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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion entre la variable rotacion laboral y desempefio
profesional en el personal de salud de un hospital publico en Lima, 2023.
Metodologia: La investigacion es un estudio de tipo aplicada, disefio no
experimental, nivel correlacional y de corte transversal, se realiz6 mediante un
muestreo no probabilistico, la poblaciéon estuvo conformada por 65 enfermeros del
servicio de emergencia. La recoleccion de los datos se realiz6 mediante dos
cuestionarios de la variable rotacion laboral y desempefio profesional. La hipotesis
se realizd con la prueba de Kolmogorov — Smirnov ya que se determiné que los
datos no siguen una distribucion normal Resultados: Se concluyé que no existe
relacion entre las variables rotacion laboral y desempefio profesional del personal
de enfermeria por lo cual no se rechaza la hipétesis nula en el hospital estudiado
constatado por un valor obtenido(p=0,187) el cual es <0,05, ademas en la variable
rotacion laboral se encontr6 con mayor frecuencia el nivel medio con el 45%,del
mismo modo en el variable desempefio los resultados fueron con mayor prevalencia
el nivel medio con un 46.Por lo cual se recomienda implementar nuevas estrategias
de reconocimiento y motivacion para el personal de salud para alcanzar los

estandares de la calidad.

Palabras clave : Rotacion laboral, desempefio profesional, personal de salud de un
hospital.
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Abstract

Objective: To determine the relationship between the labor turnover variable and
professional performance in the health personnel of a public hospital in Lima, 2023.
Methodology: The research is an applied study, non-experimental design,
correlational and cross-sectional level. It was carried out through a non-probabilistic
sampling, the population consisted of 65 nurses from the emergency service. Data
collection was carried out through two questionnaires on the variable labor turnover
and professional performance. The hypothesis was carried out with the Kolmogorov
- Smirnov test, since it was determined that the data does not follow a normal
distribution. Results: It was concluded that there is no relationship between the
variables job rotation and professional performance of the nursing staff, for which
reason the hypothesis is not rejected. null hypothesis in the hospital studied verified
by a value obtained (p=0.187) which is <0.05, in addition in the labor turnover
variable the average level was found more frequently with 45%, in the same way in
the performance variable The results were more prevalent in the medium level with
46. Therefore, it is recommended to implement new recognition and motivation
strategies for health personnel to achieve quality standards.

Keywords: job rotation, professional performance, health personnel of a hospital.

viii



|. INTRODUCCION.

Para Campos et al (2019) La rotacion laboral puede incidir en el desempefio
profesional, algunos estudios indica que de manera positiva favorece al personal
ampliando sus conocimientos, adquiere habilidades y nuevas competencias
mejorando la atencién de calidad con el usuario y de manera negativa puede
ocasionar eventos adversos por la falta de orientacion y adaptabilidad a la nueva

area.

A nivel mundial, La Organizacion Mundial de la Salud (2019) afirma que hay cerca
59 millones de trabajadores de la salud renumerados en todo el mundo y aun asi
existe una densidad umbral del equipo de salud siendo el 2,4 % que hace falta
médicos y enfermeros para lograr alcanzar los Objetivos de Desarrollo del Milenio.
Asimismo, un informe un informe estadistico (2020) en Europa indica que 49% de
enfermeras han sido rotadas o desplazadas a otra area de trabajo por ausencia de

personal.

El Consejo Internacional de Enfermeria y La Organizacion Internacional del
Trabajo, reconocen que las enfermeras deben poseer un conjunto de
conocimientos y habilidades adecuados a su desempefio y a su mision en el

cuidado de la salud.

El Peru tiene una de las tasas de rotacion laboral mas altas de América Latina,
segun un informe de egresados de la Escuela de Negocios de la Universidad de
Stanford, realizado en el 2019 revela que el Per( tiene mayor tasa de rotacion
laboral, un 20% superior al promedio regional (10. 9%).

En el Pera a partir del afio 2016 se ha observado el aumento de pacientes al 50%
en las organizaciones que brindan atencién en la salud, esta situacion ocasiona
una sobrecarga laboral, se indica que por cada diez mil habitantes se cuenta con
doce enfermeras, por lo cual genera que el personal redoble esfuerzos para

satisfacer las necesidades de los pacientes.

Un informe de 2020 de la comision Econdmica para América Latina y el caribe,
mostré un aumento del 74% en la tasa de rotacion, que incluia trabajadores de 20

a 29 afios. Asimismo, se realizaron un 44% de despidos por la situacion del covid



19, causando problemas de atencién en la poblacién y a su vez disminuyendo la

economia para los gastos de reclutamiento e induccion para las instituciones.

En el entorno local el Hospital Carlos Lean Franco La Hoz ubica en el distrito de
Puente Piedra, donde su horario de atencion es de lunes a domingos las 24 horas
por emergencia y consultorios externos de lunes a viernes. En donde después de
a ver vivido este gran problema de salud a nivel mundial, los afios del covid 19 se
ha evidenciado la ausencia de profesionales ya que hubo pérdidas de grandes
profesionales, renuncias del mismo profesional, otros cumplieron sus afios de
servicios, y también se han desplazado a otro grupo ocupacional. Por ello el nivel
administrativo del hospital implementé la estrategia de rotacion de personal para

cubrir las necesidades de las aperturas de nuevos servicios.

Est4 investigacion estudiara al profesional de enfermeria licenciados dichos
profesionales poseen un tipo de contrato como terceros sin ningun tipo de
beneficios, cas y nombrados con beneficio y seguro de vida, que durante estos dos
ultimos afios han rotando en las diferentes areas del servicio de emergencia,
afrontando cambios en su entorno laboral. Se observé que no solo es adaptarse a
la integracion del nuevo conjunto de profesionales sino también al manejo de
atencion al paciente debido a que toda area es diferente. Por lo cual se genera la
siguiente pregunta en el estudio ¢Existe relacion entre la rotacion laboral y el
desempefio profesional del personal de enfermeria? Asi mismo se plantea los
siguientes problemas especificos a)¢ Existe relacion entre dimensién de liderazgo
gerencial y la dimensién de orientacion a los resultados del personal de enfermeria
de un hospital de Lima,2023 b)¢ Existe la relacion entre dimension trabajador y la
dimension de calidad de funciones del personal de enfermeria de un hospital de
Lima,2023 c)¢ Existe la relacion entre dimension motivacion - reconocimiento y las

relaciones interpersonales del personal de enfermeria de un hospital de Lima ,2023.

El estudio se justifica de manera teorica el cual servira como referencia para aportar
informacion en la intervencién de mejorar las condiciones de rotacién laboral y la
lograr un mejor desempefio en el personal de salud a otros estudios similares. En
lo practico las variables son de gran importancia en el ambito de la gerencia en
salud para buscar mejoria en los establecimientos sino también llegar con posibles

mejorias en un futuro y que las estadisticas mejoren para un bien coman.



En lo metodoldgico permitira el estudio de ambas variables en donde a través de
un cuestionario se obtendrd la informacion, luego sera procesado los datos,

obteniendo resultados favorables para la institucién a estudiar.

El presente estudio plantea como objetivo general: Determinar la relacion entre la
rotacion laboral y el desempefio del profesional de enfermeria de un hospital de
Lima, 2023.Los objetivos especificos para estudio son: Determinar la relacién entre
dimension de liderazgo gerencial y la dimension de orientacion a los resultados del
personal de enfermeria de un hospital de Lima,2023;Determinar la relacion entre
dimensién trabajador y la dimension de calidad de funciones del personal de
enfermeria de un hospital de Lima,2023;Determinar la relacion entre la dimension
motivacion-reconocimiento y la dimension relaciones interpersonales del personal

de enfermeria de un hospital de Lima ,2023.

Se planted las siguientes hipétesis general: Existe la relacion entre la rotacion
laboral y el desempefio del profesional de enfermeria de un hospital de Lima,
2023.De estas también surgen las siguientes hipotesis especificas: Existe relacion
entre la dimension liderazgo gerencial y la dimension de orientacion a los resultados
del personal de enfermeria de un hospital de Lima,2023; Existe relacion entre la
dimensién trabajador y la dimension de calidad de funciones del personal de
enfermeria de un hospital de Lima,2023;Existe relacion entre la dimension
motivacion- reconocimiento y la dimension relaciones interpersonales del personal

de enfermeria de un hospital de Lima ,2023.
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II. MARCO TEORICO.

A nivel internacional encontramos los siguientes estudios: Escobar (2021) en
Ibarra-Ecuador ejecuto un estudio en donde indica que la calidad de vida influye
directamente en el desempefio laboral del trabajador, si el personal de salud
desarrolla patologias como sindrome de burnout, estrés laboral, conflictos
institucionales entre otros problemas provocara que la persona contraiga una carga
mental y perjudique la atencion de calidad y calidez que se le debe brindar al
paciente. El estudio fue transversal, correlacional y cuantitativo, participaron 118
enfermeros , se usaron los cuestionarios de calidad de vida de whoqol Bref y la
evaluacion de competencias diseflado por un grupo de investigadores en Brasil el
cual fue modificado segun contexto. Los resultados mostraron que el 64% tienen
buena calidad de vida, el 44% presento un problema de percepcion un poco de
dolor fisico, el 48% con dependencia al farmaco, en el desempefio laboral existe
buen profesionalismo, pero se evidencia el 19% una carga horaria, el 45% con
limitaciones al desarrollo profesional y por ultimo 80% presenta la falta de
preparacion académica. Se concluye dar énfasis en la importancia de fortalecer el

reconocimiento de los avances profesionales y el nivel de organizacién laboral.

Asi mismo el estudio realizado por Onofre (2021) en Ecuador, efectué un estudio
sobre el estrés laboral que es un problema que esté afectando fisicamente, mental
y emocional al trabajador generando un desequilibro en su vida personal, familiar y
profesional, a su vez esta situacion esta provocando un bajo rendimiento en la
productiva del trabajador. Fue un estudio descriptivo, transversal, no experimental
y correlacional, participaron de 40 trabajadores (de 24 a 63 afios), se empled el
cuestionario de estrés laboral OIT y la evaluacién del Desempefio del Ministerio de
trabajo. Se mostr6é un bajo nivel de estrés el 47%, nivel medio el 37% y por ultimo
el 16% un nivel bajo de estrés y con respecto al desempefio laboral se evidencio
gue mayormente se califica en satisfactorio el 37%, muy bueno con el 35%,
excelente con el 27%. Concluyeron que no existe relacion directa entre estrés
laboral y desempefio laboral, también se obtuvo la informacién a menor estrés

existe mayor desempefio y por ultimo se define que el personal del hospital de
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fuerzas armadas mantiene un desempefio eficiente logrando cumplir sus funciones

y controlando su estrés.

Por otro lado, la investigacion de Bayser (2022) en Buenos Aire-Argentina en una
institucion publica desarrollo una investigacion en el cual describe la importancia de
la motivacién para un mejor desempefio laboral en el personal de enfermeria. Por
lo que se analiz6 alguna relaciéon entre motivacion y el desempefio laboral. Fue un
estudio observacional transversal, la muestra fue de 60 enfermeras que fueron
seleccionado a conveniencia. Se empled dos instrumentos: abordaje de la
motivacion y la evaluaciéon de desempefio laboral. Los resultados mostraron
respecto al desempefio laboral en las tres dimensiones usadas fue que el 96%
presento un nivel medio, afirmando que no se encuentran enfermeras con
desemperio alto. Se mostré que existe una correlacion positiva entre la motivacion
general y las tres dimensiones del desempefio. Se concluye que la motivacion es
la prioridad para el desempefio laboral de las enfermeras por lo cual las
organizaciones deben trabajar de manera eficacia las herramientas necesarias
para mantener una buena motivacion y asi el desempefio crezca en sus

profesionales.

Guisbert (2021) en Bolivia ejecuto un estudio sobre las variables sindrome de
burnout y desempefio laboral. Debido a que esta pandemia se puedo conocer mas
del sindrome de burnout se define como una enfermedad laboral el cual provoca
efectos fisicos y desgaste mental y a su vez es afectado el rendimiento del
desempefio. Participaron 18 funcionarios de la empresa, se utilizaron como
herramientas los cuestionarios sociodemogréaficos y el inventario de burnout de
maslach. Respecto al sindrome de burnout el 89 % trabaja con méas de 8 horas
laborando, el 55% muestra un bajo agotamiento emocional, el 50% con una escala
de despersonalizaciéon bajo, el 45% con bajo nivel en la realizacion personal, el 83%
con nivel medio en el sindrome de burnout, en la segunda variable fueron los
siguientes resultados el 44% con escala medio de desempefio laboral. Segun la
estadistica Pearson=0. 764. Se concluye que se debe priorizar en el tratamiento y

cumplimiento del sindrome de burnout el cual permitird obtener beneficios.

Quintana et al. (2021) en México realizo un estudio para comprender la percepcion

del ambiente de laboral de enfermeria durante una pandemia; el disefio del estudio

12



fue exploratorio, descriptivo y transversal, involucrando a 170 enfermeros utilizando
un cuestionario. Se encontrdé los siguientes datos para orientacion y apoyo
emocional:” me siento valorado” el 19% de los encuestados respondié a menudo,
44% a veces y el 27% rara vez o nunca. Por otro lado, el 32% de enfermeros
respondieron que, si participan en la toma de decisiones en el area, un tercio
recibiria las mismas oportunidades de acceso laboral y a pesar de estos resultados,

mostraron que el 64% no esta de acuerdo con los ingresos laborales.

Bautista et al. (2019) en la cuidad de Colombia realizo un estudio de cémo actua el
personal de enfermeria frente a la rotacion de las areas de hospitalizacion, se utilizé
el instrumento de actitud frente al proceso administrativo, en el cual participaron
142 profesionales de enfermeria obteniendo como resultado que el 82% de los
encuestados refieren que la rotacidon permite experiencia, el 73% habilidades y
destrezas, el 45% manifesté un aspecto positivo ,logrando que el 46% este acuerdo
para mejorar conocimientos en las técnicas de enfermeria de esta manera permite

una mejor adaptabilidad al personal.

Asimismo, también existen otras investigaciones a nivel nacional en donde se
describen las variables ya mencionadas es de Campos et al. (2019) realizaron un
estudio en Lima respecto a la rotacibn de personal considerando sus efectos
directos e indirectos en su desempefio laboral en el personal en un instituto
especializado. Participaron 33 enfermeras en donde utilizaron dos cuestionarios
uno fue para poder medir la rotacion del recurso humano consto de 24 preguntas y
el otro para medir el desempefio que consto de 21 preguntas. Se encontré que el
59% se encuentran indiferentes a la rotacion ,21% si estan de acuerdo con ser
rotadas a otro servicio y por ultimo el 20% no estan de acuerdo con ser rotadas; en
la variable desempefio laboral se evidencio que el 56%tienen un nivel
moderado,28% nivel bajo y 17.2% nivel alto; segun la estadistica del valor de
Pearson (p-valor= 0.511).Los autores concluyen que no existe relacion significativa
en las variables y a su vez indican que la rotacion se da a causa de la falta de

personal en dicho servicio, sin considerar el clima laboral del empleador.

Quintana (2020) desarrolla un estudio en Lima de aquellas caracteristicas laborales
gue deberia contar un personal de enfermeria para un buen desempefio profesional

ya que hoy en dia los trabajadores de la salud se encuentran constantemente en
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una sobrecarga laboral. Fue un estudio transversal, la recoleccion de datos fue a
través de dos instrumentos aplicados a 60 enfermeras asistenciales. Los resultados
mostraron que el 25% con insuficiente desempefio,63% con sobrecarga
laboral,70% sin capacitaciones,37% con carga laboral por parte de jefatura. Del
total de enfermeras el 68% cuenta con un buen desempefio, el 96% con menor a 6
anos de servicio, 96% tuvieron alguna especialidad. En el grupo de enfermeras con
insuficiente desempenio, el 98% no hacen docencia ,82% no fueron capacitadas por
la institucion,88% percibe una presion laboral por parte de la jefatura, 51% no
cuentan con un horario flexible en el trabajo, 84% del personal de salud se sienten
desmotivados y 77% manifestaron no estar ubicados de acuerdo a su especialidad.

Diaz (2019) ejecuto un estudio en Lima en el hospital Santa Rosa con disefio
prospectivo sobre los factores de condiciones en el ausentismo es un problema de
productividad que se viene incrementando en el area de la salud ya sea en las
organizaciones publicas o privadas. La muestra estuvo conformada de 63
enfermeras donde fueron evaluadas con dos instrumentos, para la primera variable
ausentismo de 18 preguntas y para la segunda variable un cuestionario de 50
preguntas. Los resultados mostraron en el ausentismo el 21% con bajo nivel en la
dimensién factores individuales, el 33% lograron un nivel alto en la dimension
factores lugar de trabajo y en el desempefio presento en la autoevaluacién el 61%
un nivel regular. Segun la estadistica p=0.001 y r=0.476 por lo tanto existe una
relacion directa con el desempefio laboral. Se concluye que el ausentismo del
personal de salud perjudica la atencién al usuario y sobrecarga al personal que si

cumple con sus asistencias.

Aguilar y Huamani (2021) realizaron un estudio en el hospital Nacional Dos de mayo
sobre las relaciones interpersonales saludables para favorecer un mejor
rendimiento laboral, mejora el potencial del personal enfermero y de esta manera
permite llevar una calidad en su atencién con el paciente y a su vez la institucion
vende una buena imagen con respecto a la atencion brindada. El estudio fue de
disefio transversal, participaron 60 profesionales de enfermeria, la informacion se
recopilo a través de dos instrumentos para la variable uno cuestionario relaciones
interpersonales y para la segunda variable cuestionario de rendimiento laboral. Los

resultados mostraron que el 62% tiene malas relaciones interpersonales, el 15%
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buenas y para el rendimiento laboral se hall6 el 73% adecuados y el
27%inadecuados. Segun la estadistica p=0.030 y r=0.820 por la tanto existe una

relacion significativa entre las dos variables.

Aguilar y Alpaca (2021) desarrollan un estudio en Lima, sobre calidad de vida
profesional y el desempefio laboral de enfermeria a través de los afios se sigue
evidenciando de manera progresiva que no existe condiciones basicas para cumplir
con las funciones, superan las horas de trabajo, el inadecuado manejo de residuos
sélidos y la exposicion a enfermedades infecciosas entre otros el cual produce un
desgaste fisico y emocional que se evidencia en el desempefio laboral. La muestra
fue de 104 enfermeros. Se utilizaron los dos cuestionarios en donde se obtuvo los
siguientes resultados mostraron en la calidad de vida el 55%fue de nivel medio
y en sus dimensiones fueron lo siguiente dimensién de apoyo con el 61% nivel
medio, demanda de trabajo el 61% nivel medio , recursos psicolégicos
organizacionales 47% nivel medio , con respecto a la segunda variable se evidencio
un nivel deficiente de 60% y las dimensiones capacidad cognitiva el 59% nivel
deficiente, capacidad efectiva 50% con un nivel deficiente , capacidad psicomotora
el 42% con un nivel moderado. Segun la estadistica p=0.797 por lo cual existe una

relacion significativa, positiva y moderada entre las dos variables.

Ordofia (2023) en Tarapoto-Peru realizo un estudio en Lima la importancia de las
metas en las organizaciones, teniendo como objetivo comparar la relaciéon entre
rotacion personal y el cumplimento de las metas. Participaron 50 colaboradores
;utilizaron en la primera variable rotacién del personal de la autora Arbaiza(2016)
consto de 20 interrogantes y para la segunda variable se disefié un cuestionario el
cual conto con 15 enunciados .Se encontraron los siguientes resultado: El nivel de
rotacion del personal represento el 50% tendencia media, y en cuanto al nivel de
cumplimiento de las metas el 40% calificada como nivel medio .Segun la
estadistica del valor de Pearson 0.00 y r de Pearson fue 0.79 siendo una relacion

positivo.

Lobato (2023) en Piura —Peru realizo un estudio en tiempos de covid-19 debido a
que durante la pandemia se generé0 cambios no solo econdémicos, si también
afectando en el sector de salud probando las rotaciones del personal de salud para

cubrir las necesidades en la atencion, para ello se realizé un estudio transversal y

15



cuantitativo. En el estudio se emple6 dos encuestas una para cada variable, el cual
fue aplicado a 70 profesionales de enfermeria. Entre los resultados, se observo que
en el variable desempefio el nivel medio fue de 61%, seguido el nivel bajo 30% y
por ultimo el nivel alto el 9% y en relacién con sus dimensiones en la primera
dimension orientacion de resultados se hallé que el 56% es de nivel medio ,34%
nivel bajo y el 10% un nivel alto, la segunda dimension calidad de funciones se
obtuvieron que el nivel medio 64%, nivel alto 22% y nivel bajo el 14%y en la
dimensién relacion interpersonales se evidencio el 79% un nivel medio, el 4% nivel
bajo y el 7% un nivel alto. Segun la estadistica del valor de r=0,006 por lo cual no
hay relacion estadisticamente entre las variables. Se concluye que se cumplen
moderadamente las tareas a realizar, también se observa que no hay una buena
atencion de calidad al usuario y por ultimo existe un nivel moderadamente en las

relaciones interpersonales de las enfermeras.

Arrellano (2021) elabora una investigacion para proponer una normativa y destaque
para mejorar la estabilidad laboral en la ciudad de Jaén, Peru; estudio de enfoque
cuantitativo, no experimental, aplicado a 76 trabajadores mediante dos
cuestionarios evaluados del 1 al 5 en escala de Likert. Se obtuvo como resultado
gue en su mayoria esta en desacuerdo con el 21% que el jefe considere la unidad
familiar para la rotacion y destaque de personal,el4d7% de los encuestados
manifiestan que en donde trabajan no toman en cuenta la residencia territorial para
la rotacion y destaque de personal, el29% indica que es importante la salud fisica
como factor para la rotacion y destaque, el 51% esta a favor de la importancia de
las especializaciones del personal de rotacion y destaque, el 47% no considera
importante la evaluacion para la rotacidén y destaque, el 24%esta totalmente de
acuerdo con la importancia del nivel de conocimiento del trabajador como un
requisito para la rotacion y destaque .Se concluye que es necesario un adecuado
disefio e implementacion sobre la normativa de rotacion y destaque para lograr la

estabilidad laboral de los trabajadores.

Travezafio (2020) en Ica-Peru desarrolla un estudio de la calidad de vida en el
centro médico de Jesus Maria de las enfermeras debido a que los riesgos laborales
estdn aumentando por la demanda de pacientes y el trabajo a presion el cual

dificulta el desempefio laboral repercutiendo en la atencion y calidad del cuidado
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de los pacientes. El estudié fue transversal, conformado a 35 enfermeros entre
licenciados y técnicos. Se utilizé un cuestionario validado con jueces experto y con
alfa cron Bach de 0.861.Los resultados mostraron que el 49% representa la calidad
de vida media, el 49% una calidad de vida alta, mientras que el 3% tiene una calidad
de vida bajo ;en la variable desempefio laboral el 77.1% representando el valor
medio , el 17% representa un desempeiio laboral bajo , el 6% un desempefio laboral
alto nivel medio y por ultimo en la motivacién interna 51% nivel alto, el 28% nivel
muy alta, el 14% el nivel bajo y el 5% el nivel medio. Segun la estadistica de r=0.426
y p=0.011existe una correlacion positiva débil. Se concluye que la calidad de vida
laboral es fundamental para mejorar en el desempefio profesional y asi logrando

una atencion adecuada y humanizada al paciente.

Espinoza et al (2021) en chilca —Peru efectuaron un estudio sobre la motivacion el
cual es un tema importante para que el personal de enfermeria pueda mantenerse
en una institucion y cumpla con los objetivos o metas y el desempefio laboral esta
ligado al estar motivado, tus competencias, habilidades y destrezas aumentan
logrando un mejor trabajo. Fue un estudio descriptivo, correlacional, participaron 90
enfermeras, se empled los cuestionarios de motivacién para el trabajo y la escala
de desempefio laboral. Se mostr6 que el 37% no tiene ninguna motivacion y el 23%
no tiene un adecuado desempefio laboral. Segun la estadistica r de Pearson es
igual a 0.434 por cual existe una relacion moderada entre la motivacion y el
desemperio laboral en enfermeras. Se concluye la importancia de la motivacion en
un personal de salud debido al mismo estrés y la sobrecarga laboral que se vive

dia tras dia en el area asistencias.

Salazar (2019) en Cajamarca, desarrollo un estudio sobre el desemperio laboral y
calidad de atencion, en la actualidad se observa la deficiencia de una buena
atencion por parte del personal de salud, provocan largas colas de los pacientes,
enojos e insultos por parte del usuario, esta situacion tiene que mejorar, el personal
debe cumplir con sus funciones profesional llegando de manera oportuna a la
poblacion. En el estudio participaron 139 enfermeros y se utilizaron dos
cuestionarios la escala de Nufiez y la de Servqual. Los resultados se representan
de la siguiente manera que el 35% tiene un desempefio laboral medio bajo, el 30%

medio-alto, solo 18% un nivel alto y el 17% un nivel bajo, con la variable nivel de
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calidad de atencion el 42% con satisfaccion en proceso, el 37% con nivel de
satisfaccion aceptable y el 21%un nivel de satisfaccion por mejorar.

Montoya (2020) en la cuidad de chincha, desarroll6 una investigacién para conocer
si influye el clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores, para
lo cual se empleo el disefio no experimental, correlacional. La muestra fue de 24
empleadores en donde se aplicé un cuestionario de 32 preguntas. Los resultados
fueron que el 58.33% est4 totalmente de acuerdo en cumplir con las tareas diarias
del trabajo, 37%indica que esta de acuerdo y el 4% estéa indeciso, Por otro lado, el
42% indica estar de acuerdo que el trabajo complicado se debe contar con la ayuda
del jefe y de los compafieros, 29% indica estar de acuerdo y 29% sefala estar

indeciso.

Cabrera (2020) realizo un estudio en lima en donde busca aquellos factores que
ocasionan la rotacién en el personal de enfermeria de una clinica, fue un estudio
de disefio mixto, en donde participaron 40 trabajadores en la fase cualitativa y 102
en la fase cuantitativa y se utilizé dos instrumentos la entrevista y el cuestionario.
El resultado fue en el &mbito de la incomprension y maltratos de jefes ;que le 53%
de enfermeras encuestadas manifiestan renunciar en caso del que el jefe no lleve
un buen liderazgo, que el trato sea de la misma manera para el personal nuevo y
antiguo ejerciendo la igualdad, por el lado de la inflexibilidad el 51% de las
enfermeras encuestas indican que debe existir flexibilidad en el horario para
facilitarle con el crecimiento profesionales (estudios) y poder trabajar en otro lado
para una mejor remuneracién, siguiendo con los resultados se mostroé que el 96%
del personal de enfermeria entrevisto ha sido o a evidenciado la conducta abusiva
por parte de los médicos ,por lo contrario el 31%sostuvo que existe una buena
relacion laboral en el servicio, el 61.8% esta dispuesto a renunciar en caso de recibir
consecutivamente insultos , quejas , gritos de los clientes o pacientes al no recibir
un buen servicio de atencién, continuando el 74.5% renunciarian a la organizaciéon
si no le brinda medidas de seguridad y salubridad, medidas de proteccién en caso

de enfermedades contagiosas, entré otras cosas que preserve su salud.

Fundamentos del concepto de la rotacion laboral segun el autor McGregor (1957)
realiza la teoria de rotacion y de la gestion del talento humano, en la cual sostienen

gue los empleadores deben ser vistos como seres sintientes capaces de expresar
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sentimientos e ideas y no simplemente como herramientas para realizar tareas. Los
autores enfatizan las motivaciones y satisfaccion de las necesidades fisicas y
emocionales de los trabajadores para que de esta manera los trabajadores mejoren
su desempeiio laboral dentro de una organizacion, el autor menciona que los
trabajadores no son sujetos de repetir procedimientos mecanicos, y solo se
involucran en las tareas para garantizar una compensacion, por lo contrario, al
ingresar a un puesto laboral tienen como proposito cumplir sus intereses
profesionales y personales, mas alla de recibir la retribucion econémica. Ademas,
hace énfasis a la motivaciéon del empleado, esto crea trabajadores dinamicos,
flexibles, optimistas y con la facilidad de resolver conflictos también el autor
menciona crear ambientes sanos para que el trabajador pueda dar lo mejor. De tal
manera Andrade (2010) define la rotacion laboral a la accion del cambio de
ambiente del trabajador dentro de la misma institucion que realiza normalmente al
mes o anual con el fin de cubrir las necesidades del area. Por lo contrario, el autor
Bravo et al. (2022) que la rotaciéon laboral es el cambio de area de trabajo de un
empleador ya sea de manera voluntaria o involuntaria y estas pueden ser pagadas
0 no dependiendo de la normativa de la organizacion, para este cambio de area es
importante la induccion previa ya sea el cambio de manera temporal o definitivo,
esto contribuye a que el empleador tome su tiempo de adaptacion y pueda cumplir
con sus funciones de manera 6ptima. A su vez hace mencion a los factores
causales de rotacion laboral considerando los fenébmenos internos y externos: En
los fendmenos externos son aquellos que estan presentes la oferta y demanda de
los profesionales requeridos en la institucion, por lo contrario, en los fenémenos
internos consiste de manera directa a la institucion como: salario, beneficios,
relaciones humanas, politicas de reclutamiento, cultura organizacional vy
oportunidades de crecimiento profesional. Y como consecuencias se da la
disminucién de productividad en los trabajadores por ende las instituciones dejan
de cumplir sus metas. Otra razon el clima laboral debido a los cambios constantes

del trabajador genera inseguridad e inestabilidad laboral.

De igual importancia Andrade (2010) menciona las ventajas de la rotacion el cual
indica el incremento de nuevos conocimientos por parte de los nuevos personales

qgue ingresen, otra razén permite la salida de trabajadores pocos productivos,
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logrando reemplazar por personas con mayor productividad y por ultimo favorece
al personal que se mantenga actualizado y puedan ascender si han adquirido
conocimientos necesarios para cubrir el puesto. Y, por lo contrario, trae como
desventajas, el costo de capacitaciones de los conocimientos necesarios, la pérdida
de productividad y efectividad en la comunicacion del equipo, una menor motivacion
de los empleados que quedan y por ultimo el aumento de gasto administrativo para

un nuevo reclutamiento y seleccion del personal.

Con respecto a las dimensiones de la variable rotacién laboral el autor
Pajares(2021), define a la dimensién liderazgo gerencial como la influencia entre
socios en una situacion que se enfoca a traves de la comunicacion de una persona
y el fin es lograr metas planteadas por la institucion por lo que demostrara que este
tipo de liderazgo marcara el camino hacia el existo o fracaso por parte de los
gerentes, aplicando indicadores: credibilidad, empatia, integridad, comunicacion y
cumplimientos de acuerdo. La segunda dimension trabajador los autores Temkin y
cruz (2018) refieren son conjuntos de cualidades que permiten a los profesionales
alcanzar hacer su trabajo bien o mal dependiendo de las circunstancias
institucionales y personales, por lo cual se va a encontrar diferentes indicadores
como: consideracion al trabajador, adaptabilidad, habilidades, tiempo de
antigiedad y por ultimo condiciones de salud. En la tercera dimension motivacion
y reconocimiento como una sola, segun Rosero (2020)afirma que la motivacién
profesional como el deseo de buscar aquello que le permita continuar y alcanzar la
eficiencia en las tareas propias del empleador ,asimismo el reconocimiento es
aquella accién de destacar al profesional por sus resultados obtenidos expresando
asi un agradecimiento o felicitaciones, por lo que se evalla los siguientes
indicadores reconocimiento profesional , incentivos econdémicos ,habilidades y
destrezas y crecimiento profesional. En la cuarta dimension percepcion del
profesional es definida por Donawa (2018) como la interpretacion del empleador de
las circunstancias que conducen a la satisfaccion o rechazo de la organizacion en
donde prestan sus servicios, y estas puede afectar a sus capacidades de manera
negativa o positiva. Se clasifica en los siguientes indicadores: satisfaccion laboral,

emociones y relaciones con su jefe, plan de induccién y condiciones salariales.
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En la teoria del Desemperio laboral se hace mencion a las metas de Locke en 1960
dio a conocer la importancia de trabajar en base a una meta, indica que la meta
trazada incentiva e involucra al trabajador el fuerzo que debe de dar. Asi mismo las
metas impulsa y favorecen a un mejor desempefio de la persona, ya que al ver
metas dificiles buscan aumentar sus destrezas, habilidades, capacidades para dar
a cumplir los resultados esperado de la organizacion a la cual pertenece. Por ultimo,
el autor indica que mientras mas dificil sea llegar a la meta mayor es el desempefio
del trabajador para lograrlo. Ademas, Robbins (1998) afirma que son las acciones
observados en el empleador, los cuales son fundamental para el cumplimiento de
las metas que conduce a una organizacion, también puede comprenderse el
desemperio laboral por el reflejo de su capacidad de trabajo, logros, conocimientos,
habilidades, experiencia, sentimientos, actitudes, motivacion que contribuyen al
logro de los resultados que busca la empresa. Se define como un proceso de
mejora hacia el trabajador y facilita cambios positivos para la institucion. Por otro
lado, también se define, segun el autor Dessler (2001) como una técnica que
permite ser evaluado el empleador y de esta manera establecer un plan en caso
gue se presente deficiencia, es aquel medio que permite reforzar comportamientos
que estan relacionados con su desemperio laboral. A su vez menciona factores que
influyen en el desempefio siendo los siguientes: Satisfaccion del trabajo, se
considera al conjunto de sentimientos negativos o positivos con los que el
empleador percibe su trabajo. Con punto numero dos la autoestima es considerada
como un sistema de necesidad del individuo, en donde exista el deseo de ser
reconocido dentro del equipo de trabajo y por ultimo el trabajo en equipo: en el cual

surgen patrones de comunicacion, liderazgo, entre otros.

De tal manera se planteé las siguientes dimensiones de la variable desempefio
profesional, segun calizada y bellindo (2019) define a la orientacion a los resultados
como el conjunto de cualidades que debe tener el trabajador y su organizacion para
que pueda llegar de forma eficiente a sus objetivos trazados. De la misma forma
Carrillo et al (2017) define la dimensién de calidad de funciones como un requiso
necesario para garantizar el cuidado humanizado, la seguridad al usuario y a la
institucion que lo esta empleando. En efecto la autora Carrasco (2019) define

dimensidn relaciones interpersonales como el conjunto de actividades que permiten
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la interaccion de dos o mas personas, favoreciendo al desarrollo del crecimiento
personal y profesional, mejorando su autoestima y logrando crecer en si mismo y

Su entorno.

Il METODOLOGIA.

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

El presente estudio fue aplicado, Murrillo (2008) permitird que la investigacion a
través de los conocimientos obtenidos logre resolver la problematica que pueden
ser de manera tedricos o practicos. Asimismo, el estudio se enfoca en las
consecuencias de la practica del hallazgo para una aplicacion inmediata. Pereyra
(2022) el método se realiz6 mediante el enfoque cuantitativo, por que busco

expresar la realidad a consecuencia de la interaccion de las variables.

La investigacion fue de disefio no experimental, Acosta (2022) afirma que es aquel
estudio en donde las variables fueron dadas por el investigador y no se permite ser
manipuladas de manera intencional, es decir o que se observa en el momento debe

ser analizado en su contexto natural.

La investigacion se presentd con un enfoque cuantitativo, ya que los datos

numeéricos obtenidos se recopilan para ser analizados.

En cuanto al nivel de estudio, este fue correlacional ya que permite que dos o mas
variables de estudio puedan ser medidas de manera positiva o negativa y por ultimo
es un estudio de corte transversal por que mide los datos en un determinado tiempo

y nico memento.

3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable independiente: Rotacion laboral.
Definicion conceptual

Orozco (2013) sustenta que es la cantidad de personal en un determinado tiempo

gue se da de forma anual en donde la persona sale de la organizacion, sin contar
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a los jubilados y fallecido. La rotacion de personas es un acontecimiento inevitable,

las empresas buscan garantizar cambios en su gestidbn como en sus empleadores.
Definicién operacional

La primera variable sera evaluara a partir de los resultados de una encuesta
realizada por Campos (2019) basada en cuatro dimensiones: liderazgo gerencial,

trabajador, motivacion — reconocimiento y percepcion profesional.
Variable dependiente: Desempefio profesional
Definicion conceptual

Chavez (2022) afirma que el desempefio profesional es el desenvolvimiento de sus
habilidades, destrezas, conocimientos que tiene un trabajador en un puesto
determinado, en el cual es motivado de diferentes maneras remuneracion
econOmica, expectativas y metas que el mismo trabajador pretende lograr en la

institucién, y de esta manera aportar a su crecimiento profesional.
Definicién operacional

Para la segunda variable se adopt6 una encuesta realizada por Montoya
(2016), determinada a partir de seis dimensiones: orientacién a los resultados,
calidad de las funciones, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo,

organizacion.

3.3. Poblacion, muestray muestreo.

Poblacién

Ventura (2017) afirma que es el grupo total de personas que presentan ciertas
caracteristicas el cual se pretende estudiar. En la presenta investigacion tiene como
poblacién 75 profesionales de enfermeria que laboran en el servicio de emergencia
del hospital Carlos Lean franco la hoz ubicado en distrito de Puente Piedra Lima —

Perd.
Criterios de inclusién

Segun Manzano y Garcia (2016) mencionan que son determinantes para elegir a

la poblacion de estudio.
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v' Personal de salud enfermeros con titulo, ya sea con contrato por tercero, cas
y nombrado.

v' Personal de salud enfermeros que pertenezca al area de emergencia.

v' Personal de salud enfermeros trabajen en el area administrativa de

emergencia.
Criterios exclusion

Segun manzano y Garcia (2016) sostiene que son caracteristicas de la poblacion,

en donde la muestra tenga dificultan para ser medida.

v Personal de salud enfermero que estén de permiso y/de licencia.
v Personal médico del servicio de emergencia.

v" Personal que no haya respondido la totalidad del instrumento.
Muestra

Hernandez et al. (2017) confirmaron que la muestra fue un subconjunto de la
poblacion utilizada para el estudio de las variables, con un tamafio de muestra de

65 enfermeras del servicio de emergencia.
Muestreo

El tipo de muestreo en la investigacion fue no probabilistico con un total de 65

profesionales de enfermeria que laboran en el servicio de emergencia.
Unidad de analisis
El estudio estuvo constituido por un enfermero(a) del servicio de emergencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

El método de recoleccion de datos requerido para el estudio es una encuesta
y los instrumentos a utilizar son dos el cual permitira recoger informacion. Para la
primera variable se utilizo el cuestionario rotacion laboral realizo por Campos et al
(2019) y la segunda variable se utilizé el cuestionario de desemperio profesional de

la autora Montoya (2016).

Variable 1 independiente cuestionario rotaciéon laboral
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El instrumento se utilizara para el variable uno, el cual fue realizado por campos et
al (2019) y consta de 24 items divididos en 4 dimensiones: la primera dimension
liderazgo gerencial estuvo constituidas por los items de 1 al 6,esta dimension se
basa en las caracteristicas de creabilidad,emptia,integridad ,comunicacion,
cumplimientos de acuerdos; en la segunda dimension trabajador conformada por
los items del 7 al 14 en la cual se valora las habilidades, condiciones de
salud,adaptabilidad,tiempo de antigiiedad, consideraciones al trabajador ;la tercera
dimensién motivacion y reconocimiento constituida por los items15 al 17 en donde
se valora las caracteristicas de incentivo econdmico, reconocimiento , habilidades
y destrezas; y por udltimo la cuarta dimension percepcion del profesional

conformada por los items 18 al 24.

Valoradas a través de la escala de Likert 1 al 5 que va desde muy de acuerdo
siendo 1, de acuerdo 2, ni de acuerdo ni en desacuerdo 3, en desacuerdo 4, muy
en desacuerdo 5 y a través de una escala de estaminos se concluye rotacion

adecuada, indiferente o no adecuada.
Variable 2 cuestionario desempefio profesional

El instrumento que se usara para el estudio es el cuestionario desempefio
profesional de la autora Montoya que consto de 21 items divididos en 6
dimensiones: la primera dimension orientacion de resultados estuvo conformada
por los items lal 3 done se valora las caracteristicas puntualidad, cumplimiento de
tareas, volumen de trabajo; la segunda dimension calidad de las funciones esta
constituida por los items 4 al 8, valorando las caracteristicas de profesionalismo
supervision, uso adecuado de recursos, la tercera dimension relaciones
interpersonales conformada por los items 9 al 11 valorada las cualidades respeto y
amabilidad ,orientacion al usuario; la cuarta dimension iniciativa constituida por los
items 12 al 15; la quinta dimension trabajo en equipo conformada por los items 16
al 18 y por ultimo la sexta dimension organizacion conformada por los items19 al
21.

Valoradas a través de la escala de Likert 1 al 5 que va desde muy bajo siendol,
bajo 2, moderado 3, alto 4, muy alto 5 y a través de una escala de estaminos se

concluye en desempefio bajo, moderado o alto.
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Validacion del instrumento

Para la validacién del instrumento se utilizé el método de validacion de juicio de tres
expertos con grado de magister o doctorado, el instrumento no fue modificado, para
la validacion es importante que cumple con los tres criterios: relevancia, pertinencia
y claridad al 100% que son necesarios para la aceptacion y conformidad, se obtuvo
un V de Aiken mayor 0,92 en ambos instrumentos por cual este indice se considera

aceptables para la ejecucion del instrumento.
Confiabilidad

El proceso de confiabilidad se realiz6 mediante la aplicacion del instrumento a un
grupo piloto que consto de cinco profesionales de salud de manera voluntaria
pertenecientes del hospital Carlos Lean Franco La Hoz del servicio de emergencia,
utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach el cual dio como resultado para la
primera variable Rotacién laboral 0.85 y para la segunda variable desempefio
profesional 0,96, siendo los resultados aceptables para la aplicaciéon .Luego todos
los datos fueron procesados mediante el programa SPSS obteniendo datos

confiables.

3.5. Procedimientos.

En la aplicacion de instrumento se realizé de la siguiente manera:

Se us6 dos instrumentos ya validados para cada variable, pero aun asi se valido

mediante juicio de tres expertos verificando el grado de confiabilidad.

Se creb a través de Google Forms, los dos formularios de las variables rotacion
laboral y desempefio profesional, esta herramienta permite recopilar informaciéon

rapida y sencilla.

Los dos cuestionarios fueron enviados por medio de Gmail, Facebook, WhatsApp

para favorecer el acceso rapido al formulario de cualquier dispositivo.

Al finalizar con la recopilacion de datos mediante los formularios completos, se paso6

a crear la base de datos y luego seguir con el procedimiento de analisis.
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3.6. Método de andlisis de datos.

Andlisis descriptivo

Las estadisticas descriptivas recogen la recopilacion y presentacion de los datos
utilizados logrando sintetizar la informacion, existen diferentes técnicas como la
elaboracion de frecuencias, cuadros, tablas de forma sistematica para un mejor

entendimiento de las variables.
Analisis inferencial

Para el andlisis inferencial de la investigacion se consider6 el valor limite de
significancia de 0.05 para la contratacion de hipoétesis, teniendo en cuenta el
coeficiente de la correlacion de Sperman ya que ambas variables son cualitativas
de tipo ordinal. Luego de obtener los datos se procede a introducir en la hoja de
calculo del programa Excel iniciando el vaciado para luego ser trasladado al

programa estadistico SPSS.

3.7. Aspectos éticos.

Durante el proceso de desarrollo del estudio se considerd algunos principios
bésicos el comité de ética de la Universidad Cesar vallejo:

Principio de Autonomia: Para la realizacion del estudio se requirié6 de una previa
autorizacion por el usuario que esta participando en el estudio considerando en
forma anonima y confidencialidad de su informacion, el cual solo sera obtenida
Gnicamente para fines de estudio. Principio de Beneficencia: El estudio beneficiara
directamente a la institucion y a los usuarios para un mejor desempefio laboral y
mejorar las rotaciones dadas en las diferentes areas, las encuestas seran de
manera individual respetando la proteccion de identidad del usuario. Principio no
maleficencia: Este estudio no causara dafos ya que consiste solo en el llenado del
cuestionario. Principio de justicia: El llenado del cuestionario no discriminara por
género, etnia, condicion econdmica, tipo de contrato, a los participantes se

respetara su integridad como seres humanos.
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IV. RESULTADOS

Tabla N° 1.

Prueba de normalidad de las variables Rotacion laboral y Desempefio Profesional
del personal de enfermeria de un hospital de Lima, 2023.

Komogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Rotacion laboral ,209 65 ,001
Liderazgo gerencial ,140 65 ,003
Trabajador ,154 65 ,001
Motivacion y reconocimiento ,229 65 ,000
Percepcion del personal ,189 65 ,000
Desempefio profesional ,150 65 ,000
Orientacion a resultados ,182 65 ,000
Calidad de las funciones ,200 65 ,000
Relaciones interpersonales ,199 65 ,000
Iniciativa ,216 65 ,000
Trabajo en equipo ,170 65 ,000
Organizacion ,254 65 ,000

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.

Prueba de Hipo6tesis: En la tabla 1, para la prueba de normalidad de las
variables se realizo el uso de la prueba de Kolmogorov — Smirnov, en donde se
encontré un nivel de significancia menor a 0,05; esto indica que las variables no
siguen una distribucion normal; es asi que se procede a usar la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman.
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Tabla N° 2.

Dimensiones de la variable independiente: Liderazgo gerencial.

Frecuencia %
BAJO 16 25%
Liderazgo  MEDIO 32 49%
Gerencial ALTO 17 26%
Total 65 100%

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N° 1.

Gréfico de dimensiones de la variable independiente: Rotacion laboral

LIDERAZGO GERENCIAL

50%
45%
40%
35%
30%
25%

25%
20%
15%
10%

5%

0%

49%

BAJO

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion personal.

Interpretacién:

MEDIO

ALTO

En relacion a la dimension observada en el grafico los resultados fueron con mayor porcentaje con

un 49% (32 personas) en el nivel medio, el 26% (17 personas) es un nivel alto y un 25% (16

personas) en un nivel bajo.
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Tabla N° 3. Trabajador.

Trabajador.
Frecuencia %
BAJO 24 37%
) MEDIO 24 37%
Trabajador
ALTO 17 26%
Total 65 100%
Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.
Fuente: Elaboracién propia.
Figura N° 2.
Diagrama de cajas hipotesis general.
TRABAJADOR
40%
37% 37%
35% =
30%
26%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
BAJO MEDIO ALTO

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion

En relacion a la dimensién observa en el grafico, los resultados fueron con mayor porcentaje con

un 37% (24 personas) en los niveles bajo y medio, y un 26% (17 personas) en un nivel alto.
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Tabla N° 4.
Motivacién y reconocimiento.

Frecuencia %

BAJO 16 25%

Motivaciony  MEDIO 28 43%
reconocimiento ALTO 21 32%
Total 65 100%

Nota: * Datos adquiridos de la encuesta.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura N° 3.
Motivacién y reconocimiento.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

45%
43%

40%
35%
30%
25%
25%
20%

15%

10%

5%

32%

0%
BAJO MEDIO

Nota: * Datos conseguidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion.

ALTO

En relacidon a la dimension observa en el grafico, los resultados fueron con mayor

porcentaje el nivel medio con un 43% (28 personas), seguido por el nivel alto el

32% (21 personas) y el 25% (16 personas) con un nivel bajo.
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Tabla N° 5.

Rotacion laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N° 4.

Rotacién Laboral

Frecuencia %
BAJO 19 29%
ROTACION MEDIO 29 45%
LABORAL ALTO 17 26%
Total 65 100%
Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.
ROTACION LABORAL

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

45%

29%

26%

BAJO MEDIO

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion:

ALTO

Segun la variable rotacién laboral, los resultados fueron con mayor prevalencia el

nivel medio con un 45% (29 personas), seguido por un nivel bajo con un 29% (19

personas) y, por ultimo, un 26% (17 personas) en el nivel alto.
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Tabla N° 6.

Dimensiones de la variable dependiente: Orientacion a los resultados.

Frecuencia %
BAJO 16 25%
Orientacion MEDIO 27 42%
aresultados ALTO 22 34%
Total 65 100%

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N° 5.
Dimensiones de la variable dependiente: Desempefio profesional.

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

45%

0
20% 42%

35% 34%
30%

25%
25%
20%
15%

10%

5%

0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En relacidon a la dimension observa en el grafico, los resultados fueron con mayor
porcentaje el nivel medio con el 42% (27 personas), seguido el nivel alto el 34% (22

personas) y un 25% (16 personas) en un nivel bajo.
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Tabla N° 7.
Calidad de funciones.

Frecuencia %
_ BAJO 21 32%
Calidad de
| MEDIO 25 38%
as
. ALTO 19 29%
funciones
Total 65 100%

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura N° 6.
Calidad de funciones.

CALIDAD DE LAS FUNCIONES

38%

40%

35%

32%
30% 29%
25%
20%

15%

10% \

5%

0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.
Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

En relacion a la dimension calidad observada en el gréafico, los resultados fueron
con mayor porcentaje el nivel medio el 38% (25 personas), seguido por el nivel bajo

el 32% (21 personas) y un 29% (19 personas) con un nivel alto.
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Tabla N° 8.
Relaciones interpersonales.

Frecuencia %
BAJO 18 28%
Relaciones MEDIO 24 37%
interpersonales ALTO 23 35%
Total 65 100%

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N° 7.
Relaciones interpersonales.

RELACIONES INTERPERSONALES

40%

37%
35%

30%

- 28%
25%
20%

15%

10%

5%

0%

35%

BAJO MEDIO

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

ALTO

En relacion a la dimension observada en el grafico profesional, los resultados fueron
con mayor porcentaje un 37% (24 personas) en el nivel medio, seguido por un nivel

alto el 35% (23 personas) y un 28% (18 personas) en un nivel bajo.
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Tabla N° 9.
Variable dependiente Desempefio profesional

Frecuencia %
BAJO 16 25%
DESEMPENO MEDIO 30 46%
PROFESIONAL ALTO 19 29%
Total 65 100%

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura N° 8.

Variable dependiente Desempefio profesional.

DESEMPENO PROFESIONAL

50%

45% 46%

40%
35%

30% 29%

25%
25%
20%
15%

10% |

5% ‘

0%

BAJO MEDIO ALTO

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta.
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Al respecto de la variable desempeiio profesional del personal de enfermeria, los
resultados fueron con mayor prevalencia el nivel medio con un 46% (30 personas),
seguido por un nivel alto con un 29% (19 personas) y, por ultimo, un 25% (16
personas) en el nivel alto.
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Prueba de Hipotesis General:

H1: Existe la relacion entre la rotacion laboral y el desempefio del profesional de

enfermeria de un hospital de Lima, 2023.

HO: No existe la relacion entre la rotacion laboral y el desempefio del profesional
de enfermeria de un hospital de Lima, 2023.
Tabla N° 10.

Relacion entre la rotacion laboral y el desemperio profesional en los
colaboradores de la salud de un hospital de Lima, 2023. .

Rotacion Desemperio

laboral profesional

Rho de Rotacion Coeficiente de 1,000 ,166
Spearman laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,187
N 65 65
Desempefio Coeficiente de ,166 1,000
profesional  correlacion
Sig. (bilateral) ,187
N 65 65

Nota: Sig.: Nivel de significancia (p-valor)

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El resultado fue el valor de p= 0,187, por lo tanto, no se rechaza la
hipétesis nula, demostrando entonces, que no existe relacion significativa entre

ambas variables.
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Prueba de Hipdétesis especifica 1:

Hi: Existe relacion entre la dimension liderazgo gerencial y la dimensién de

orientacion a los resultados del personal de enfermeria de un hospital de Lima,

2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension liderazgo gerencial y la dimension de

orientacion a los resultados del personal de enfermeria de un hospital de Lima,

2023.

Tabla N° 11.

Relacion entre la dimension liderazgo gerencial y la dimension de orientaciéon a

los resultados del personal de enfermeria de un hospital de Lima,2023.

Orientacion
Liderazgo alos
Gerencial Resultados
Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1,000 ,334"
Spearman Gerencial  correlacion
Sig. (bilateral) ,007
N 65 65
Orientacién Coeficiente de ,334™ 1,000
alos correlacion
Resultados Sig. (bilateral) ,007
N 65 65

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

Nota: * Datos adquiridos de la encuesta. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El valor hallado fue de p=0,007, por lo tanto, rechazo la hipétesis

nula, de tal manera que existe relacion entre ambas dimensiones.
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Prueba de Hipdétesis especifica 2:

Hi: Existe relacion entre la dimension trabajador y la dimension de calidad de
funciones del personal de enfermeria de un hospital de Lima,2023.

HO: No existe relacién entre la dimensién trabajador y la dimensién de calidad de
funciones del personal de enfermeria de un hospital de Lima,2023.

Tabla N° 12.

Relacion entre la dimensién trabajador y la dimension calidad de las funciones del

personal de enfermeria de un hospital de Lima, 2023.

Calidad de
las

Trabajador funciones

Rho de Trabajador Coeficiente de 1,000 ,068
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,588
N 65 65
Calidad de Coeficiente de ,068 1,000
las correlacion
Funciones Sig. (bilateral) ,588
N 65 65

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta. Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: Se observa que el valor hallado de p fue de 0,588 entendido esto
segun la regla de decision nos dice que p>0.05. Por lo cual no se rechaza la
hipétesis nula, en consecuencia, se afirmar que no existe una relacion significativa

entre ambas dimensiones.
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Prueba de Hipdétesis especifica 3:

Hi: Existe relacion entre la dimension motivacion y reconocimiento con la dimensién

relaciones interpersonales del personal de enfermeria de un hospital de Lima ,2023.

HO: No Existe relacion entre la dimensidon motivacion- reconocimiento y la
dimension relaciones interpersonales del personal de enfermeria de un hospital de
Lima ,2023.

Tabla N° 13.

Relacion entre la dimension motivacion y reconocimiento con la dimensién
relaciones interpersonales del personal de enfermeria de un hospital de Lima,
2023.

Motivacidbn y Relaciones

Reconocimie interperson

nto ales
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,154
Spearman y correlacion
Reconocimi Sig. (bilateral) . ,219
ento N 65 65
Relaciones Coeficiente de ,154 1,000
interperson correlaciéon
ales Sig. (bilateral) ,219
N 65 65

Nota: * Datos obtenidos de la encuesta. Fuente: Elaboracién propia.
Interpretacion: El valor hallado de p fue de 0,219 que segun la regla de decisién
menciona que (p>0.05). En consecuencia, no se rechaza la hipotesis nula. Por lo

tanto, no existe relacion significativa entre ambas dimensiones.
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V. DISCUSION

El hallazgo de la estadistica descriptiva del presente estudio, en la dimension
liderazgo gerencial de la variable rotacion laboral en el personal de salud de un
hospital, Lima 2023, predomino un nivel de liderazgo gerencial medio 49%, seguido
de un alto nivel del 26% y en menor proporcion tuvo un nivel bajo 25%. Esto permite
deducir que los personales de enfermeria no cuentan con todos los indicadores que
le permitan llevar un buen liderazgo gerencial en donde se incluyen la empatia,
integridad, comunicacion, cumplimientos de acuerdos. Esté resultado es similar al
estudio de Medrano (2019) en donde se observé que de 52 trabajadores
encuestados el 32,7% estan total de acuerdo con el liderazgo gerencial y un 1.9%

opinaron estar ni acuerdo ni en desacuerdo con el liderazgo gerencial.

En relacion a la segunda dimension trabajador se encontré6 el mayor
porcentaje con un 37% en los niveles medio y bajo por lo que indica que no en
todos los establecimientos toman en consideracion a su personal ya sea por motivo
de enfermedad, por sus estudios, entre otros y un 26% en el nivel alto. Lo hallado
en el estudio son porcentajes similares a los presentados por Quintana et al. (2021)
en su estudio realizado en México a 170 enfermeros el 19% respondieron que no
tienen un apoyo emocional, el 44% a veces y el 27% rara veces por lo que se
comprende que el personal no es considerado en la toma de decisiones en alguna

eventualidad de consideracion.

En relacion a la tercera dimensiéon motivacién y reconocimiento se hall6 lo
siguiente: el 43% un nivel medio y el 32%un nivel alto y un 25%un nivel bajo. Segun
la investigacion realizada por Espinoza et al (2021) en el estudio realizado a90
enfermeras de las diferentes micro redes de chilca, hallaron el siguiente dato en
cuanto a dimension fue que el 37% no tiene ninguna motivacion para mejorar su

desempeiio profesional dentro de su area de trabajo.

En cuanto a la variable independiente, se hall6 que el nivel mas
representativo de la variable es el nivel medio con un 45%, seguido con un nivel
bajo de 29% y solamente el 26% represento un nivel alto. Segun la investigacion

realizada por Ordefa (2023) que consto de 50 colaboradores de Tarapoto, Peru, el
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65%presento un nivel alto de rotacion, tendencia media 28% y por ultimo el 7%
nivel bajo; por lo que se llega a concluir que el personal de enfermeria del hospital

esta inconformé con la rotacion del personal que existe dentro de las areas.

En la primera dimension orientacion a los resultados de la variable
dependiente se encontraron con mayor frecuencia el nivel medio siendo el 42%, le
sigue el nivel alto el 34% y solo el 25 % nivel bajo, porque se observa es muy poco
personal de enfermeria que cumpla con los indicadores de puntualidad,
cumplimientos de tareas y adaptarse al ritmo de las areas por ingreso de pacientes
en gran volumen. Por lo cual se cita a Diaz (2019) en donde aborda los indicadores
de la dimension la puntualidad, el cumplimiento de las tareas y volumen de trabajo
trayendo consigo el ausentismo por parte del personal mostrando que el 21 % con
bajo nivel en los factores individuales, no poder llevar a la hora por trabajar en otro
lugar, y un 33% logrando un nivel alto en el factor lugar de trabajo esto se debe por

la carga laboral en donde impidiendo completar sus funciones a tiempo.

Con respecto a la segunda dimensién calidad de funciones se encontré la
siguiente informacion, que el 38% se encuentra en el nivel medio, le sigue un 32%
nivel bajo y por ultimo un 29% nivel alto; en dicha dimension. Lo cual no lleva a citar
a Montoya (2020) quien realizdé un estudio en una instituciéon de chincha a 24
trabajadores, en donde abordo la misma dimension, en el cual se encontr6 que el
58% cumplen totalmente las tareas diarias, el 37% solo estd de acuerdo en
ocasiones Y el 4% esta indeciso en realizarlas , Con respecto al trabajo en equipo
el 42% indica realizarlo de manera conjunta para tener mejores resultados, pero
solo un 29% estad de acuerdo en acceder algunas veces y la otra parte sefiala
indeciso 29%.Estos resultados similares se deben a la falta del desempefio de la
misma persona trayendo consigo deficiencia en las metas de la organizacion en la

cual labora.

En la tercera dimension relaciones interpersonales encontramos que la
mayor frecuencia reporto un nivel medio siendo el 37%, seguida por el nivel alto el
35% y por ultimo el 8% nivel bajo. Ello es similar a lo encontrado por Aguilar y
Huamani (2021) quienes desarrollaron el estudio donde se abordd la misma
dimensién en el hospital de dos de mayo al personal de enfermeria, lo cual mostro

en relacién a la dimension existe un 62% con malas relaciones interpersonales,
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generando conflicto por la carga laboral, el intercambio de palabras mal dichas
generando la incomodad del compafiero de trabajo y solo un 15% se lleva de
manera positiva tratandose con respecto , el trata amable ,sin gritos aunque el

servicio se mueva.

Por ultimo, en relacion con la variable dependiente desempefio profesional
de enfermeria, los cuales fueron representados por niveles. Se observo que el
porcentaje mas relevante es el nivel medio con un 46% seguido por el nivel bajo
29% y por ultimo el 25% nivel alto. Los porcentajes hallados se asemejan a lo
encontrado por Campos et al. (2019) que en su estudio realizado a 33 enfermeras
en Lima encontraron que el desempefio se evidencio con mayor frecuencia en el
nivel moderado 56% seguido por el nivel bajo el 28% y solo el 17% nivel alto. Estos
resultados nos dan a conocer la falta de motivacion, entusiasmo, desarrollo
profesional para tener trabajadores logrados al cien por ciento en sus habilidades y

destrezas en los diferentes establecimientos de salud.

En la referencia a la estadistica inferencial, segun la hipétesis general los
resultados fueron lo siguiente: La relacion de las dos variables del estudio, nos dio
p=0,187 es decir no se rechaza Ho, el cual nos dice que no existe relacién entre las
variables. De acuerdo con la investigacién de Campos et al. (2019) los resultados
fueron similares al presente estudio, tomando en cuenta a 33 enfermeros de un
centro de oftalmologia determino un p =0,511y un coeficiente de correlacion de
0,127, por lo cual se evidencio una correlacion muy débil por lo cual no existe
suficiente evidencia estadistica que compruebe la relacion entre las variables.
Asimismo, Lobato (2023) en el hospital de Piura realiza un estudio a 70 enfermeros
en donde se determina que no existe relacion entre variables siendo p=0,590 y un
coeficiente de correlacion -, 066.Ademas, el instrumento que utilizamos es el mismo
de dichos autores. Consideramos que estas similitudes a nivel de resultados de la
variable rotacién laboral y desempefio profesional se debe al impacto positivo o
negativo que ocasiona la rotacion laboral, en lo negativo se debe implementar
estrategias logrando un ambiente laboral favorable en donde el personal se
desarrolle y crezca en conocimientos, habilidades y destrezas garantizando una

buena calidad a los pacientes. (Bautista et al.2019)
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En la hipotesis especifica 1 se propuso conocer si existe relacién entre
dimension liderazgo gerencial y la dimension orientacion a los resultados en el
personal de enfermeria en un hospital Lima,2023; se hallé que el valor de p =0,007
y de r=0,334 lo cual nos dice que existe relacidbn entre ambas dimensiones ya
mencionadas. No se encuentra referencias en el cruce de la dimensién ya
mencionada, por ello nos llevé a profundizar los analisis de datos obtenidos de cada
uno de las dimensiones. En este sentido, los indicadores creabilidad, empatia,
integridad y comunicacién(dimensionl) mostraron mayor frecuencia en el nivel
bajo; asi como los indicadores puntualidad, cumplimientos de tareas y volumen de
trabajo (dimensiéon 1 de la variable desempefio). Ello nos sugiere que dichas
dimensiones tienen comportamiento similar. En efecto las caracteristicas de los
indicadores antes citados son coherentes con lo mencionado por Pajares (2021)
los indicadores ya mencionado de las dimensiones permitira un mejor liderazgo que

el personal debe tener para lograr el éxito en la institucion.

En la hipodtesis 2 se propuso identificar si existe relacion entre dimension
trabajador y la dimensién calidad de funciones en el personal de enfermeria en un
hospital Lima,2023; se hall6 que el valor p= 0,588 y de r=0,068 lo cual nos dice que
no existe relacion entre ambas dimensiones ya mencionadas. No se encuentra
referencias en el cruce de la dimension ya mencionadas, por ello nos llevé a
profundizar los analisis de datos obtenidos de cada uno de las dimensiones. En
este sentido, lo indicadores habilidades, consideraciones en el trabajo,
adaptabilidad (dimension 2) mostraron mayor frecuencia en el nivel bajo; asi como
los indicadores de uso adecuado de los recursos, profesionalismo y supervision
(dimensién2 de la variable desempefio). Ello nos sugiere que ambas dimensiones
tienen comportamiento similar. En efecto los autores Quintana y Tarqui realizado
en el callao (Peru) el 69.4% de enfermeras tiene facilidad en el horario y el 71% no

presentan problemas de salud.

En la hipotesis 3 se propuso identificar si existe relacion entre dimensién

motivacion-reconocimiento y la dimension relaciones interpersonales en el personal
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de enfermeria en un hospital Lima, 2023; se hall6 que el valor p=0,219 y de r=0,154
lo cual nos dice que no existe relacion entre ambas dimensiones ya mencionadas.
No se encuentra referencias en el cruce de la dimension ya mencionadas, Por ello
nos llevo a profundizar los analisis de datos obtenidos de cada uno de las
dimensiones. En este sentido, los indicadores incentivo economico Yy
reconocimiento profesional (dimension3) mostraron mayor frecuencia en el nivel
alto; asi mismo en los indicadores de evasion en los conflictos y, orientacion al
usuario (dimension3 de la variable desempefio). En efecto Caycho 2019) indica que
la motivacion y el reconocimiento permite mejorar la productividad y el rendimiento
del profesional y de manera personal nos permite mejorar la autoestima y la fuerza

de liderar en situaciones complejas.
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VI. CONCLUSIONES

1. No existe relacion entre las variables rotacion laboral y desempefio
profesional del personal de enfermeria en un hospital Lima,2023, hallando un p
mayor a 0,05(p=0,187).

2. Siexiste relacion entre las dimensiones de liderazgo gerencial y la dimension
de orientacién a los resultados del personal de enfermeria en un hospital
Lima,2023, hallando un p mayor a 0,05(p=0,007).

3. No existe relacién entre las dimensiones trabajador y la dimensién calidad
de funciones del personal de enfermeria de un hospital Lima,2023, hallando un
p mayor a 0,05(p=0,588)

4. No existe relacion entre las dimensiones de motivaciéon y | dimension de
relaciones interpersonales del personal de enfermeria en un hospital Lima, 2023,

hallando un p mayor a 0,05(p= 0,219).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda implementar nuevas estrategias de reconocimiento y

motivacion para el personal de salud para alcanzar los estandares de la calidad.

2. La falta de relacién en las variables nos indica seguir desarrollando méas

estudios en las diferentes instituciones.

3. Las instituciones deben seguir actualizando su proceso de induccién, que
cumplan las expectativas necesarias para que el personal se sienta comodo y

seguro para mostrar sus capacidades en conocimiento, habilidades y destrezas.
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Anexo n° 1.

Operacionalizacion de la variable dependiente: Rotacion laboral

Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de | Nivel de

medicion Rango
Definicién conceptual: Creabilidad 1
Orozco (2013) sustenta que es la | Liderazgo -Empatia 2 Rotacion
cantidad de personal en un | gerencial Integridad 3 Ordinal laboral:
determinado tiempo que se da de Comunicacion 4
forma anual en donde la persona Cumplimientos de |5y6 Bajo
sale de la organizacién, sin contar a acuerdo 1=muy de
los jubilados y fallecido. La rotacion acuerdo Medio
de personas es un acontecimiento
inevitable, las empresas buscan | Trabajador Habilidades 7y8 2=de alto
garantizar cambios en su gestién -Condiciones de salud 9y10 acuerdo
como en sus empleadores. -adaptabilidad 11y12

-tiempo de antigiiedad 13

Definicién operacional: -consideraciones al | 14
La rotacién laboral en los trabajador
colaboradores de la salud sera
medida mediante el cuestionario S : —
realizado por campos et al (2019) Motlvam_on.y -Incentlvo.e(.:onomlco 15 _
segin las dimensiones liderazgo reconocimiento -Recor_100|m|ento 16 3=ni de_
gerencial, trabajador, motivacién y profesional 17 acuerdo ni
reconocimiento,  percepciéon  del -Habilidades y destrezas en

desacuerdo

profesional, mediante 24 preguntas
en escala de Likert.
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Percepcion del
profesional

-Condiciones salarias
-Satisfaccioén laboral
-Plan de induccion de
emociones

-relacion con su jefe.

18y 19
20y 21
22y 23

4=en
desacuerdo

5=muy en
desacuerdo
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Anexo n° 2.

Operacionalizacion de la variable dependiente: Desempefio profesional

Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel de
medicion rango

Definicion conceptual: Orientacion a los -Puntualidad 1

Chavez (2022) afirma que el | resultados -Cumplimiento de tareas 2 Desempefio

desempefio  profesional es el Volumen de trabajo 3 profesional:

desenvolvimiento de sus

habilidades, destrezas, Ordinal Bajo

conocimientos que tiene un

trabajador en un puesto | Calidad de -Errores 4y5 Medio

determinado, en el cual es motivado | funciones -Uso adecuado de recursos 6y7 1= muy bajo

de diferentes maneras remuneraciéon -Supervision 8y9 Alto

econdémica, expectativas y metas -Profesionalismo 2=bajo

que el mismo trabajador pretende . —

lograr en la institucion, y de esta _Relamones -Re_speto_y amab|||da_d 9 3=moderado

manera aportar a su crecimiento interpersonales -Orler!t,amon al usuario 10

profesional, -Evasion de conflictos 11 4= alto

Definicién Operaciona|: IniCiativa -Nuevas ideaS 12

El desempefio profesional en los -Accesibilidad al cambio 13 5= muy alto

colaboradores de la salud sera -Anticipa dificultades 14

medido mediante el cuestionario -capacidad resolutiva 15

realizado por Montoya (2016) segln [ Trabajo en equipo | -Interaccion 16

las dimensiones orientacion de -Relacion con los objetivos 17

resultados, calidad de funciones, -Colaboracion 18

relaciones interpersonales, iniciativa,
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trabajo en equipo y organizacion,
mediante 21 preguntas en escala de
Likert.

Organizacion

-Planificacion
-Uso de protocolos
-Vision en la meta

19
20
21
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Anexo n° 3.

Matriz de consisténcia

VARIABLES E INDICADORES

Problemas Objetivo Hipotesis VARIABLE 1:ROTACION LABORAL

especificos: especificos: especificos:

Problema Objetivo general | Hipotesis DIMENSIONES INDICADORES TEMS ESCALA DE | NIVELES O
general Determinar la | general: MEDICION RANGOS
¢Existe relacién | relacién entre la | Existe la relacién

entre la rotacion | rotacion laboral y | entre la rotacion 1

laboral y el | el desempefio del | laboral y el

desempefio profesional de | desempeiio  del -Creabilidad 2

profesional del | enfermeria de un | profesional de -Empatia Escala de

personal de | hospital de Lima, | enfermeria de un LIDERAZGO -Integridad 3 medicion

enfermeria? 2023. hospital de Lima, GERENCIAL | -Comunicacién ORDINAL

Problemas 2023. -Cumplimientos de 4 Desempefio
especificos Objetivos Hipotesis acuerdo profesional:
a)¢ Existe relacion | especificos: especificas: 5Y6 1= muy bajo

entre dimension | 1.Determinar  la | H1: Existe Bajo

de liderazgo | relacion entre | relacion entre la 2=bajo

gerencial y la | dimension de | dimension Habilidades Medio
dimension de | liderazgo liderazgo -Condiciones de 3=moderado

orientacion a los | gerencial y la|gerencial y la salud 7Y 8 Alto
resultados del | dimension de | dimension de _adaptabilidad 9Y10 4= alto

personal de | orientacion a los | orientacion a los | TRABAJADOR tiempo de 11y 12

Evasion resultados del | resultados del antigtiedad 13 5= muy alto

enfermeria de un | personal de | personal de _consideraciones al 14

hospital de | enfermeria de un | enfermeria de un trabajador

Lima,2023
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b)¢ Existe la
relacion entre
dimension
trabajador y la
dimension de
calidad de
funciones del
personal de
enfermeria de un
hospital de
Lima,2023

c)¢ Existe la
relacion entre
dimension
motivacion -
reconocimiento y
las relaciones
interpersonales

del personal de
enfermeria de un
hospital de Lima
,2023.

hospital de
Lima,2023

2.Determinar la
relacion entre
dimension

trabajador y la
dimension de
calidad de
funciones del
personal de
enfermeria de un
hospital de
Lima,2023

3.Determinar la
relacion entre la
dimensioén
motivacion-
reconocimiento y
la dimension
relaciones
interpersonales
del personal de
enfermeria de un
hospital de Lima
,2023.

hospital de
Lima,2023.

H2: Existe
relacién entre la
dimension
trabajador y la
dimension de
calidad de
funciones del
personal de
enfermeria de un
hospital de
Lima,2023

H3: Existe
relacion entre la
dimension
motivacion-
reconocimiento vy
la dimension
relaciones
interpersonales

del personal de
enfermeria de un
hospital de Lima
,2023.

-Incentivo
MOTIVACION Y ?égggm)'gi?niemo 15
RECONOCIMIE profesional 16
NTO -Habilidades y 17
destrezas
-Condiciones
salarias
-Satisfaccion
PERCEPCION | laboral 17Y 18
) ., 19Y 20
DEL -Plan de induccién 51y 22
PERSONAL de emociones 23y 24

-Relacibn con su
jefe
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Anexo n° 4.

Matriz de investigacion

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica

Tipo: Aplicada

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental.

Nivel: Correlacional.

Corte: Transversal

Poblacién

Participacion de 75
colaboradores licenciados en
enfermeria o técnico de
enfermeria.

Muestra:

65 enfermeras del servicio de
emergencia.

Muestreo: En dicha
investigacion se utilizd la
seleccién natural mediante el
muestreo no probabilistico es
decir no se tomé en cuenta la
poblacion total para el estudio.

Variable independiente
rotacion laboral:
Cuestionario constituido por
24 preguntas sobre rotacion

laboral constituido en 4
dimensiones.
Variable dependiente:

Desempefio profesional:
Instrumento:  Cuestionario
constituido por 21 preguntas
en 6 dimensiones.

Técnica: Para la recoleccion
de datos se utilizd la técnica
de la encuesta.

Descriptivo: Los datos fueron
sometidos y procesados en el
programa  estadistico de
SSPS para la creacion de
tablas y gréficas con data
compleja, la representacion
tabular se generé mediante un
analisis descriptivo.

Inferencial: Se aplic6 la tabla
de prueba de normalidad de
las variables rotacion laboral y
desempefio profesional.

Se  utilizd6 Ila prueba de
sperman para determinar la
relacion entre las dimensiones
de las variables.
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Anexo n° 5.

Instrumento de la variable Rotacion laboral.

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO - PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION

DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

DIRIGIDO AL PERSONAL DE SALUD EN UN HOSPITAL PUBLICO EN LIMA

INTRODUCCION

Mi nombre es Maricielo Stefany Espinoza Ocafia Lic. Enfermera de la

Universidad Privada César Vallejo estoy realizando un estudio de investigacion que
tiene como titulo “rotacion laboral y desempeno profesional en el personal de salud
de un hospital publico en Lima 2023”.

Se les brindard una encuesta el cual es de forma individual con un tiempo

aproximado de 10 minutos el cual se obtendra informacién acerca de las variables
de estudio para determinar de qué manera la rotacion laboral se relaciona con el
desempefio profesional la informacion obtenida serda mantenida bajo estricta
confidencialidad se le piden la mayor sinceridad para realizar este cuestionario y

agradezco de antemano su participacion voluntaria.

INSTRUCCIONES: El presente cuestionario contiene diferentes
preguntas para conocer su opinién acerca de la rotacion laboral y su
relacion con el desempefio profesional de un hospital de Lima en primer
lugar llene los casilleros de los datos generales, en segundo lugar utilice
una escala numeérica del 1 al 5 en la encuesta de rotacion laboral
considerando como 1=muy de acuerdo,2=de acuerdo, =ni de acuerdo ni
en desacuerdo ,4=en desacuerdo y 5=muy en desacuerdo ,sus

respuestas se almacenaran de forma confidencial.

DATOS GENERALES

Edad del encuestado

Sexo.

Femenino( ) Masculino( )
Estado civil

Casado(a) ( )

Conviviente ( ) soltero
Condicién laboral

Nombrado ( ) tercero
Cas ( )

Afos de servicios

2 a 3 afos ( ) 3 a4 afnos

5amas()
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N° PREGUNTAS

1 P El jefe del servicio solicita la rotacion de determinado profesional

2 P El desplazamiento o rotacibn se realiza para fines de
capacitacion

3 P Se rota al personal para resolver conflictos en determinado
servicio

4 P La rotacion de personal se realiza por que es politica institucional

5 P La rotacion se realiza para cumplir un programa de rotacion
personal

6 P La rotacion de personal se realiza teniendo en cuenta las
habilidades del profesional para desempefiarse en el
determinado servicio

7 P La rotacion de personal se realiza teniendo en cuenta la
condicion laboral del trabajador

8 P La rotacién se realiza considerando el nivel de adaptabilidad del
profesional de salud

9 P La rotaciéon se realiza dependiendo de los problemas de salud
gue representa el trabajador

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

1 |P La rotacion se realiza considerando el compromiso Yy
permanencia en el lugar de trabajo por parte del trabajador

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

13 | P | Se muestra accesible al cambio

14 La rotacion se realiza considerando el entorno familiar del
trabajador

15 | P La rotacion se realiza para proporcionar un incentivo econémico
al profesional

16 |P La rotacion se realiza como parte del reconocimiento profesional

17 | P La rotacion se realiza como castigo o desmerito al profesional

18 |P La rotacion de personal genera crecimiento profesional

19 (P La rotacién del profesional afecta a la calidad de atencidn al usuario externo

20 | p La rotacién promueve nuevas habilidades y destrezas en el profesional

21 | p La rotacién del profesional genera satisfaccién laboral

22 | p La rotacion del personal en el hospital sigue un plan de induccién para
ubicarse en el nuevo servicio

23 | p La rotacién del profesional le genera sentimientos positivo

24 | p La rotacién del profesional afecta la relacién con su jefe

Anexo n° 6.

Instrumento de la variable Desempefio profesional.
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INSTRUCCIONES: EIl presente cuestionario contiene diferentes preguntas para conocer
su opinién acerca de la rotacién laboral y su relacion con el desempenfio profesional de un
hospital de Lima en primer lugar llene los casilleros de los datos generales, en segundo
lugar, utilice una escala numérica del 1 al 5 en la encuesta de rotacion laboral
considerandol= muy bajo,2=bajo,3=moderado,4= alto,5= muy alto, sus respuestas se
almacenaran de forma confidencial.

N° PREGUNTAS
1 P | Termina su trabajo oportunamente
2 P Cumple adecuadamente con las tareas que se le recomienda
3 P Maneja un volumen adecuado de pacientes
4 P | Comete errores en el trabajo
5 P Hace uso racional de los recursos
6 P Requiere supervision frecuente
7 P Se muestra profesional en el trabajo
8 P se muestra amable y respetuoso en el trabajo
9 P Se muestra cortes con los usuarios y sus compafieros de trabajo
10 |P Brinda una adecuada orientacion a los usuarios
1 |P Evita los conflictos dentro del equipo de trabajo
12 |P Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos
13 | P | Se muestra asequible al cambio
14 | P Se anticipa a las dificultades
15 | P | Tienen gran capacidad para resolver problemas
16 | P Muestra aptitud para integrarse al equipo
17 | P Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
18 | P Colabora con los demas para el logro de objetivos
19 | P Planifica sus actividades
20 |p Ejecuta sus actividades segun los protocolos establecidos
21 | p Se preocupa por alcanzar las metas
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—s\"— ucv Anexo n° 6.

sssssssssss
o

S Formatos de validacion de expertos

CARTA DE PRESENTACION
Mg:
Presente:
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y de la
misma forma hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de la Maestria
en Gestién de los Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede
LIMA NORTE, requiero validar el instrumento del cual haria uso para recoger informacion
y desarrollar mi investigacién con la qué sustentaré mis competencias con la experiencia
curricular y linea de investigacion Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion de
riesgo en salud.

El titulo de mi proyecto de investigacion es ROTACION LABORAL Y DESEMPENO
PROFESIONAL EN EL PERSONAL DE SALUD DE UN HOSPITAL LIMA ,2023, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar mi
instrumento en mencién, se ha considerado recurrente solicitar a usted ante su distinguida
experiencia en investigacion educativa. El expediente validacion que le hacemos llegar

contiene:

Carta de presentacion.
Operacionalizacién de variable.

Matriz de consistencia operacional de la variable.

SSEENEENEEN

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Prestandole mis sentimientos de respeto y consideracibn me despido de usted, de

antemano agradeciéndole por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente:

Espinoza Ocafia,Maricielo Stefany

DNI: 75069842
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Dha s mrdo &an su apreciacitn asigrne usied un puniaje pars cada una de e ilems
jredevancia, perinenca v clandad | consideranda:

1: BMuy =n desacuerdas 2: Desacuerds I De acuerdas 4@ Moy de acwsnda

Wariable 1 ROTACION LAERGOREAL

M® | Dimensién 2

1 | El jule S8l darvicio 2olicita ka rotacidn b b x
dia Satesrminads prafedonal

¥ | El s bt iy b B o3 1ol B3 G b b X
ricdlica pira Pnas 4 capidtacion

5 | Serolaal persosal pars resslear " " X
eerifli caE an SEterminads e

4 La rotacidn S pesdanal se realics o o X
P apam ik polilEs inslibadEnal

B | La roefesidn s riedlica pars cumglie un i i x
progrisa de rolacks perksnal
Dimenuiésn 2

B | La retschdn de pareenal se realiss ) b x

R ndda an cudesla lak hablidedss
dal profesio=al para deampediaree
il dElemmineSs & s

T | La refesdn g perienal sa raaizs X X

Sesands an fuesla la candididn
lassral dil LrabEjados

B | La retechdn s riedl e cons s rands o b b x
ridvl e sdaprabiided del professnal
da dalud

9 La refes o s riedl s dessan d bnds X X &

da [zq prasemes de salsd gue
rinara kil al 2 b agadod

10 | La retecdn del personal se realica b b x
por al lie= 20 quw e lasorasda wn
ol e v el o - e S

11 | La refedidn da raalia sssdaderando b b L

ul e dramisd iy parsanencia enal
lugar da trabajo por @arte Sul
trabajadar

1F | L refesidn s redlita pars la b ) x
adesuaddn da horar s panges &
profesional sstedia e Lrabaja an atro
lugar

1% | S mueifna Eeguidie &l cas=So X X X
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L resfieiebrn i rocal iea 2o b v ands &l
anbarng Tisdiar dal 1rakajador

Dimensién 3

La rfaeitin i realica pars
Eroporsin s un ndan b bianamiga
il prafasional

La i aedn o ricalles camo parte dal
riedanoE = nlE praleiana

La retecidn se realics como caitigo @
st ol pralesienal

Dimensitn 4

La et icidn de pariend| gesswrn
credimmnbs prohessnal

La retacidn did prefimiona alecta a la
cilidad d% ateniids al usduaia
CELTRTT

La refaibn proemusive iy
habiidsdas ¥ deitradas an @
profusional

La retpcidn del prodiional penend
satisfacciton labosal

La retpcidn del personal an al
hesdpital dig=s un plas de inducsddn
Pl L v | S S i

La retacein did prodisiona b ganarcs
sanlimieslos Seailben

FL |

La retacibn del prodidiona ol
reldcidn oo U jale
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VARIABLE 2: DESEMPENO PROFESIONAL

| Dimeessidn 1

1 | Téemine da braba jo = a =
L T i

2 T p b il v ida=-an e Lan = x =
|k Laraas que e la

5 | Mlaneg on selusan adecuada = n =
e sanlas
Diemtanaidn 2

4 | Comele arores e ribaje :l x

5 Hiw et racioral < [es = n
retaTR0n

B | B i e S L e b " n =
B d it
Dimistsidn 3

T | %@ muestoa profedonsd en el = u =
2ra bajs

4 S Ut a amakle y ] ] =
rarkpariussn an &l 1rab aps

9 S T L it s S5 ik a a =
usUEri Y A fompafieos &
ra bdjo

10 | Brisda una adecuada = n =
o B lac ks @ b usuibr

A1 | Ewita had cosfichedk dest ne del = u =
g e b Ir ki jo
Dimissian 4

12 | PAesistra nuevis B para = u =
mujocar k2 et

13 S =amaalrd akaguisle al ] = =
i s

A4 | S asticipa a i dilic u®adeg u u =

15 Tosarvin e nss cangoiciclad gaiira x x =
riekslvar proklie=ai
Ommnuion §

15 Plusisira sptaod pare E ] =
intagr asse al egapo

A7 | o iemilies FEeimeme con u u =
las ebjeriieas dal equips

18 | Celakara con los damids Sare E n =
al lagro da sjelivas
Dimussidn &

19 | PFlanilcs sus actividadas = n =

30 | Epecute sk sctividides siggon = n =
los protocaks eitableides

o |
S praciips pos bl casrar las = n =
melas
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