregor en 1957, citado por, Chavez-Toledo
(2018), en donde sustenta que, los trabajadores deben ser considerados como
seres humanos integrales que tienen sentimientos y pensamientos en lugar de
solo objetos que realizan tareas laborales. En este sentido, se enfatizan la
consideracion de las motivaciones y satisfaccion de necesidades fisicas y
emocionales de los trabajadores para mejorar su desempefio laboral dentro de
una organizacion; pues de acuerdo con el autor, los colaboradores no son
sujetos que repiten procedimientos mecanicos y se involucran en tareas
simplemente para recibir una compensacion; pues postular a un puesto laboral
lo hacen con el propositos de cumplir sus intereses profesionales y personales,
mas alla de recibir un salario. Asimismo, propone otra teoria en contraposicion a
esta; Teoria X en el mismo afio, en la que infiere que el desenvolvimiento de los
colaboradores debe ser en ambientes laborales seguros y que brinde las

condiciones requeridas para la realizacion de las funciones.

Otra teoria que es importante citar para conceptualizar a la variable rotacion del
personal es la Teoria de la Motivacion y Personalidad sustentada por Maslow

en 1937, citado por, Barreras (2020), donde menciona que, por naturaleza el
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ser humano se encuentra constantemente motivado a crecer y lograr su
desarrollo en diferentes aspectos. Pues, a través de la motivacion, la
personalidad y la autorrealizacion, los individuos satisfacen sus necesidades
basicas, las cuales crecen a medida que desarrollan nuevos habitos; una vez
satisfechas, aparecen nuevas necesidades hasta que el individuo alcanza la
trascendencia. Esto se considera el mayor logro personal; algo similar sucede
con las organizaciones, que al ver el logro de una meta u objetivo se plantean
nueva con mayores expectativas y que a la vez demanda mayor esfuerzo por

parte de todo el equipo.

Asimismo, se sustenta bajo la Ley de Contrataciones Del Estado (2019), donde
precisa que para maximizar el valor de los recursos publicos invertidos, la
norma establece reglas basadas en los principios del Articulo 2. Estas reglas
brindan un marco legal para la contratacion de bienes, servicios y obras de
manera oportuna y de alta calidad que cumplan con los fines publicos. Mas
especificamente, esta norma tiene como objetivo promover la gestion basada
en resultados a través de estandares de contratacion efectivas. Es decir, que el
grado de rotacion del personal en las entidades publicas se debe al tiempo de
mandato de un servidor publico o el tiempo de contrato que las personas tengan

con estas que por lo general son de cuatro afos.

En base a las teorias descritas con anterioridad, se presentan los conceptos de
la rotacion del personal, donde, Arbaiza (2016), sostiene que, es grado de
individuos que entran y salen de una institucién, sea de manera voluntaria o no;
por motivos externos o internos dentro de un tiempo establecido. Por otro lado,
Al-Suraihi, etal., (2021) precisan que, es un proceso a través del cual una
organizacion cambia a un personal por otro, o el personal decide abandonar la
organizacion, por multiples razanes, asimismo es considerado como la entrada
y salida de trabajadores de una entidad. Ademds, Olubiyi, etal. (2019),
sostienen que es analizada en funcion al indice porcentual de colaboradores

que abandonan sus centros de trabajo dentro de un tiempo determinado ya se
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de manera voluntaria o inducida; esta ultima se diferencia del abandono, porque
cuando ocurre esta situacion el puesto no es ocupado por otra persona. Por su
parte, De Winne, et al. (2018) dan a conocer que, es el cambio frecuente de
personal de un puesto a otro o la salida de una entidad por diversos motivos
sean estos personales o por la falta de métodos de retencién de parte de la

organizacion.

Por su parte, Bolt, et al. (2022), precisan que, es el proceso a través del cual la
entidad reemplaza a sus colaboradores causando movimientos de salida y
entrada de uno o mas trabajadores que en su mayoria es por despido o
renuncia del personal, estos hechos no se vinculan con la jubilacion. Ademas,
Han (2020) precisa que es el acto de cambiar o rotar el personal que esta
laborando dentro de una entidad para que posteriormente sean reemplazados
por otros; es decir, para que cubran los puestos y asuman Ssus
responsabilidades. No obstante, Jo y Ellingson (2019), estos hechos en su
mayoria son vistos como negativos tanto por los usuarios y proveedores de las
organizaciones; ya que al haber una rotacién constante es dificil para las

entidades mantener el nivel y calidad de servicio que los usuarios demandan.

Referente a las causas, Lazzari, etal. (2022), indican que, estas son
numerosas; es decir, existen mdultiples razones por las cuales las
organizaciones y los colaboradores toman las decisiones de despedir o
renunciar respectivamente de sus puestos de empleo; las mas comunes son:
Un clima laboral negativo, en donde no existe un buen compafierismo ni un
trato adecuado por parte de los empleadores, una deficiente gestion de
compensacion y escasas oportunidades de desarrollo . Asimismo, Chen, et al.
(2021), sostienen que, es, porque los colaboradores no pueden desarrollarse
dentro de la compaiiia; es decir, a ninguna persona le gusta sentir que esta
estancado en un lugar ni en su vida personal y mucho menos en la profesional,
pues debido a mundo competitivo al que se enfrenta los profesionales, les

resulta vital buscar su crecimiento. Por su parte, Skelton, et al. (2020), precisan
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que un factor relevante es el la remuneracion inadecuada; es por ello, que, las
entidades a fin de evitar los altos indices de rotacion laboral debe remunerar a
sus colaboradores segun el puesto que ocupa su personal y competir con la
remuneracion del mercado; es decir, el pago debe ser flexible y segun el
desempefio de sus colabores.

Ademés, Wang y Wang (2020), hacen menciéon de la mala gestion interna o
cultura organizacional; que no permite contar con una jerarquia clara donde las
actividades que cada colaborador debe desarrollar se encuentren bien
definidas; esto a su vez, trae consigo que los empleados no tengan en claro los
objetivos que la organizacion ya tiene definidos. Al mismo tiempo, Caldera, et
al. (2019), precisan que una de las causas mas frecuentes, es el mal proceso
de seleccion del personal; debido a la falta de estrategias y personas que
conozcan las exigencias del puesto a fin de efectuar un el reclutamiento de
manera adecuada. Del mismo modo, Zaballa, et al. (2021), comenta que es por
el exceso de trabajo, de manera que el personal se siente abrumado por la
exigencias del puesto y empieza a buscar nuevas oportunidades; mas aun
cuando no percibe el debido reconocimiento ante su desempefio y compromiso
demostrado, ademas a ello se le suma el la falta de acompafiamiento en el area

de trabajo.

En cuanto a las consecuencias, Marquez, et al. (2021), destacan las mas
relevantes: Disminucién de la productividad en los colaboradores por ende las
entidades dejan de cumplir sus metas; es decir, al contratar nuevo personal,
estos van a requerir de un tiempo considerable para adaptarse a sus
actividades, lo mismo que ocasiona aplazamiento en el logro de metas y
deficiencias en la prestacion de servicios publicos a la poblacién. Ademas,
Garcia, et al. (2020), indican que, el alto indice de rotacion de los colaboradores
afecta el employer branding de las organizaciones, es decir, no genera una
buena imagen en el mercado empleador, por ello, resulta importante que las

organizaciones analicen el nivel de satisfaccibn de sus colaboradores de
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manera periddica a fin de planificar y aplicar estrategias que fortalezcan el
compromiso afectivo, normativo y continuo de los colaboradores .Asimismo,
Aranibar, et al. (2018), precisan que, repercute en el clima laboral en vista que
los cambios constantes de trabajadores dentro de las areas generan
inseguridad e inestabilidad laboral; al mismo tiempo trae consigo el incremento

de costes de personal para la institucion.

En lo que se refiere a las ventajas, Saltos, et al. (2022), precisan que, esto trae
consigo nuevos impulsos o impactos positivos dentro de la entidad, por cuanto
los nuevos colaboradores asumen nuevas responsabilidades y compromisos
con las posiciones en las que sean asignados. Ademas, Salinas y Malpartida
(2020), sefiala que, brinda nuevas oportunidades de ascenso, es decir, crea
nuevas oportunidades para los colaboradores que se quedan, esto va a
depender del desempefio y el desenvolvimiento que alcance en sus respectivas
funciones, de esta manera tenga las facultades para asumir nuevas
responsabilidades y avanzar de posicion o rango. Por ultimo, Rojas-Pimentel y
lzaguirre-Torres  (2020), hacen referencia sobre la transferencia de
conocimientos, en el caso que un trabajador que cuenta con experiencia
considerable decide renunciar a su puesto, al ser contratado en otra entidad,
contribuye con sus experiencias y conocimientos a su equipo de trabajo, de tal
manera que el conocimiento continua incrementandose, lo cual resulta también

beneficioso para los usuarios.

A propésito de los tipos, Bravo, et al. (2022), hacen alusion sobre los siguientes,
es decir, como y por qué los trabajadores terminar sus vinculos con las
entidades: Rotacién del personal interno, se refiere al cambio de puesto de un
trabajador dentro de una institucién, este cambio puede darse por ampliar sus
conocimientos o por obtener nuevas competencias; por lo general es por
cambiar a un puesto mas alto que demande de mayores responsabilidades. De
manera complementaria, Guillén, et al. (2018), sefialan sobre la rotacion

externa del personal, este hace referencia cuando un trabajador culmina su
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relacion laboral antes de cumplir un afio en la entidad y postula a otra. EI mismo
autor menciona que, la rotaciéon de personal natural, esto ocurre cuando las
organizaciones y los empleados no tienen influencia directa en la rotacion, es

decir, ocurre cuando el trabajador fallece o se jubila.

Asimismo, Colin (2021), en su teoria considera cinco tipos de rotacion:
Voluntaria, sucede cuando el colaboradores decide abandonar la organizacion
por su propia decision en funcibn a sus metas y perspectiva laboral.
Involuntaria, sucede cuando la entidad da por terminado el contrato laboral con
el colaborador, tal tipo de rotacion no afecta mucho a la organizacion. Interna,
es el desplazamiento de los colaboradores dentro de la misma organizacion, lo
cual puede ser de forma vertical u horizontal. Jubilacién, es la fase ineludible en
la vida de un profesional a llegar a una determinada edad o cumplir con los
afos de servicio estipulados por ley, este tipo de rotacion cuando es gestionado

a tiempo no genera complicaciones a la organizacion.

Para la evaluacion de la variable, se considera los postulado por, Arbaiza
(2016), en donde da a conocer los siguientes componentes: i) Compensacion;
son los beneficios que reciben los colaboradores por el trabajo realizado en un
tiempo en especifico que por lo general es dentro de un mes, los encargados de
estos pagos son las entidades en las que ejecutan sus labores. Sus
indicadores: a) Remuneracién, son las obligaciones que tienen los empleadores
con sus trabajadores; esto trata sobre la entrega de cierto monto de dinero a
cambio del trabajo realizado. b) Incentivos, son todos aquellos actos que
motivan a las personas a seguir mejorando su desempefio en las distintas
tareas que realizan. c) Beneficios sociales, es la retribucion que realiza las
organizaciones a sus colaboradores de acuerdo con ley, tiene como principal
finalidad la mejora del estilo de vida de los colaboradores y de su familia. d)
Viaticos, son todos los gastos que cubre la entidad con sus colaboradores en
cuanto a su alimentacion, hospedaje, transporte, entre otros, cuando estos

realizan actividades fuera de su centro laboral. (Lazear, 2018)
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Asimismo, como segundo componente ii) Condiciones laborales; son todos
los factores que determinan el ambiente en donde los trabajadores ejecutan sus
actividades; entre ellas, estan horarios de trabajo y todos los servicios que le
brinda el empleador (Arbaiza, 2016). Presenta como indicadores: a) Seguridad,
por cuanto el ambiente laboral debe garantizar que las condiciones en las que
los colaboradores desempefian sus actividades no pongan en peligro su
integridad fisica y emocional. b) Cantidad de trabajo, las actividades que
desarrollen los trabajadores deben ser consideradas en funcion a lo estipulado
en la ley del trabajo del pais, asimismo deben estar limitadas a sus condiciones
y capacidades, es decir, no deben exceder sus capacidades fisicas para
maximizar sus resultados. c) Calidad de trabajo, se refiere al buen ambiente
laboral que presenta la entidad para el adecuado desenvolvimiento de los
colaboradores, es decir, que alcancen un buen nivel de desempefio. d)
Horarios, se refiere a la flexibilidad horaria que maneja la entidad con sus

trabajadores para alcanzar los resultados esperados. (Taheri et al., 2020)

Por ultimo, sefiala el siguiente componente iii) Reclutamiento y selecciéon de
personal; son una serie de procesos que lleva a cabo la organizacion en
especial el area de recursos humanos para captar nuevos miembros o talentos
para ocupar un puesto dentro de la entidad; este debe tener en claro los
objetivos estratégicos para que la institucion cuente con el personal idéneo y
capacitado para el puesto que solicitan y les permita cumplir con sus metas
(Arbaiza, 2016). Tiene como indicadores: a) Reclutamiento, la entidad identifica
el personal id6neo; es decir, que cumpla con las caracteristicas necesarias para
el area o plaza vacante, asimismo, cabe sefialar que no basta que cumpla con
el perfil profesional requerido para el puesto, sino también con la filosofia y
cultura de la entidad. b) Seleccion, es el proceso mediante el cual una
institucion tiene la oportunidad de elegir entre todos los postulantes al empleado
correcto, esto se produce después del reclutamiento y donde inicia un contacto
mas cercano con los o el candidato al puesto laboral. ¢) Contratacién, es el

momento final en el que el postulante firma el contrato, es decir la formalizacién
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del ingreso del personal a la organizacion, donde se realizan los ajustes legales
pertinentes al tipo de contrato. d) Induccion; esta es la parte final del
reclutamiento, después de haber contratado al personal seleccionado, se
realiza este proceso de familiarizacion del reciente colaborador con la entidad a
fin de que este conozca las politicas, la cultura, patrones de conducta, filosofia,
los objetivos de la entidad, a sus compafieros, jefe directo, entre otros puntos
importantes. (Abbasi et al., 2022)

Por otro lado, se presentan las bases tedricas del cumplimiento de metas,
este se fundamental en el Régimen de Presupuesto Publico, el cual, es el
instrumento que le permite al estado medir la responsabilidad y transparencia
fiscal, de acuerdo a los recursos publicos asignados a las instituciones estatales
para financiar sus gastos en sus proyectos para el servicio de la ciudadania por
lo general dentro de un afio; por lo tanto, cada unidad ejecutora debe contar con
estrategias bien definidas para los esfuerzos de cada equipo sea en funcion a
sus objetivos; asimismo, los colabores tengan el mismo enfoque institucional y
evitar la pérdida de talento humano como de los beneficios asignados por el
gobierno. (Chavez, 2017)

En funcion a ello, se dan a exponen los conceptos del cumplimiento de metas
donde el Gobierno Regional de San Martin (2020), considera que, son los
logros alcanzados por una persona o entidad dentro del tiempo establecido;
para lo cual realizan una serie de acciones y planes orientados a la consecucion
de objetivos. De igual manera, Van Ingen, et al. (2021), lo definen como el
grado de desempefio que alcanza una entidad a través de indicadores que son
la base para la planificacion adecuada del presupuesto; es decir, sea medible y
esté especificado en una fecha limite. Por otro lado, Brown, et al. (2019),
indican que es las metas son evaluadas en funcion a sus indicadores, por lo
gue resulta sumamente importante tenerlos bien definidos y trabajar en funcién
a ellos a fin que los esfuerzos realizados responsan al cumplimiento de las

mismas. Ademas, Onyshchuk, et al. (2020), precisan que es la capacidad que
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tiene una entidad para realizar sus operaciones programadas dentro del tiempo
establecido; es decir, los montos asignados para las obras o servicios publicos
deben ser empleados en su totalidad a fin de cumplir con las metas. Como
sefala, Felicio, et al. (2021), es la capacidad que tiene las entidades publicas
para ejecutar de manera efectiva los planes programados para el servicio y

beneficio publico en general.

Respecto a la importancia del planteamiento de metas, Guabloche (2020),
sostiene que estas proporcionan una orientacién y direccion clara a las
entidades, por lo que incrementa la probabilidad de alcanzar mejores resultados
y a la vez acrecienta el compromiso de los colaboradores, ya que clarifica sus
obligaciones, por lo que genera confianza de su desempefio. Ademas, Maraboli
(2021), indica que, contribuyen al bienestar de la ciudadania en un determinado
territorio, por cuanto la ejecucion de obras y prestacion de servicios publicos se
ve favorecida dentro de un determinado plazo; ademas, el autor sefial que
permite emplear estrategias que respondan a lo planificado en las metas. Asi
también, Onyshchuk, et al. (2020), precisan que, las metas motivan a los
colaboradores y permiten tener un control de las actividades que se realizan;
asimismo, ya que los costos y tiempo de ejecucion son controlados en funcién a

los establecido en las metas.

En lo que concierne a la clasificacion, Esparza-Méndez, et al. (2020), sostienen
las siguientes: Corto plazo; estas requieren de un breve periodo de tiempo para
gue se lleven a cabo, es decir, que se deban de realizar en dias, semanas o
meses. Ademas, hace referencia sobre las metas de mediano plazo, estas se
deben llevar a cabo en meses o afios ho mayores a cinco afios, por tal razon,
demandan de esfuerzos que sean sostenidos en el tiempo y que pueden ser
desglasadas en metas de corto plazo. Por dltimo, las metas de largo plazo,
estas usualmente se concretan en un tiempo mayor a tres afios e incluso pude
tomar décadas, por lo que dependen del logro de los dos tipos de metas

mencionadas en lineas anteriores, debido a que son sostenidas en el tiempo y
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generan mayor satisfaccion al ser alcanzadas, por cuanto demandan de

mayores esfuerzos y benefician a una mayor cantidad de usuarios.

Asimismo, Chankseliani y McCowan (2020), aluden sobre las metas de dominio,
gue buscan acumular conocimientos a fin de proveerle a los colaboradores la
capacidad tener una mayor participacion en el cumplimiento de metas de una
institucién. De manera complementaria, Estrada (2018), hace mencion de las
metas de desempefio, las cuales se cumplen al demostrar los logros de una
institucién en comparacion a las de otras que brindan el mismo tipo de servicio
a la poblacion. Por ultimo, metas de evitacion, estas se llegan a cumplir cuando
se evitan los riesgos que pueden impedir el logro de los resultados esperados.
En ese sentido, el cumplimiento de todos los tipos de metas es de suma
importancia dentro de una organizacion, puesto que todas se encuentran
orientadas a lograr el desarrollo del pais mediante el beneficio de una poblacién

especifica.

En funcidn a sus caracteristicas, Van Der, et al. (2018), postulan lo siguiente:
Son alcanzables, estas dejan de ser metas cuando no tienen parametros ni
fecha de concentracion; por lo tanto, llegan a ser solo imaginacién o suefios;
estas deben ser observables, deben ser medidas desde su punto inicial hasta
cuando esté concluida, de no ser asi, no llegaria a ser una meta. Asimismo,
sefala que son precisas, por cuanto detallan los recursos a ser empleados, los
plazos de cumplimiento y sus indicadores que permitiran evaluarlas. Otras de
las caracteristicas es que son desafiantes, por cuanto exigen el uso del maximo
potencial de la entidad para conseguir su logro. Son realistas, ya que son
establecidas después de un andlisis exhaustivo del periodo anterior y en funcién
a la capacidad de ejecucion que tiene la entidad, es por ello que el autor afirma
gue son alcanzables. Por ultimo, de manera complementaria, Muhammad
(2020) sostiene que se deben dar en un tiempo finito, es decir, se deben
realizar al margen del tiempo estipulado; no son eternas. La fijacion de metas

debe estar en funcién a estas cualidades para que sean efectivas y cumplan
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con el lenguaje corporativo, donde se encuentren estrechamente vinculadas

con el compromiso de los colaboradores.

Para la evaluacion, se tomara en cuenta a los objetivos determinados por el
Gobierno Regional de San Martin (2020), donde determina las metas que debe
cumplir la entidad en estudio: i) Mejorar la cobertura de los servicios
béasicos; para mejorar el ingreso a la calidad de servicios, la entidad debe
establecer metas estratégicas en las que determine el tiempo en las que se
deben desarrollar y concretar para el bien de la comunidad. Sus indicadores
son: a) Servicios de agua potable, es decir que toda la ciudadania tenga ingreso
a los servicios de agua apta para el consumo, los cual debe lograr dentro del
tiempo sefald, tomando las medidas adecuadas en funcion a los lineamientos
establecidos por el gobierno regional. b) Saneamiento basico para la poblacion,
es la instalacion de infraestructura de saneamiento acorde a la realidad local

con el fin de reducir los peligros sanitarios de la comunidad. (Bain et al., 2018)

Como segundo obijetivo, ii) Mejorar la calidad de atencion en salud; se refiere
a todas las medidas que realiza la unidad ejecutora para dar una atencion de
calidad a cada uno de los pobladores locales (Gobierno Regional de San
Martin, 2020). Tiene como indicadores a las actividades que son programadas
para cumplir con el objetivo: a) Atencion de servicios de salud integral, b) Parto
institucional accesible para las gestantes, c) Atencion prenatal oportuna, d)
Mejorar la infraestructura de centro de salud, e€) Prevencion del control de
enfermedades transmisibles, f) Prevencion del control de enfermedades no
transmisibles. En base a estas actividades la entidad busca que se mejore la
calidad de atencién en lo que respecta a salud en la poblacion. Por ello, es vital
gue cuenten con profesionales calificados y comprometidos con la ejecucion de
cada una de las actividades detallas a fin de que los obijetivos institucionales
sean alcanzados con eficiencia y dentro del tiempo establecido. (Westgard,
et al., 2019)
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Por dltimo, tiene como objetivo ii) Reducir la desnutricion crdnica de nifios
menores a5 afios; busca que de manera mas efectiva se logren cambios en la
manera de comportarse de las madres de familia, a través del fomento y apoyo
de la lactancia (Gobierno Regional de San Martin, 2020). Sus indicadores son:
Atencion integral para minimizar la desnutricion crénica de infantes menores de
cinco; ya que es la edad clave para el desarrollo cognitivo, conductual y fisico
de los nifios, es por ello que la entidad busca garantizar un desarrollo adecuado
a los nifios que se encuentran dentro de la edad sefialada y evitar en la medida
posible el contagio de enfermedades por las bajas defensas de su organismo.
(Abate y Belachew, 2021).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

El trabajo desarrollado fue de tipo béasico, tal como indica
CONCYTEC (2018) estos estudios se caracterizan por realizar
andlisis teodricos de los temas de investigacion con el fin de
contribuir con conocimientos cientificos y tedricos a la comunidad
cientifica. Es por esa razon, que se realiz6 un andlisis de la
situacion identificada en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo de Tarapoto, y que ha estado sustentada en funcion a
los aportes tedricos con el fin de dar alternativas de solucién ante

ello.
Disefio de investigacion

El estudio fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, tal como lo
postulado por Naupas et al. (2018) estos estudios se orientan bajo
un procedimiento estadistico para la obtencion de evidencias, y a
través del cual se pueda cuantificar y dar respuesta a una realidad
estudiada. Asimismo, la investigacion fue de disefio no experimental
como indica Ramos et al. (2018) estos trabajos investigativos
realizan observacion de acontecimientos en su estado original, sin
pretender alterar dichas realidades para que los resultados que se
logren del estudio sean concisos y en base a ello brindar
alternativas que contribuyan en el cumplimiento de metas de la
entidad.

De la misma manera, fue de corte transversal, porque las
evidencias para el informe investigativo se recolectaron dentro de
un tiempo en especifico, de acuerdo con los criterios del
investigador, en este caso, los datos fueron recogidos del afio 2022

(Carrasco, 2019). Asimismo, el estudio fue descriptiva -
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3.2.

3.3.

correlacional, en vista que se detallaron las cualidades mas
resaltantes de las variables y el porcentaje de relacion entre ambas;
y cdmo se modifica al cambiar una de ellas; es decir, toda situacion
gue cause una repercusién de una variable respecto a la otra
(Valderrama, 2019)

Esquema:

e

QR

O
Donde:
M = Muestra
O: = Rotacion de personal
O2 = Cumplimientos de metas

r = Relacion entre los temas objeto de investigacion

Variables y operacionalizaciéon

Variable I: Rotacién de personal
Variable Il: Cumplimientos de metas

Nota: La operacionalizacion de los temas de investigacién se muestran en el anexo 1.

Poblacién (criterios de seleccion), muestra y muestreo, unidad de
andlisis
3.3.1. Poblacion:
Segun, Maldonado (2018), estuvo representado por un conjunto de
habitantes o elementos que coexisten en un ambiente en especifico

y que intercambian costumbres, cualidades o rasgos y que los

hacen diferente de otros; esto a su vez logra la ejecucion de una
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investigacion. Por lo tanto, la poblacion estuvo comprendida por 50
colaboradores de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto, segun la Direccion Regional de Salud San Martin
(2022).

- Criterios de inclusidn: En la investigacion se tomaron en cuenta
a todos los colaboradores con mas de un afio de contrato en la
Oficina de Gestidén de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto;
asimismo, a todos los que deseen ser parte del estudio.

- Criterios de exclusion: No se consideraron a los colaboradores
con menos de un afio de contrato 0 que no estén contratados;
asimismo, a todos los trabajadores que no quieran ser parte del

estudio.

3.3.2. Muestra
De igual manera, los elementos muestrales estuvieron conformados
por 50 colaboradores de la Oficina de Gestion de Servicios de

Salud Bajo Mayo Tarapoto.

3.3.3. Muestreo
El muestreo que se empleo fue no probabilistico, tal como lo indica,
Robles (2019), este tipo de muestreo se emplea cuando la
poblacibn y muestra son la misma cantidad; es decir, es
seleccionada a conveniencia del investigador y no aplica ninguna

férmula estadistica para definir la cantidad de su muestra.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas

La herramienta que fue empleada en el estudio fue la encuesta, tal como
lo postulado por Cisneros-Caicedo et al. (2022) quien indica que este
proceso de obtencién de informacion se ejecuta sobre una cantidad de

individuos previamente determinados de acuerdo con el criterio del
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investigador, asimismo, sefiala que se sigue dicho proceso con la
intencién de corroborar una hipotesis.

Instrumentos de recoleccién de datos

En el estudio desarrollado el instrumento que se empled fue el
cuestionario, de acuerdo con Arbaiza (2016) para la variable rotacion de
personal se conté con 20 interrogantes y que estuvieron distribuidos en
funcion a sus dimensiones: Compensacion (1 - 7), Condiciones laborales
(8-12), Reclutamiento y seleccion del personal (13 -20). De la misma
manera, los niveles de rango son: Bajo (20-46), Medio (47-73) y Alto (74-
100). En cuanto a la variable cumplimiento de metas, se disefi0 un
cuestionario en base a la teoria de Gobierno Regional de San Martin
(2020), el cual conté con 15 enunciados; estuvo distribuido en segun sus
dimensiones: Mejorar la cobertura de los servicios basicos (1-5), mejorar
la calidad de atencidon en salud (6-13) y reducir la desnutricién crénica de
nifios menores a 5 afnos (14 - 15). Donde sus niveles de rangos son: Bajo
(15 - 35), Medio (36 - 55) y Alto (56 - 75)

Asimismo, cabe sefalar que ambos instrumentos fueron medidos en
funcidén a la escala Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi

siempre (4) y Siempre (5).

Validez
Para dar validez y fiabilidad de los cuestionarios se recurrio a la opiniéon de
tres expertos en el tema, quienes calificaron con una puntuacién a cada

instrumento; tal como se muestra en la siguiente tabla:
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3.5.

Experto o Promedio

. o o
Variable N especialista  de validez Opinion del experto
Instrumento vali r
1 Experto 1 4.8 strume t(.) a.(,io para su
aplicacion
., Instrumento valido para su
Rotacion de personal 2 Experto 2 4.8 L P
aplicacion
Instrumento valido para su
3 Experto 3 4.8 L
aplicacion
Instrumento valido para su
1 Experto 1 4.8 L
aplicacion
Cumplimiento de I Al
p Experto 2 48 nstrumentq val .|(,10 para su
metas aplicacién
Instrumento valido para su
3 Experto 3 4.8

aplicacién

Nota: Elaboracion propia.

De acuerdo con la tabla, se observa que la rotacion de personal tuvo un
promedio de 4.8 el mismo que representa el 96%. De la misma forma, el

cumplimiento de metas obtuvo un promedio de 4.8 que representa el 96%.

Confiabilidad

En funcion a establecer la confiabilidad de los instrumentos se proceso por
medio del Alfa de Cronbach, donde el valor debe ser mayor a 0.7. En
funcidén a los indices alcanzados, se da a conocer que los instrumentos
aplicados en el estudio ostentan un grado de confiabilidad apto, debido a
gue el Alfa de Cronbach del cuestionario de rotacion de personal fue
0.970, asimismo, el instrumento que evalia el cumplimiento de metas
obtuvo un valor alfa de 0.972, cumpliendo asi con los criterios de fiabilidad
establecidos para garantizar que un instrumento puede ser aplicado en

una determinada poblacién.

Procedimientos
En primer lugar, se detall6 la situacién problematica de la entidad objeto

de estudio, en funcién a las variables rotacion de personal y cumplimiento
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3.6.

de metas, después se ha recopilado informacion de estudios semejantes,
teorias cientificas y marco tedrico que permitié definir las dimensiones con
las que fueron evaluados cada uno de los temas de estudio. Después, se
ha llevado definido la metodologia de la investigacion en donde se
identific6 a los participantes (colaboradores) y se han disefiado los
instrumentos que posteriormente fueron validados por expertos. Luego de
obtener la debida autorizacion de la entidad, se procedio a la aplicacion de
los cuestionarios para la obtencion de evidencias, y que fueron tabulados
por medio del programa Excel. De manera seguida, la informacion fue
procesada por medio del Software SPSS-28 para la obtencion de
resultados descriptivos y estadisticos, segun los objetivos del estudio;
estos fueron presentados a través de tablas y figuras. Por ultimo, se

desarrollo la discusion, conclusiones y recomendaciones.

Método de anélisis de datos

Dadas las caracteristicas del estudio, fue preciso aplicar dos métodos de
analisis, los mismo que se detallan de manera continua: Analisis
descriptivo; puesto que se evidencid el estado actual de las variables a
través de frecuencias y porcentajes para su mejor entendimiento, que
fueron obtenidos después de ser codificados en Excel. Asimismo, para dar
respuesta a cada propdsito del estudio y conocer el nivel de relacion en
los temas investigados, se llevo a cabo el andlisis inferencial, por medio
del programa SPSS-28; por lo que fue necesario emplear la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk dado que la muestra es igual a 50 sujetos;
después de corroborar la normalidad de los datos, se conocid la prueba no
paramétrica de Rho Spearman o Pearson para evaluar el grado de
correlaciéon de ambas variables; y de esa manera se probo las hipétesis

formuladas en el trabajo investigativo.
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3.7. Aspectos éticos
En el trabajo investigativo se tomd en cuenta los siguientes principios
éticos, de acuerdo con los criterios estipulados por la UCV: Beneficencia;
después de llevar a cabo los dos tipos de analisis de resultados
(descriptivo e inferencial), se formularon recomendaciones que
contribuyen en la adecuada rotacion del personal y cumplimiento de
objetivos de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo,
ubicado en la ciudad de Tarapoto. De la misma manera, se ha
considerado el principio de Autonomia; debido a que se respeté la
decisién de cada uno de los integrantes del estudio de ser parte de la
investigacion; es decir, fue de manera voluntaria. Ademas, se tuvo en
cuenta el principio de no maleficencia; porque la investigacion solo se
ejecutd con objetivos académicos; es decir, no buscé hacer ningun
perjuicio en la institucion ni con sus colaboradores. También, se considero
el principio de justicia, porque se traté de manera igualitaria a cada uno de
los participantes sin ningun tipo de discriminacioén. Por ultimo, es preciso
mencionar que los objetivos del estudio fueron dados a conocer a los
participantes a fin de contar con su consentimiento informado para el
desarrollo del estudio; ademas, se considero las normas APA 7° edicion
para la citacion de estudios anteriores de acuerdo con los parametros
establecidos y se respete los derechos de autor; de igual modo de cumplio
cada uno de los lineamientos sefialados por la UCV en cuanto al formato y

redaccion de cada apartado.
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RESULTADOS
Nivel de rotacion de personal en la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto—-2022.

Tabla 1
Nivel de rotacién de personal

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 - 46 10 20%
Medio 47 - 73 20 50%
Alto 74 - 100 20 30%
Total 50 100%

Nota: Datos procesados en el SPSS

Interpretacion

Tal como se observa en la tabla 1, el nivel de rotacion de personal en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto es medio en 50% alto en
un 30%, y bajo en un 20% desde la percepcion de los colaboradores que

integraron la muestra del trabajo de investigacion.

Nivel de cumplimiento de metas en la Oficina de Gestién de Servicios de

Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022.

Tabla 2

Nivel de cumplimiento de metas

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 15-34 11 22%
Medio 35-54 20 40%
Alto 55-75 19 38%
Total 50 100%

Nota: Datos procesados en el SPSS
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Interpretacion

Tal como se observa en la tabla 2, evidencia que el nivel de cumplimiento de
metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto,
desde la percepcion de los colaboradores de dicha entidad, es medio en 40%,

seguido alto en 38 % y bajo en 22%.

Regla de decision:
- Si la significancia es menor a 0.05, se emplearéa la prueba estadistica de Rho

de Spearman, por cuanto los datos no se encuentran normalmente distribuidos.

- Si la significancia es mayor a 0.05, se empleara la prueba estadistica r de

Pearson debido ya que los datos se encuentran normalmente distribuidos.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Rotacién del personal 0.978 50 0.465
Cumplimiento de metas 0.964 50 0.129
Compensacion 0.971 50 0.256
Condiciones laborales 0.967 50 0.180
Reclutamiento y seleccion de personal 0.970 50 0.225

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Datos procesados en el SPSS

Interpretacion

Lo expresado en la tabla 3, sefiala una significancia de 0.465 para la rotacion
del personal y 0.129 para el cumplimiento de metas, de manera similar, para las
dimensiones de la primera variable: compensacion (0.256), condiciones
laborales (0.256) y reclutamiento y seleccion de personal (0.225). Con tales
resultados obtenidos, se comprobd que el nivel de significancia es mayor a 0.05

y que los datos provienen de una distribucién normal, por lo que la prueba
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aplicada para conocer la relacion entre los temas de estudio fue el coeficiente r

de Pearson.

A fin de establecer la relacién entre las variables del estudio, se considerara la
siguiente regla de decision:

Regla de decision

» Si la Sig. > 0,01 existe relacion entre ambas variables.

» Si la Sig. < 0,01 no existe relacion entre las variables.

Relacion que existe entre la compensacion y el cumplimiento de metas en

la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022.

Tabla 4

Relacion entre compensacion y cumplimiento de metas

Cumplimiento de

metas
Coef|C|ent.e' de 0,767+
correlacion
r de L, . .
Pearson  CcPmpensacion Sig. (bilateral) 0.000
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos procesados en el SPSS

Interpretacion

Lo manifestado en la tabla 5, evidencia que existe relacion significativa entre la
compensacion y cumplimiento de metas, puesto que la significancia encontrada
fue menor a 0.01 y el coeficiente determinante r de Pearson igual a .767, el cual
indica una correlacién positiva muy fuerte, demostrando asi que la gestion y
aplicacién adecuada de la compensacién mediante la remuneracion como tal,

uso de incentivos, beneficios sociales y asignaciébn de viaticos, tiene

31



repercusion positiva en el cumplimiento de metas de la institucién. Ante los

resultados obtenidos, se admite la hipétesis formulada por el investigador.

Relacion que existe entre las condiciones laborales y el cumplimiento de
metas en la Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—
2022.

Tabla 5
Relacién entre las condiciones laborales y cumplimiento de metas

Cumplimiento de metas

Coeficiente de

-~ 0.714**
correlacion
r de Condiciones
Pearson laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos procesados en el SPSS

Interpretacion

Lo expuesto en la tabla 5, evidencia que las condiciones laborales y
cumplimiento de metas se relacionan significativamente con el cumplimiento de
metas, debido a que la significancia encontrada fue igual a 0.000 y el r de
Spearman fue igual a .714, lo que indica una correlacion positiva considerable,
guedando asi demostrado que los factores relacionados con las condiciones
laborales, como son: la seguridad en el ambito de trabajo, asignacion de
horarios, cantidad y calidad de trabajo demandados, tienen incidencia directa en
el cumplimiento de metas de la institucion. Por tanto, se acepta la hipétesis

planteada en el estudio.
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Relacion que existe entre el reclutamiento - seleccion del personal y el
cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo Tarapoto—-2022.

Tabla 6

Relacién entre condiciones laborales y cumplimiento de metas

Cumplimiento de

metas
Coeficiente de
Reclutamiento correlacién 0.774**
r de Pearson vy seleccion del Sig. (bilateral) 0.000
personal 9- N -50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos procesados en el SPSS

Interpretacion:

Segun los datos expuestos en la tabla 6, queda demostrado que el
reclutamiento y seleccidn del personal se relaciona de manera significativa con
el cumplimiento de metas de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto, debido a que el nivel de significancia obtenido es menor a 0.01
y el coeficiente determinante r de Pearson igual a .774 (correlacion positiva muy
fuerte), lo que indica que las actividades ejecutadas durante todo el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal como son: reclutamiento, seleccion,
contrataciéon e induccién, tienen repercusion directa en el cumplimiento de
metas. Ademas, los resultados expresados conllevan a admitir la hipétesis

planteada en el estudio por el investigador.
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Determinar la relacién existente entre la rotacion del personal y el
cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo Tarapoto-2022

Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la rotacion del personal y el cumplimiento
de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto-2022.

Ho: No existe relacién entre la rotacion del personal y el cumplimiento de metas

en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022.

Tabla 7

Relacion entre rotacion del personal y cumplimiento de metas

Cumplimiento de metas

Coeficiente de

2 0.782**
Rotacion del correlacion
" de Pearson personal Sig. (bilateral) 0.000
N 50

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos procesados en el SPSS

Interpretacion

Tal como lo indica la tabla 7, existe relacion entre la rotacion del personal y el
cumplimiento de metas en la entidad de analisis, por cuanto, la significancia
bilateral fue igual a .000, asimismo, la correlacion fue positiva muy fuertes,
debido a que el coeficiente r de Pearson fue de .782. Frente a tales resultados
se desestima la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, lo cual sostiene
la asociacion de las variables analizadas en la institucion, finalmente es preciso

sefalar que la alta rotacion del personal afecta el cumplimiento de metas.
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Figural

Regresion lineal de la rotacion del personal y cumplimiento de metas

y =0.5871x + 8.7434
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Rotacion del personal

Nota: Datos procesados en el SPSS

Interpretacion

Tal como los datos reflejados en la figura 1, el R?, evidencia que la variable
rotacion del personal tiene una influencia del 61% sobre el cumplimiento de
metas. No obstante, un porcentaje de 39% muestra que existen otros factores
gue vienen actuando sobre el cumplimiento de metas. Por consiguiente, la
ecuacion resultante es Y=0.5871X + 8.7434, el cual indica que por cada unidad
porcentual que la variable rotacion personal logre alcanzar, el cumplimiento de
meta aumentara en un 0.587. Esto permite reconocer que la eficacia y
pertinencia de los elementos que engloban la compensacion, aspectos que
abarcan las condiciones laborales, y actividades que comprenden el
reclutamiento y seleccion del personal van a permitir asegurar que el empleado
se encuentre satisfecho con el cargo que ocupa en la institucion, reduciendo asi
la probabilidad de que desista a la ejecucion de sus funciones y asegurando el

logro de las metas institucionales.

35



DISCUSION

Respecto a los objetivos especificos, el primero fue identificar el nivel de
rotacion de personal en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto, para ello, se aplicd un cuestionario que vislumbra informacién sobre
elementos como la compensacion, condiciones laborales, reclutamiento y
seleccion de personal, dirigido a los colaboradores de la organizacion, quienes
calificaron que es medio en 50%, esto debido a que lo participantes perciben
gue las horas extras de trabajo no son compensadas, ademas, las actividades
no son distribuida de acuerdo a las capacidades y condiciones fisicas de los
colaboradores, y en el proceso de seleccion no se hace uso de la pagina oficial
de la entidad; sin embargo la remuneracion otorgada por la entidad es conforme
al puesto laboral, como también los viaticos por trabajos realizados fuera del
centro laboral, son asumidos por completo por la entidad, asimismo, el procesos

de induccién a los nuevos colaboradores se desarrolla con eficiencia.

La informacion presentada en lineas anteriores coincide con, Checa-Llontop, et
al. (2020), quienes afirman que la organizacion ha presentado un nivel medio
debido a una serie de inconvenientes que dificultaron que el personal pueda
gozar de buenas condiciones durante la ejecucion de sus funciones,
ocasionando asi una reduccidbn en el grado de satisfaccion-motivacion y
limitando el logro de los planes institucionales previstos para un tiempo definido;
por lo cual se reconoce que esta investigacion presenta semejanza con los
resultados obtenidos por el investigador. Esta afirmacion enfatiza la Teoria Y,
cuya esencia permite deducir que la alta direccion de una organizacion tiene
gue velar por el bienestar continuo de los empleados de modo que la
motivacion se encuentre presente. Por tal motivo, estas premisas enfatizan en
lo indispensable que resulta que el personal competente adopte estrategias y
ejecute planes que permitan asegurar la obtencién de un alto nivel de
satisfaccion y confort en los colaboradores de tal manera que su permanencia

en su puesto de trabajo sea por un periodo prolongado.
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Ademas, es posible destacar que las instituciones emplean personal para tomar
decisiones, prestar servicios y completar tareas. Por lo tanto, necesitan
colaboradores con las habilidades y destrezas necesarias. Sin embargo,
muchos de estos renuncian a sus trabajos sin explicacion, lo que puede ser
perjudicial para la organizacion. Para asegurar que sus decisiones sean

exitosas, los empleadores deben retener empleados competentes.

Del mismo modo, en el segundo objetivo especifico se ha buscado conocer el
nivel de cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo Tarapoto-2022, para ello, se ha disefiado un cuestionario que
comprende dimensiones que expresan la situacion actual de las mejoras sobre
la cobertura de los servicios béasicos, calidad de atencion en salud y reduccion
de la desnutricion cronica de nifios menores a 5 afios. De acuerdo a los datos
estadisticos alcanzados, se comprobo que el nivel de cumplimiento de metas es
medio en 40%, esto debido a que la organizacion no cumple sus metas en el
tiempo programado, la asignacion del presupuesto para mejorar la cobertura de
los servicios basicos de la poblacién es efectuada con deficiencias, por la falta
de una adecuada identificacion de las necesidades, asimismo existen
complicaciones en la comunicacion interna entre las diversas areas, lo mismo
gue no favorece el cumplimiento de las metas programadas. Por otro lado, es
importante mencionar que la organizacion lleva a cabo procesos de mejora

continua para reducir los peligros sanitarios de la poblacion.

Los datos expuestos en el parrafo anterior, presentan similitud con los
resultados sustentados por, Rodriguez (2020), quien a través de su estudio
puso en manifiesto que la organizacion no cumple en su totalidad con los
objetivos y/o planes establecidos para un periodo concreto, esto como
consecuencia de la falta de liderazgo y motivacién de parte de los encargados
de cada érea, deficiente comunicacion de los objetivos o metas; asimismo las
estrategias empleadas para medir el progreso e identificar las barreras que se
interponen en la consecucién de metas y a ello se le suma la falta de

compromiso por parte del personal. Esta afirmacion realza la Teoria X, cuya
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esencia permite inferir que la alta direccion de una organizacion tiene que
supervisar de modo continuo el desarrollo de actividades por parte de los
empleados con el proposito de velar por el cumplimiento efectivo de los
objetivos planteados. En consideracién con estas afirmaciones, es necesario
precisar que la gestion del talento humano cumple un papel relevante en el
logro de metas institucionales, en vista de que su desempeiio eficaz, eficiente y
transparente asegura la correcta ejecucion de las actividades; asimismo, es
importante asegurar que las metas institucionales se cumplen gracias a la
cooperacion del talento humano, razén por la cual este debe ser valorado y

contar con las condiciones laborales minimas que requiere.

Ademas, se indica que el cumplimiento de las metas fortalece la reputacion de
una institucion, ya que asegura la confianza de la ciudadania en él. Ademas de
eso, no cumplir con los objetivos dafia la imagen ante el publico. Por lo tanto,
hacer cumplir las regulaciones garantiza que todos se comporten de manera

responsable con los demas al hacerlos sentir seguros y protegidos.

Por otro lado, el tercer objetivo tuvo como finalidad medir la relacién que existe
entre la compensacion y el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestidon de
Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022, donde el método inferencial
empleado permiti6 demostrar que la dimension y la variable se relacionan
significativamente, esta aseveracion se encuentra sustentada estadisticamente
en el valor de la significancia donde la regla aprueba la hipotesis presentada
(p>0.01); ademas, el coeficiente de correlacion positivo fuerte deja en evidencia
gue un incremento en el importe otorgado al personal bajo la denominacién de
remuneracion o incentivo va a contribuir con el debido cumplimiento de las

metas previstas por la entidad.

La informacion presentada con anterioridad concuerda con lo expresado por,
Rojas, et al. (2020), quienes concluyeron que el pago remunerativo cumple una
funcién principal en la permanencia de los colaboradores en sus cargos dentro
de una determinada organizacion, ademas, los motiva a esforzarse por cumplir

las metas que les fueron asignadas, esto debido a que, perciben que su
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esfuerzo y empefios es valorado y reconocido por sus superiores y por la
entidad. En funcién a ello, se considera como factor determinante, el hecho que
el personal competente continuamente evalle el grado de satisfaccion que
presenta el personal respecto al pago remunerativo e incentivos que perciben;
esto con la finalidad de mejorar la realidad percibida y proponer estrategias que
se adapten y puedan ser aplicables en la entidad a favor del personal, previa

evaluacién del rendimiento, cumplimiento de metas, entre otros.

Por otro lado, se recalca que la compensacion y el logro son dos factores
importantes en la vida de cada individuos, pues ayuda a guiar a las personas a

lo largo de la vida a medida que toman decisiones y emprenden acciones.

Ahora bien, el cuarto objetivo propuesto, consistio en evaluar la relacion que
existe entre las condiciones laborales y el cumplimiento de metas en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022, donde la
aplicacion del método inferencial ha permitido reconocer que la dimension y la
variable se relacionan, esta aseveracion esta sustentada estadisticamente en el
valor de la significancia obtenido en vista de que la regla aprueba la hipotesis
planteada (p<0.01); de igual manera, el coeficiente de correlacion positivo fuerte
permite acreditar que la mejora en las condiciones laborales va a contribuir con
el aumento del nivel de satisfaccion del personal, el cual se vera reflejado en la

consecucion oportuna y efectiva de las metas institucionales.

La informacion presentada preliminarmente guarda semejanza con lo
mencionado por, Hernandez, et al. (2021), en vista de que los investigadores
han reconocido que la ausencia de condiciones laborales y ambientales
minimas que se requieren en puesto de trabajo tienen repercusion directa en el
compromiso y comportamiento laboral de un colaborador al momento de
ejecutar sus actividades; por consecuencia, estas condiciones representan las
medidas cuyo cumplimiento efectivo permitira alcanzar las metas individuales
que le fueron asignadas por su jefe inmediato. En concordancia con estos
enunciados, se ha considerado conveniente que todas las organizaciones,

independientemente de las actividades que desempeiien, dispongan de
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herramientas y mecanismos cuya utilizacion apropiada les permitan evaluar y
verificar de forma continua si los trabajadores estan laborando bajo las

condiciones minimas establecidas.

Por otra parte, se destaca que las condiciones de trabajo mantendran al
colaborador seguro y este a su vez, contribuird en el logro de metas, logrando

de ese modo que se alcances los propésitos institucionales.

De la misma manera, en el estudio se ha propuesto como quinto objetivo
analizar la relacion que existe entre el reclutamiento - seleccion del personal y
el cumplimiento de metas en institucion, donde la utilizacion del método
inferencial ha dejado en evidencia que la dimensién y la variable se relacionan,
esta premisa se sustenta desde una perspectiva estadistica en el valor de la
significancia por cuanto la regla aprueba la hipotesis presentada (p<0.01); de
igual modo, el coeficiente de correlacion positivo fuerte acreditd que el
desarrollo permanente de convocatorias, reclutamiento y contratacion de nuevo
personal conlleva a que este se sienta mas incentivado y motivado a
desempeiiar sus actividades de forma oportuna y efectiva, siendo este hecho

reflejado en el logro de las metas de la entidad.

Ademas, se evidencia que existen varios métodos para contratar a los
miembros del personal de manera efectiva. Es importante que un reclutador
comprenda las metas y calificaciones del candidato antes de reunirse con él. De
esta manera, puede establecer expectativas de manera adecuada y ayudar a

cada candidato a cerrar cualquier brecha en su curriculum y calificaciones.

La informacion presentada previamente guarda similitud con lo manifestado por,
Vifian, et al. (2020), puesto que los resultados obtenidos en su investigacion
han permitido observar que el proceso de induccion por parte de la organizacion
a los colaboradores nuevos, resultan determinante para que un trabajador
considere su permanencia o salida de la organizacion, teniendo esto una
repercusion en el cumplimiento efectivo y oportuno de las metas institucionales

gue les fueron asignadas por parte de sus jefes inmediatos, en funcion al cargo
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gue desempefian. De acuerdo con estas premisas, se considera importante que
toda organizaciéon evalile de manera periddica las acciones, politicas,
lineamientos y estrategias que aplica en el marco de contratacién de personal
con el proposito de favorecer a su buen desempefio y reducir en la medida
posible el abandono del cargo, lo cual genera aplazamiento en el cumplimiento

de los objetivos previstos.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion existente entre
la rotacion del personal y el cumplimiento de metas en la institucion, para ello,
se ha empleado métodos estadisticos que permitieron dar solucién a dicho
objetivo, los mismo que revelaron que las variables se encuentran
estadisticamente relacionados, en vista que el nivel de significancia se
encuentra dentro de las reglas que aprueban la hipotesis (p<0.01), seguido, de
una correlacion positiva fuerte, el cual confirma la dependencia de los mismos,
es decir, a medida que se reduzcan los niveles de rotacion, el cumplimiento de

metas sera mayor.

La informacion presentada de manera precedente coincide con los resultados
gue obtuvieron, Campos, etal. (2019), pues, los autores han evidenciado
estadisticamente que las variables se encuentran relacionadas directa y
positivamente, dado que el valor de la significancia fue menor a 0.01, mientras
gue el grado de relacion fue equivalente a un 88.55%, esto permite deducir que
la rotacion del personal influye en un 89% en el cumplimiento de metas
institucionales previstas; es decir, a mayor nivel de rotacién, existe una menor
probabilidad de cumplir con las metas institucionales. Bajo esta linea, se
destaca la Teoria de la Motivacion y Personalidad de Maslow, quien afirma que
las personas, por su naturaleza, constantemente buscan alcanzar un nivel de
desarrollo apropiado en diversos ambitos, esto incluye el ambito laboral dado
gue aquel individuo que se encuentra satisfecho en su puesto de trabajo tiene
mayor probabilidad de permanecer durante un largo periodo y cumplir con sus
metas. Por tanto, se enfatiza en lo importante que resulta la aplicacion de

métodos idéneos y apropiados asociados a la retencién del personal, frente a
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estos casos debido que, cubrir una vacante toma tiempo y a ello se le suma el

tiempo que el nuevo colaborador tarda en adaptarse a su puesto laboral.

Ademas, se evidencia que una fuerza laboral feliz y motivada conduce a una
institucion productiva. Por lo tanto, es esencial mantener un ambiente de trabajo
positivo para sus trabajadores. Por el contrario, un ambiente de trabajo hostil
desalienta al personal a desempefiarse con la maxima eficiencia. Los
empleadores deben asegurarse de que su ambiente de trabajo aliente al
personal a trabajar de manera eficiente mientras lo alienta a sentirse valorado

por la organizacion.

En cuanto a las debilidades metodologicas identificadas en la investigacion, es
preciso mencionar que la muestra determinada en la investigacion es poco
significativa, lo cual puede generar que los resultados no muestren una
solvencia metodica, por otro lado, la aplicacion de un estudio basico limita a que
solo se caractericen las variables de acuerdo con la realidad percibida, mas no
se brinda acciones de mejora o planes que logren contribuir en el logro de
metas. De la misma manera, el tiempo que se ha desarrollado en el presente
estudio dificulta a que se planteen objetivos que pueden aportar a la
organizacion, asi también, a que los resultados se ajusten a un periodo
determinado, y no evaluen una evolucion de las metas que la organizaciéon
viene ejecutando anualmente. Otro de las debilidades identificadas fue que la
poblacién fue delimitada en los trabajadores, por cuanto hubiera sido propicio
considerar también la participacion de la ciudadania, en vista que son actores
perceptores sobre la actuacion que tienen los funcionarios publicos; por tal
sentido, su punto de vista hubiera sido considerado como informacién

importante para la evaluacion del cumplimiento de los objetivos institucionales.

En cuanto, a las fortalezas metodoldgicas, la aplicacion de un estudio
correlacional ha permitido conocer que la disminucién del nivel de rotacién del
personal es fundamental para el cumplimiento de las metas institucionales,
como en las mejoras de la cobertura de los servicios basicos, la calidad de

atencioén en salud y en la reduccion de la desnutricién cronica de nifios menores
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a 5 afos, a partir de ello, se ha planteado recomendaciones que seran utiles
para optimizar la gestion de la entidad objeto de estudio en la investigacion
desarrollada; asimismo, las sugerencias permitirdn el desempefio de los
indicadores presupuestales. Asi también, se efectué el disefio de un
cuestionario fue til para recoger informacion relevante que permita resolver los
objetivos, es decir, han permitido conocer el estado actual de la organizacion en

relacion con la rotacion del personal y el cumplimiento de sus metas.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Existe relacion significativa entre la rotacion del personal y el cumplimiento
de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo, dado
gue se obtuvo un nivel de significancia igual a 0.00, seguido de un
coeficiente de correlacion positivo fuerte de 0.782. Podemos establecer la

influencia del 37% sobre el cumplimiento de metas.

El nivel de rotacion de personal fue medio en 50% segun la percepcion de
los encuestados, en vista que la compensacion, condiciones laborales,
reclutamiento y selecciéon de personal no cumplen con los procesos y
politicas que demandan su aplicacion, originando controversial en la

gestion de la organizacion.

El nivel de cumplimiento de metas fue medio en 40% segun la percepcion
de los encuestados, debido que las mejoras de los servicios basicos, la
calidad de atencién en salud presenta bajos niveles de desempefio, asi

también, no obstante, la reduccién de desnutricion es efectiva.

Existe relacion significativa entre la compensacion y el cumplimiento de
metas, dado que el nivel de significancia se encuentra dentro de los limites
de aceptacion (0.000), seguido de una correlacion positiva fuerte (0.767),
esto indica que a medida que la organizacibn mejore los criterios
remunerativos e incentivos existirdA un comportamiento crecimiento en
nivel de cumplimiento de metas, la misma que se ve reflejada en

desarrollo sostenible de la localidad.

Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el
cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo Tarapoto—2022, por cuanto, que el nivel de significancia se

encuentra dentro de los limites de aceptacién (0.000), continuado de una
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6.6.

correlacion positiva fuerte (0.714), esto indica que a medida que las

condiciones laborales mejoren habra un mayor cumplimiento de metas.

Existe relacion significativa entre el reclutamiento - seleccion del personal
y el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo, Tarapoto—2022, en vista, que el nivel de significancia se
encuentra dentro de los limites de aceptacién (0.000), seguido de una
correlacion positiva fuerte (0.782)
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

Al director de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo,
promover el disefio de un modelo de gestion del personal para controlar y
reducir la rotacion laboral. Dicho modelo debe comprender actividades
centrales como capacitacion, fidelizacion centrada en la familia y medidas
de retencién para minimizar las oportunidades laborales, segin modelos
de Vianen, Feij, Krausz y Taris, basado en la satisfaccion de los
empleados en el trabajo. Esto permitira fortalecer la fidelizacién entre los
colaboradores y la institucién y, por ende, la atencion oportuna a los

objetivos institucionales.

Al jefe de recursos humanos de la Direccion Regional de Salud, disefiar un
plan de gestion de compensacion no remunerativa, que consiste en un
conjunto de actividad recreativas y de reconocimiento desarrolladas
trimestralmente, con la participacion de los jefes de areas y demas
trabajadores, donde se incentive a trabajadores puntuales, cuyas
habilidades y capacidades resalten en cumplimiento de sus funciones,
Esto con la finalidad de fomentar la motivacion y la lealtad que facilita que
conlleva a cumplir los objetivos institucionales sobre la base de metas

previamente establecidas.

Al director de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo,
disefiar un plan interno estratégico que consiste en la unién de organismos
publicos externos a la institucion, para el planteamiento de mejoras en la
administraciéon del recurso humano, se desarrollen evaluaciones y
diagndsticos sobre el clima organizacional, las relacion interpersonales y
sobre todos factores remunerativos, a partir de ello, fijar estrategias
institucionales para generar valor publico y el desarrollo sostenible de la

region.
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7.4.

7.5.

7.6.

Al director de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo,
estructura un flujograma organizacional, donde se visualice los
procedimientos de gestion de personas acorde a su perfil de puesto,
también debe mostrarse las funciones que desarrollan, de esa manera
tengan presente sus atribuciones, la misma, que debe ser publicada en
lugar visible por los usuarios, para lograr una mejor orientacion de los
servicios que brinda la organizacion. Estos hechos fortalecen la imagen
institucional y compromete a los colaboradores a optimizar su actuacion

frente a la ciudadania.

A los colaboradores publicos de la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Bajo Mayo, solicitar a la organizacion un cuaderno de control que se
encuentre a las vista de todos, para efectuar apuntes sobre las
necesidades materiales que la organizacion, asi también, para informar
sobre el estado de las unidades y recursos que se emplean en el
desarrollo de las funciones. Esto permitira promover el buen cuidado de
los recursos tangibles en la organizacion, proponer espacios apropiados
para un desarrollo oportuno de las funciones, en miras de contribuir con

los objetivos institucionales de la organizacion.

Al director de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo,
disefiar acciones de control, que consiste en identificar las necesidades
personales de los colaboradores en relacibn con criterios de
conocimientos, capacidades y conductuales, con la finalidad de fortalecer
las habilidades de los funcionarios, el cual permite, crear un ambiente
estimulante para el desarrollo de las personas y logrando su vision del

bienestar al ciudadano.
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Rotacién de personal y cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto-2022

Variables Definicion Conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala
Remuneracion
Compensacion Incentivos
Se define como el volumen de | Es la desvinculacion \B}e,n.eflcms sociales
personas que ingresan y salen | voluntaria ) 1aticos
V1 de una organizacién, sea de | involuntaria Seguridad
manera voluntaria o no; por | definitiva de un . Cantidad de trabajo .
Rotacion de ; : Condiciones laborales . : Ordinal
personal motivos externos o internos | colaborador con una Calidad de trabajo
dentro de un tiempo | organizaciéon. Sera Horarios
establecido medida por medio Reclutamiento
Arbaiza, 2016 de un cuestionario. . L
( ) Reclutamiento y Seleccion
seleccion de personal Contratacion
Induccidn
(I;/Ieejoralrosla CSCJetJI’?/I{f:liJ(;z Servicios de agua potable
basicos Saneamiento basico para la poblacion
L Atencion de servicios de salud integral
Son los logros alcanzados por Es la realizacion Parto institucional accesible para las
: eficiente de las tant
una persona o entidad dentro acciones  previstas gestantes
V2 del tiempo establecido; para lo mediante el empleo | Mejorar la calidad de Atencién prenatal oportuna
e cual realizan una serie de o i i .
Cumplimiento de X : de recursos | atencién en salud Mejorar Ia infraestructura de centro de salud Ordinal
metas acciones y planes orientados a disponibles y Prevencién del control de enfermedades
la consecucién de objetivos . A transmisibles
(Gobierno Regional de San asignados. Sera i
medida por medio Prevencion del control de enfermedades no

Martin, 2020)

de un cuestionario

transmisibles

Reducir la
desnutricion  crénica
de niflos menores a 5
anos

Atencidn integral para reducir la desnutricion

cronica de nifilos menores de cinco afios




Matriz de consistencia

Titulo: Rotacién de personal y cumplimiento de metas en la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-

2022

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicae
Instrumento
5

Problema general

¢Cudl es la relacion entre la rotacion del
personal y el cumplimiento de metas en la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto-2022?

Problemas especificos

P1: ¢ Cudl es el nivel de rotacion de personal en
la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo Tarapoto—20227?

P2: ¢ Cual es el nivel de cumplimiento de metas
en la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto-20227?

P3: ¢Cudl es la relacién que existe entre la
compensacion y el cumplimiento de metas
en la Oficina de Gestién de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022?

P4: ¢Cudl es la relaciobn que existe entre las
condiciones laborales y el cumplimiento de
metas en la Oficina de Gestion de Servicios
de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022?

P5: ¢Cuél es la relacién que existe entre el
reclutamiento - seleccién del personal y el
cumplimiento de metas en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto—20227?

Objetivo general

Determinar la relacion existente entre la
rotacion del personal y el cumplimiento de
metas en la Oficina de Gestiéon de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022.

Objetivos especificos

0O1: Identificar el nivel de rotacion de personal
en la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022.

02: Evaluar el nivel de cumplimiento de metas
en la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022.

03: Medir la relacion que existe entre la
compensacion y el cumplimiento de metas en
la Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo Tarapoto—2022.

O4: Evaluar la relacion que existe entre las
condiciones laborales y el cumplimiento de
metas en la Oficina de Gestion de Servicios
de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022.

O5: Analizar la relaciébn que existe entre el
reclutamiento - seleccion del personal y el
cumplimiento de metas en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto—2022.

Hipotesis general

Hi:

Existe relacion significativa entre la rotacion del

personal y el cumplimiento de metas en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto-2022.

Hipotesis especificas

H1

H2:

H3:

H4.

H5:

El nivel de rotacion de personal en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—
2022, es alto.

El nivel de cumplimiento de metas en la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-
2022, es alto.

Existe relacién significativa entre la compensacion y
el cumplimiento de metas en la Oficina de Gestidn
de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto—2022.

Existe relacion significativa entre las condiciones
laborales y el cumplimiento de metas en la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo
Tarapoto—2022.

Existe relacion significativa entre el reclutamiento -
seleccion del personal y el cumplimiento de metas
en la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Bajo
Mayo Tarapoto—2022

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo de estudio basica,
Disefio: no experimental con
cuantitativo, descriptivo — correlacional

enfoque

Poblacién
Estuvo constituida por 50 colaboradores de la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario




Donde:

M = Muestra

01 = Rotacién de personal

02 = Cumplimientos de metas

r = Relacion entre los temas objeto de
investigacion

Mayo Tarapoto. Fuente (Direccion Regional de
Salud San Martin, 2022)

Muestra

La muestra estuvo conformada por 50
colaboradores de la Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto.

Variables Dimensiones
Compensacion
Rotacion de Condiciones laborales
personal Reclutamiento y seleccién de

personal

Cumplimiento
de metas

Mejorar la cobertura de los
servicios bésicos

Mejorar la calidad de atencion en
salud

Reducir la desnutricién crénica de
ninos menores a 5 afios

Fuente: Elaboracion propia.




El siguiente instrumento tiene como intencion conocer el nivel de rotacion de
personal en la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022.

Por ese motivo, se pide que responda cada uno de los enunciados, de acuerdo con

Instrumentos de recoleccién de datos

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario — Rotacion de personal

la escala de los instrumentos que se describe a continuacion:

Acepta proseguir con el llenado del presente instrumento: Sl (...)

Escala
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

QB WIN|(F

No (...)

lTI\IIEOM Rotacion de personal 2|3
Compensacion

1 ¢La remuneracion que recibe es acorde con el trabajo
gue realiza en la institucion?

) ¢La remuneracion que recibe satisface todas sus
necesidades?

3 ¢La organizaciéon incentiva o reconoce las actividades
realizadas por los colaboradores?

4 ¢, Los beneficios sociales otorgados por la entidad
mejoran la calidad de vida?

5 ¢,Considera que el pago de horas extras en el trabajo
compensa el trabajo desarrollado?

6 ¢, Los ascensos laborales se realizan de acuerdo con el
rendimiento de los colaboradores?
¢La institucion cubre con los gastos (alimentacion,

7 hospedaje y transporte) cuando los colaboradores

desarrollan actividades fuera de su centro laboral?




Condiciones laborales

¢ Considera que los implementos de sefializacion de

8 seguridad dentro de la institucion garantizan la
seguridad de los colaboradores?
¢La institucion supervisa el uso de los implementos de
9 seguridad por parte de los trabajadores que realizan
actividades de riesgo?
¢Las actividades que desarrollan los trabajadores
10 |dentro de la entidad estan de acuerdo con sus
capacidades y condiciones fisicas?
¢Las condiciones laborales que presenta la
11 | organizaciéon son adecuadas para el desarrollo de las
actividades de los trabajadores?
1o |¢la organizacion cuenta con horarios flexibles para que
los trabajadores cumplan con sus metas programadas?
Reclutamiento y seleccion de personal
13 (;Co_nsidera que las convocatorias periodicas que
realiza la entidad son de manera transparente?
¢ Considera que la entidad para el reclutamiento de
14 | personal informa de manera clara el perfil profesional
requerido para un determinado puesto de trabajo?
¢El proceso de reclutamiento que realiza la entidad lo
15 | hace por medio de las paginas oficiales de la
institucion?
16 ¢ Piensa que el proceso de seleccion que lleva a cabo la
institucion esta de acuerdo con el perfil solicitado?
17 ¢ Considera que el proceso de contratacion que realiza
la institucion cumple con todos los requisitos de ley?
¢En el contrato se especifican las actividades que va a
18 | desarrollar el personal, el monto que va a ser
remunerado y las normativas de la entidad?
19 ¢La organizacion realiza el proceso de induccion al
nuevo personal?
¢, Considera que el programa de induccién que realiza la
20 institucion con los nuevos colaboradores favorece el

conocimiento de las politicas, cultura y objetivos de la
entidad?

iMuchas gracias por su participacion!




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario — Cumplimiento de metas

El siguiente instrumento tiene como intencion conocer el nivel de cumplimiento de
metas en la Oficina de Gestidn de Servicios de Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022. Por
ese motivo, se pide que responda cada uno de los enunciados, de acuerdo con la

escala de los instrumentos que se describe a continuacion:

Escala
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

QAW INF

ITEM

N Cumplimiento de metas 112|345

Mejorar la cobertura de los servicios basicos

1 ¢ Considera que la entidad cumple sus metas en el
tiempo programado?

¢La entidad cuenta con el personal idoneo para brindar
2 los servicios a la poblaciébn segun los lineamientos
programados por el gobierno regional?

¢La entidad realiza una adecuada asignacion del
3 presupuesto para mejorar la cobertura de los servicios
basicos de la poblacion?

¢Considera que la comunicacion interna entre las
4 diversas areas es adecuada para el cumplimiento de las
metas programadas?

¢La organizacion lleva a cabo procesos de mejora
5 continua para reducir los peligros sanitarios de la
poblacién?

Mejorar la calidad de atencion en salud

¢, Considera que la institucibn cuenta con personal
6 capacitado para brindar atencién en los servicios de
salud integral a la comunidad?

7 ¢La entidad brinda capacitaciones permanentes a su




personal para brindar servicios de calidad a la
poblacion?

¢Las acciones que lleva a cabo la entidad para cumplir
con sus metas programadas estan en funcion a la meta
del parto institucional accesible para las gestantes?

¢La organizacibn capacita constantemente a los
profesionales para brindar atencién prenatal oportuna?

10

¢Los profesionales de la atencion prenatal cuentan con
las aptitudes y actitudes necesarias para cumplir con los
objetivos programados por la entidad?

11

¢La entidad cuenta con un plan de accién para mejorar
la infraestructura de los centros de salud?

12

¢Las actividades que realiza la institucion estan
orientadas a prevenir y controlar las enfermedades
transmisibles y no transmisibles?

13

¢ Considera que la institucion cuenta con profesionales
comprometidos para la consecucion de los objetivos de
la institucion?

Reducir ladesnutricion cronica de ninos menores
de 5 afios

14

¢La institucion fomenta la lactancia materna en las
madres de familia de la regién, con el fin de reducir la
desnutricion crénica de los nifios menores de 5 afos?

15

¢ La institucion cuenta con un plan de capacitacion para
los profesionales de la institucion con el fin de lograr sus
metas programadas?

iMuchas gracias por su participacion!
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CLARIDAD
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Il OPINION DE AFLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion_

PROMEDIC DE VALORACION:

Tarapoto, 24 de octubre de 2022

“.i' 1 [~ . W,
A e HE.F‘L' T
|

Mg, Jan MarcosRios Ramirez
MATRICULA M 191267

Selle personal v firma







INFORME DE OPINIGN S50BRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il DATOS GEMERALES
Apseliidos v nombres del expento: Mg. Rios Ramirez Jan Marcos
Institucicn donde labora Oficina de Gestion de Servicios de Salued Bajo Mayo
Especialidad Masstro en Gestion Piblica
Instruments de evaluacion Cuestionario de Cumplimiento de metas
Aurtor (5} del instrumeanto (s} Ordofia Tafur Gerson Walkdir

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTAELE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

[ CRITERIDE

THOTCAOTORES

CLARIDAD

1

]

]

[0S Mems 25130 IS03CIE005 Con ENgUS|E SpropiEae y Ione
de ambiglsdsdes scorde con los sujstos musstrales.

OBJETIVIDAD

[55 INSITUCCIONES y 105 Nems o=l INSUUments permnen
recoger |3 informacion objetiva sobre |3 vanable, en todas
sus dimensiones  en indicadores  conceptuskes g
operacionsles.

ACTUALIDAD

El Insirumenic  O=MUOSSila  vigencla  Scorde  con 2l
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion v legal
inherante 3 13 variable: Cumplimiento de metas.

ORGANIZACION

[oS ReEms o= INSITLmEnio ISTEEn organciied Igca Snine
Iz definicion operacional v concephesl respecto 3 la varisble,
de manera gue permiten hacer inferencizs en funcion a las
hipotesis, problema v objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

[o5 fems 0=l INSITOMEenio S0on SUTICIENIES =n cantiaad y
calidad acorde con |s varisble, dimensionss = indicadores.

INTENCICONALIDAD

[o5 nems o=l INSITOMEND 50N CORSIEnes con & Nps 0
investigacion v responden 3 los objetives, hipotesis y
varisble dz estudic: Cumplimiento de metas.

CONSISTENMCIA

[S INfoIMacion Que S= TeCoja 3 (Taves o= o5 nems o=l
instrumento, permitira anslizar, describir v explicar la
reglidsd, motive de 13 investigacion.

COHERENCIA

[o5 Mems 0=l INSITUMEenis SXplesan relacion con oS
indicadores de cads dimension de s wvarisble:
Cumplimiento de metas.

METODOLOGIA

LS rel=Ccion Snire 13 1echica y S INSTemens proplesios
respondsn 3l proposito de la investigacion, desarrolio
tecnolagicn & inmovacion.

PERTINENCIA

[ redaccion 0= ko5 Nems concUslta con 18 sscal
valkorativa del instrumeanto.

X

Li]

(Mo Terer on owess gue o

IV.OFINION DE APLICABILIDAD

Instrumsnto valido para su aplicacion_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 24 de octubre de 2022

'h T e '-—a.-
) § L'l;L . @‘“L . -f{'\.

M. Jan MarcosRios Ramirez—
MATRICULA M 191367

Sello personsl v firma

rstumeo e wvdlido ouwsndo Do Sene un puridgie minimo de 41 Exceloere”,
embarga, un puntge mena Al anderior Se considera A instumenta no valido i aplicatle)







INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GEMERALES
Apsliidos v nombres del exparto: Mg. Liumi Alegriz Leydi

Institucicn donde labora : Proyecto Especial Husllaga Central v Bajo Mayo
Especislidad : Ma=stro en Gesticn Poblica

Instrumento de evaluscion Cusstionano de Cumplimiento de matas

Autor {5} del instrumento {s): Ordofia Tafur Gerson Waldir

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2] ACEPTAELE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

[ CRITERIOS THOTCADORES T Z 73743
~ [o5 fems =51an rSe0ac=00s con ENgUSE Spropisds v IDre
CLARIDAD d= ambiglsdsdes scords con los sujstos musstrales.

(S5 INSITUCCIOnES y o5 Rems OS] INSUTuments permisn

recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas

sus dimensionss en  indicadores conceptusles
operacionales.

El Insirumenic  demussita  wigencla  acorde  con 2

ACTUALIDAD conccimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal x

inhersnte 3 I3 varisble: Cumplimiento de metas.

[os fems o=l insirumenic refiEEn organiciisd ogia Snirs

la definicion operacional y conceptusl respecio 3 la varnablk,

de mansra gue permiten hacer inferenciss en funcion 3 las
hipdtesis, problema v objetives de la investigacion.

(o5 Rems 0= INSIOmMEens Son SUTCEneEs en cantinad ¥

calidad acorde con la varsble, dimensionses & indicadores.

[os A=ms 0= INSIrumeanis S0n Cohelenies con =l ps 0s

INTENCIONALIDAD | investigscion y respondsn 3 los objetives, hipotesis .

warisble de estudic: Cumplimiento de metas.

L3 informacion Que Se Tecoja a raves de s nems ol

CONSISTENCIA instrumento, permitira anslzar, describir vy explicar s x

realidsd, motive de la investigacion.

o5 nems 0= InSITUmenio SApressn TelEcion con oS

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la  wvariable: x»

Cumplimiento de metas.

[5 relEcion =nire 3 1ecnica vy =1 INSITumeno propussios

CBJETIVIDAD

ORGANIZACION

SUFICIEMCIA

KMETODOLOGIA responden 3l proposito de la investigacion, desamolio x
tecnolegico & innovacion.
FERTINENGIA [ redaccion O fos Nems conclelda con @ =scal :-L

wvalorativa del instrumento.

1=
(Mot Terer en ossta que o iretrumerio e vidlido cendo s fene un purige minima de 41 “Excalerte™; =i
EFTIIENCR], W [RFTEYE MMEFEF O SFTEFior S0 oomdera a insrumenio no vdlido i apl i)

V. OFINION DE APLICAEILIDAD

Instremeanto valido para sw aplicacion_

PROMEDIC DE VALORACION:

Tarapoto, 24 de octubre de 2022

sig. CHC. 155eli Liumd Abegria
Condoder Tdbdileo Colegpbedo
Ay ppdeiala N IR -1 FRE

Sello personal v fima



INFORME DE OPINIGN S0BRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GEMERALES

Apslidos v nombres del experto:

Institucion donde labara

Especizlidad

Instrumento de evaluacion

Autor {5} del instrumento {5}

Mg. Liumi Alegria Leydi

Ma=stro en Gestion Publica
Cuestionaric de Rotacion de personal

Ordona Tafur Gerson Waldir

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTAELE (3) BUENA {4) EXCELENTE (5)

[ CRITERIOS

Froyecto Especial Huallaga Central v Bajo Mayo

TROICADTRES

CLARIDAD

L

]

3

[o5 TEMS S5ian lelatmdos Con EngUalE Spropiass y Inre
de ambigledades scorde con los sujstos musestrales.

OBJETIVIDAD

(55 INSUUCCIonEs § 105 REMS 02l INSITUMENT pelmien
recoger a3 informacion objetiva sobre |a varniable, en todas
sus  dimensionss  en indicadores  conceptusles vy
operacionales.

ACTUALIDAD

El InSUIUMENID  GEMUEsita  vigencl  acorge  con =l
conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion v legal
inherente 3 Iz varisble: Rotacion de personal.

DRGAMIZACION

[o5 Tems gl INSIrnmento ISTIREN CIganiciaad ogica enire
lz definicion operacional y conceptesl res pecto 3 L3 varnisble,
de manera gue permiten hacer inferencizs en funcion a las
hipotesis, problema v objstivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

[os nems o= INEITUmenio Son SUTCIENEs &N caniined ¥
calidad scorde con la vaniable, dimensiones 2 indicadores.

INTEMCIONALIDAD

(o5 mems ool GUTnmens Son conelemes Con el Ups 0e
investigacion y responden 3 los objetives, hipotesis y
variable de estudic: Rotacion de personal.

CONSISTENCIA

LS Informacion QUe 5= Tecojs 3 Tawes 4= o5 fEms o=l
instrumento, permitita analizar, describir v explicar la
realidad, motivo de ls investigacion.

COHERENCIA

[o5 nems Ol INSITUMENs SRpresan IelEacion con oS
indicadores de cada dimension de |5 vaniable: Rotacion de
personal.

METODOLOGIA

LS rel3Cion entre [ 1echica ¥ =1 INSULmenis propussios
responden a3l proposito de la investigacion, desarrolio
tecnologico & innovacion.

PERTIMENCI1A

[3 redaccion o o5 N2ms concUelda con 3 escala
valorativa del instrumeanto.

FORTAJE TOTAL

e

(Mot Teres o coondn gue o
emierga, wn punie mens a adeior Se cormsdera al instumeria mo o valido ni aplicaile)

[ OFINICON DE APLICABILIDAD
Instrumento valido para su aplicacion_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 24 de octubre de 2022

P e

Contoder Pubilca Colegplado
Ainpploaala N 79 -0 F8E

Sello personal v firma

rsrumento es vilido cwndo se Sene on purdage minimao de 41 “Excere”;




Confiabilidad de los instrumentos

Andlisis de confiabilidad de la variable: Rotacion de personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 50 100.0

Casos Excluido 0 .0
Total 50 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.970 20

Estadisticas de total de elemento
Media de Varianzade  Correlacion

escala si el escala si el total de

elemento se elementose  elementos Alfa de Cronbach si el

ha suprimido ha suprimido  corregida elemento se ha suprimido
ftem 1 62.28 327.798 .799 .969
ftem 2 62.06 333.160 .806 .969
ftem 3 61.98 327.612 .795 .969
ftem 4 61.94 329.323 .765 .969
ftem 5 62.20 327.633 T77 .969
ftem 6 62.28 327.798 .799 .969
ftem 7 62.06 333.160 .806 .969
ftem 8 62.00 328.041 .809 .968
ftem 9 62.10 333.398 .655 .970
ftem 10 61.96 329.345 .812 .968
ftem 11 61.92 327.504 .818 .968
ftem 12 62.26 337.176 672 .970
ftem 13 62.20 330.000 .814 .968
item 14 62.06 328.670 .800 .969
ftem 15 62.32 335.242 712 .970
item 16 62.16 335.566 .745 .969
ftem 17 62.18 334.967 .750 .969
ftem 18 62.18 329.375 .838 .968
ftem 19 62.12 329.740 .793 .969

item 20 61.96 331.753 778 .969




Andlisis de confiabilidad de la variable: Cumplimiento de metas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 50 100.0

Casos Excluido 0 .0
Total 50 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
972 15

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
] suprimido suprimido corregida suprimido
ltem 1 44.48 190.173 .928 .969
ftem 2 44,50 191.969 .888 .969
ftem 3 44,56 199.231 .646 974
item 4 44,72 197.716 .704 .973
ftem 5 44,78 195.073 .846 .970
item 6 44,74 194.237 .819 971
ftem 7 44.64 201.786 .634 974
ftem 8 44,58 192.493 .900 .969
ftem 9 44.44 191.231 .889 .969
ftem 10 44,70 196.418 .802 971
ftem 11 44,54 197.192 .822 971
ftem 12 44,56 196.007 .853 .970
ftem 13 44.56 192.700 .904 .969
ftem 14 44,50 192.214 .880 .970

item 15 44.34 193.331 .881 970




Constancia de autorizacion donde se ejecutd la investigacion

~i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacién: RUC: 20154547259

OFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD BAJO MAYO

Nombre del Titular o Representante legal:

Director: NOLASCO AGUIRRE AUGUSTO CHRISTIAN

Nombres y Apellidos DNI: 07451551
NOLASCO AGUIRRE AUGUSTO CHRISTIAN

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [x 1, no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Rotacion de personal y cumplimiento de metas en la Oficina de Gestion de Servicios de |
Salud Bajo Mayo Tarapoto-2022

Nombre del Programa Académico: Maestria en Gestion Publica 1

Autor: Gerson Waldir Ordofia Tafur DNI: 77206465

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

~Rwy

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: o A SN, A

ORCINA DE

% A | NOL
entante Ieg"?a'?%?g Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difi o los r I de un
trabajo de investigacién es necesario bajo el de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
aso en gue haya un acuerdo formal con ren dir la organizacién, para que se difunda la identidad de la in: i6n. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir la d de la organizacis pero

si serd necesario describir sus caracteristicas.



Base de datos estadisticos

Rotacion de Personal

N° Compensacion Condiciones laborales Reclutamiento y seleccién de personal ToTAL | Nivel | sPss
P01 | PO2 | PO3 | PO4 | PO5 | PO6 | PO7 | PO8 | PO9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20
Trabajador 01 3 5 3 4 3 4 3 3 5 4 4 5 5 5 4 4 5 3 4 4 80 Alto 3
Trabajador 02 2 2 1 2 3 2 3 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 1 35 Bajo 1
Trabajador 03 5 2 4 5 4 5 5 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 4 4 64 Medio 2
Trabajador 04 5 3 2 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 4 68 Medio 2
Trabajador 05 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 79 Alto 3
Trabajador 06 3 3 1 3 5 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 1 3 3 61 Medio 2
Trabajador 07 3 2 1 2 5 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 41 Bajo 1
Trabajador 08 5 5 5 4 1 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 91 Alto 3
Trabajador 09 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 97 Alto 3
Trabajador 10 | 5 2 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 4 3 2 2 2 4 2 1 55 Medio 2
Trabajador 11 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 89 Alto 3
Trabajador 12 5 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 1 1 1 2 46 Bajo 1
Trabajador 13 5 4 4 4 4 5 5 4 4 2 4 5 4 4 2 4 4 4 5 5 82 Alto 3
Trabajador 14 5 5 2 5 3 3 4 3 5 3 3 4 4 5 3 3 5 2 3 3 73 Medio 2
Trabajador 15 3 4 3 5 3 5 5 3 4 3 4 4 5 4 3 4 4 3 3 3 75 Alto 3
Trabajador 16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 Alto 3
Trabajador 17 1 5 4 3 1 3 2 3 2 1 3 1 3 2 1 3 5 4 5 4 56 Medio 2
Trabajador 18 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 44 Bajo 1
Trabajador 19 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 45 Bajo 1
Trabajador 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 Alto 3
Trabajador 21 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78 Alto 3
Trabajador 22 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 62 Medio 2
Trabajador 23 4 5 4 5 2 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 91 Alto 3
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Cumplimiento de metas

N° Trabajadores

Mejorar la cobertura de los

Mejorar la calidad de atencion de salud

Reducir la desnutricién
crénica de nifios

servicios basicos menores de Total | Nivel | SPSS
5 afios
PO1 | PO2 | PO3 | PO4 | PO5 | PO6 | PO7 | PO8 | PO9 | P10 | P11 | P12 | P13 P14 P15
Trabajador 01 5 5 5 4 3 4 4 5 3 3 3 4 5 3 4 60 Alto 3
Trabajador 02 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 3 1 2 2 25 Bajo 1
Trabajador 03 4 4 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 51 Medio 2
Trabajador 04 5 3 4 5 3 4 5 3 5 3 4 3 4 3 4 58 Alto 3
Trabajador 05 4 4 1 2 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 50 Medio 2
Trabajador 06 3 3 3 5 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 45 Medio 2
Trabajador 07 2 1 1 2 2 2 1 2 1 3 3 2 2 1 1 26 Bajo 1
Trabajador 08 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 74 Alto 3
Trabajador 09 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 Alto 3
Trabajador 10 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 38 Medio 2
Trabajador 11 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 71 Alto 3
Trabajador 12 1 2 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 2 2 21 Bajo 1
Trabajador 13 3 3 5 4 4 4 3 3 5 3 3 4 3 5 5 57 Alto 3
Trabajador 14 5 5 3 2 3 3 3 5 5 5 4 3 3 5 5 59 Alto 3
Trabajador 15 4 4 2 2 3 1 3 4 4 5 5 3 4 4 5 53 Medio 2
Trabajador 16 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 3 3 5 5 65 Alto 3
Trabajador 17 2 2 4 4 1 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 37 Medio 2
Trabajador 18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 Bajo 1
Trabajador 19 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 31 Bajo 1
Trabajador 20 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 31 Bajo 1
Trabajador 21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 Alto 3
Trabajador 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 Medio 2
Trabajador 23 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 53 Medio 2
Trabajador 24 5 4 5 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 65 Alto 3




Trabajador 25 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 Alto 3
Trabajador 26 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 3 3 2 2 2 36 Medio 2
Trabajador 27 2 2 3 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 26 Bajo 1
Trabajador 28 3 2 3 3 1 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 36 Medio 2
Trabajador 29 4 5 1 3 3 2 1 4 5 4 4 5 4 5 5 55 Alto 3
Trabajador 30 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 2 19 Bajo 1
Trabajador 31 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 52 Medio 2
Trabajador 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 Alto 3
Trabajador 33 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 53 Medio 2
Trabajador 34 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 65 Alto 3
Trabajador 35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 3 31 Bajo 1
Trabajador 36 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 18 Bajo 1
Trabajador 37 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 51 Medio 2
Trabajador 38 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 28 Bajo 1
Trabajador 39 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 45 Medio 2
Trabajador 40 3 4 5 2 3 4 2 3 4 2 4 3 4 4 2 49 Medio 2
Trabajador 41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 Medio 2
Trabajador 42 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 40 Medio 2
Trabajador 43 4 5 4 3 3 3 3 4 5 5 4 4 4 5 5 61 Alto 3
Trabajador 44 5 5 3 2 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 65 Alto 3
Trabajador 45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 Medio 2
Trabajador 46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 41 Medio 2
Trabajador 47 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 Alto 3
Trabajador 48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 Alto 3
Trabajador 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 Alto 3
Trabajador 50 3 2 4 4 4 4 4 3 2 4 3 3 3 2 3 48 Medio 2
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