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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo proponer un plan de mejora de la cultura
organizacional para reducir la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo. Se
emple6 una metodologia de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo. Su disefio
fue no experimental, descriptivo — propositivo. Su poblacion fue de 100 trabajadores
de un hospital, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico. Como
instrumento empled el cuestionario. Sus resultados determinaron que, la cultura
organizacional en el hospital en un 86% es adecuada, y la rotacion del personal se
encuentra en un nivel alto con un 62%. Las estrategias incluyeron un plan de
capacitacion continua, fortalecer el trabajo en equipo, disefio de un programa para
motivar y reconocer el trabajo del personal y reforzar las capacidades de liderazgo
del personal directivo y jefaturas. Se concluye que, la formulacion de un plan de
mejora de la cultura organizacional tiene un impacto positivo para reducir la rotacion
del personal y ello se confirma con la validacion de los expertos que demuestran el

respaldo con la propuesta planteada.

Palabras clave: Cultura organizacional, rotacion de personal, estrategias, plan de

mejora.
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ABSTRACT

The objective of this study was to propose a plan to improve the organizational
culture to reduce staff turnover in a hospital in Chiclayo. An applied type
methodology was used, with a quantitative approach. Its design was not
experimental, descriptive - purposeful. Its population was 100 workers from a
hospital, selected by a non-probabilistic sampling. The questionnaire was used as
an instrument. Their results determined that the organizational culture in the hospital
is 86% adequate, and staff turnover is at a high level with 62%. The strategies
include a continuous training plan, strengthening teamwork, designing a program to
motivate and recognize the work of the staff, and reinforcing the leadership
capabilities of the management staff and managers. It is concluded that the
formulation of a plan to improve the organizational culture has a positive impact to
reduce staff turnover and this is confirmed with the validation of the experts who

demonstrate their support for the proposed proposal.

Keywords: Organizational culture, staff rotation, strategies, improvement plan.
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l.  INTRODUCCION

La cultura organizacional en los nosocomios es un elemento fundamental
representativo por una serie de valores direccionado por creencias, reglas,
conductas psicosociales del personal de una determinada organizacion (Arancibia
et al.,, 2021). Por lo tanto, la cultura organizacional es negativa cuando genera
ciertas incomodidades en el personal, a esto se suma lo que menciona Kurniawati
et al. (2021) quien encontré en su estudio que, los trabajadores del hospital de
estudio presentaban una serie de desconocimiento sobre las politicas de la
organizacion, y no estaban de acuerdo con algunas reglas porgue no presentaban
el direccionamiento adecuado del sistema de salud generando ello, un indice
elevado de rotacion. Por ese contexto, Tan et al. (2019) hacen referencia que, una
organizacion debe contar con una meta clara con el fin de mantener una cultura
organizacional clara para que no afecte el funcionamiento de la misma.

Gbomez (2023) refiere que en Esparfia existe en un 30% rotacion de personal,
el 21% de estos dejan sus labores de manera voluntaria, influyendo tres elementos
importantes el clima laboral, limitacion de crecimiento profesional y la falta de
identificacion con la institucion.

En Chile, en un estudio se encontr6 que, el 38% de trabajadores considera un
débil acompafiamiento por parte de sus jefes, generando incomodidad en sus
centros, siendo una causal de abandonar sus puestos de trabajos (Bustamante &
Lapo, 2022). Por otra parte, en Colombia, Herndndez & Duran (2022) sefialan que
el indice de rotacion en organizaciones es de 74% de jovenes entre 20 — 29 afios,
teniendo como causales el monto salarial, clima organizacional, condiciones
laborales, entre otras. En Bucaramanga, Campos et al. (2019) mencionaron que, el
49% de personal de salud han sido rotados a otro servicio con el fin de cubrir la
ausencia de otros trabajadores siendo este comportamiento frecuente que va en un
64%.

En el Peru, especificamente en Lima, se ha podido identificar la existencia de
niveles altos de rotacion en el area de enfermeria generando deficiencias en la
calidad asistencial porque en muchas oportunidades los trabajadores son

desplazados a otro servicio o unidad que no tienen conocimiento para la suplencia



de su ausencia de otros especialistas, logrando en ello, que el personal se sienta
incomodo, este inseguro porque las areas de rotacion manejan un protocolo
diferente al de origen (Cabrera, 2020).

Asimismo, segun el Rios (2023) sefiala un 55% de trabajadores se sienten
con incomodidades en su espacio laboral, es decir se sienten con temor de realizar
una duda o expresar sus propias ideas, por temas de inseguridad personal o
cuestionamientos que hayan recibido con anterioridad, decreciendo la posibilidad
de poder considerar a organizaciones como estas un lugar de seguridad interna y
un buen clima laboral. Por lo tanto, como refiere Share (2018) la cultura
organizacional es una parte del plan estratégico, que incluye comportamientos,
creencias, normativas como valores que una organizacion comparte, sin embargo,
ello debe estar bien definido, en funcién al cumplimiento de la vision como mision,
con el fin de lograr reducir la rotacion del personal en un aproximado del 50%,

porque de lo contrario el personal se sentira desalentado.

A nivel local, en un Hospital de Chiclayo se ha podido apreciar que, el personal
estad siendo sometido a rotaciones constantes y de manera inoportuna, como
consecuencia de las faltas frecuentes e injustificadas del personal a cargo, y ello se
genera porque no existe una supervision adecuada de las autoridades locales para
verificar si el personal se encuentra o0 no cumpliendo sus funciones en el horario
establecido; se debe tener en cuenta que la jefatura de dicha organizacién impone
las rotaciones del personal logrando con ello que, estos brinden una atencion
deficiente por falta de motivacién. Siendo asi, se estima plantear una propuesta que
mejore la cultura organizacional con el fin fomentar la retencion o fidelizacién del
talento humano.

Segun la problemética sustentada se ha procedido a plantear el problema
general: ¢cémo la formulacion de un plan de mejora de la cultura organizacional
puede tener un impacto positivo en la reduccion de la rotacion del personal en un
hospital de Chiclayo? y como problemas especificos: ¢, Cual es el nivel de la cultura
organizacional actual en un hospital de Chiclayo?; ¢ Cual es el nivel de rotacion del
personal en un hospital de Chiclayo?; ¢ Cuales son los niveles de los aspectos de
la cultura organizacional que contribuyen en la rotacion del personal en un hospital

de Chiclayo?; ¢Cudles son las estrategias para fomentar una cultura



organizacional que reduzca la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo y
como validar tedricamente la propuesta por expertos?.

Ademas, se justifica desde el contexto teorico, porque se pretende
fundamentar con teorias cientificas que definan sobre la rotacion del personal
existente en un hospital de Chiclayo, con el fin de mejorar la cultura organizacional
en el servicio de salud, para lograr la seguridad del personal. En el contexto practico
porque los resultados obtenidos pueden ser de utilidad como marco referencial de
trabajos futuros con el fin de identificar claramente el nivel del problema con el
objeto de brindar una adecuada cultura organizacional al personal y en el contexto
metodoldgico porque los instrumentos son disefiados para medir las variables y
ello, sera de gran utilidad para otros estudios y ser considerado un antecedente
relevante sobre el tema tratado.

Seguidamente, se plante6 el objetivo general: Determinar cémo la formulacién
de un plan de mejora de la cultura organizacional puede tener un impacto positivo
en la reduccion de la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo, y como
objetivos especificos: a) Diagnosticar el nivel de la cultura organizacional actual en
un hospital de Chiclayo; b) Identificar el nivel de rotacion del personal en un hospital
de Chiclayo; c) Identificar los niveles de los aspectos de la cultura organizacional
gue contribuyen en la rotacién del personal en un hospital de Chiclayo; d) disenar
estrategias para fomentar una cultura organizacional que reduzca la rotacion del
personal en un hospital de Chiclayo y validar te6ricamente la propuesta por

expertos.



. MARCO TEORICO

Se describen trabajos previos que se han encontrado y el cual tienen similar
problematica, a nivel internacional, Taye (2019) plante6 como objetivo identificar el
impacto de la cultura organizacional en la intencion de rotaciéon con el papel
mediado de la satisfaccién. Su metodologia fue de tipo descriptivo — correlacional,
su poblacién fue de 315 empleados que fueron sometidos a una encuesta. Sus
resultados determinaron que, la cultura organizacional es significativa en relacién
con la intencién de rotacion. Concluyendo que, la organizacion de estudio brinda
apoyo al personal sanitario, siendo calificado como satisfactorio, aspecto que
influye de forma positiva en la decision de los trabajadores.

México, Bustos (2020) planted un plan de mejora para disminuir la rotacion
del personal de enfermeria, empledé una metodologia descriptiva, de disefio no
experimental, entre sus resultados determind que, existe un nivel elevado del 80%
de rotacion del personal sin justificacién alguna. Se concluyé que, el plan de mejora
en su desarrollo consideré lineamientos legales, economicos esperando que logre
reducir el problema identificado por el bienestar de los trabajadores.

Cafion et al. (2020) disefiaron un plan para mejorar la rotacion del personal
en Colombia, su metodologia fue descriptiva, emple6 una muestra de 23
trabajadores, y su instrumento fue el cuestionario. Tuvieron como resultados que,
el 54.2% mencionaron que, no se les brinda la facilidad para desarrollar
profesionalmente, en conclusion, la propuesta pretende plantear estrategias para
priorizar funciones y conservar al personal en sus areas correspondientes.

En Colombia, Erazo et al. (2020) identificaron el impacto que tiene la rotacion
del personal asistencial. Su metodologia fue de enfoque cuantitativo, con una
muestra de 86 empleados, utilizé la encuesta. Tuvieron como resultados que, el
56% considera que su remuneracion no logra cubrir sus necesidades tanto personal
como familiar, en un 91% nunca les permiten crecer profesionalmente, y el 76%
sugiere mejorar el bienestar del personal y disminuir la rotacion del mismo. Se
concluy6 que, la rotacion de los trabajadores asistenciales presenta un impacto
negativo, generado por una serie de elementos deficiente existentes en la entidad

como rotacién constante, inadecuadas politicas.



Diaz (2020) plante6 como objetivo detallar los factores vinculados a la rotacion
del personal de enfermeria con el fin de plantear estrategias de mejora. Su
metodologia fue cuantitativa, de tipo descriptivo, con una poblacién de 122
empleados, como instrumento para recoger datos se empleoé el cuestionario. Entre
sus resultados determind que, existe las actividades del personal se han
incrementado en un 42.31%, asimismo, el salario que reciben en un 33.33% no es
el adecuado. Finalmente, concluy6 que, entre los factores se encuentra la presion
en el trabajo, tensiones, por ende, es necesario aplicar estrategias que mejoren la
rotacion de los trabajadores.

A nivel nacional, Fernandez et al. (2022) plantearon una propuesta para el
mejoramiento de la cultura organizacional en el hospital Policia Nacional del Peru
(PNP), su metodologia fue descriptiva, de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, su muestra fue de 60 empleados, utilizaron el cuestionario. Tuvieron
como resultados que, el 53% de personal se resiste a los cambios organizacionales
logrando afectar la cultura organizacional, concluyendo que, la propuesta logra que
mejore la cultura organizacional y, en efecto, mejora el rendimiento laboral el cual
establece una linea estratégica.

Bustamante (2022) identificé el nivel de rotacion del personal. Su metodologia
es descriptiva, de disefio no experimental y una muestra de 64 trabajadores. Tuvo
como resultados que, en un 71% la rotacion de los trabajadores es regular. En
conclusién, se ha tenido un porcentaje elevado de indice regular sobre el nivel de
rotacion y al no ser positivo se debe realizar talleres motivacionales para el
compromiso del personal, teniendo en cuenta el respeto de las politicas
institucionales.

Garcia (2020) disefié un plan para que el clima organizacional mejore en el
hospital de Chimbote, su metodologia fue cualitativa, con un disefio no
experimental, utilizando la guia de entrevista, tuvo como resultados que, las
normativas no son flexibles en un 60%, y existe mucha resistencia a los cambios,
inadecuadas infraestructuras, asimismo, existe ausencia de motivacion en un 40%,
en conclusion, la propuesta pretende mejorar las deficiencias del hospital,
gestionando incentivos y mejorando la participacion activa del personal.

Cozar et al. (2017) plantearon como objetivo efectuar un andlisis sobre las

causas que generan un elevado indicador de rotacion del personal. Su metodologia



fue descriptiva, con un disefio no experimental, de corte transversal, y una muestra
de 75 trabajadores. Sus resultados determinaron que, el nivel de rotacion se
incrementd en un 50%, en efecto, el personal se resiste a rotar en sus funciones
porque no existe motivacion, desequilibrio, insatisfaccion en el centro laboral. Se
concluyd que, se debe implementar estrategias enfocadas en politicas
remunerativas, y plan de integracion.

A nivel local, Cortéz (2018) efectué un plan de mejoramiento del clima
organizacional en un nosocomio de Chiclayo. Su metodologia es descriptiva, de
disefio no experimental, con una poblacion de 90 trabajadores, su técnica usada
fue la encuesta. Tuvo como resultados que, el clima organizacional en un 56.7%
debe mejorar en el aspecto del talento humano, llegando a la conclusion que, se
disefid un plan con el fin de mejorar el clima de la organizacion que afecta a la
misma.

Culguimboz (2019) planted un plan para mejorar el clima organizacional en el
sector salud. Su metodologia fue de disefio no experimental, su muestra de 68
empleados, su instrumento fue el cuestionario. Entre sus resultados demostro que,
el clima organizacional debe ser mejorado en un 62.54%. Concluy6 que, el clima
organizacional de una entidad es un ente social que impulsa mejorar las
capacidades del personal, por ende, la organizacion debe mantener un clima
laboral adecuado, en consecuencia, el plan de mejora optimiza los procesos para
el adecuado clima organizacional de la entidad.

Larrea (2021) plante6 como obijetivo disefiar estrategias de rotacion para la
optimizacién de procesos de gestion administrativa, su metodologia es cuantitativa,
de disefio no experimental, y su muestra de 35 empleados, se utiliz6 el cuestionario.
Entre sus resultados determind que, existe un nivel alto en un 50% de rotacion de
personal en un tiempo récord, determinando como estrategias el mejoramiento de
los servicios y trabajar con mayores eficiencias y eficacias, desarrollando labores
eficientes en menores tiempos, ejecutando y midiendo actividades que ayuden a la
visualizacion de avances y logros de los objetivos, concluyendo que, se debe
identificar el factor negativo en los procesos de gestion con el fin de evaluar
propuestas de solucién.

Referente a las bases tedricas que fundamentan las variables de estudio son:



El plan de mejora de la cultura organizacion se define como un diagnéstico
gue se desarrolla segun criterios especificos para mejorar un clima laboral y el cual
deben tener claro las entidades (Ministerio de la Produccion, 2023).

El mundo organizacional ha ido evolucionando con el tiempo, al igual que la
percepcion de todos sobre las relaciones en el lugar de trabajo. EI cambio de
paradigma se produjo como resultado de la incorporacion de la psicologia al mundo
empresarial, lo que permitié a los investigadores investigar el comportamiento y las
dinamicas que se dan en las relaciones interpersonales. relaciones dentro de las
empresas, asi como su impacto en el desempefio laboral (Llanos, 2016).

La teoria Framework de las 7-S, es un sistema integral que refleja el modelo
organizacional pragmatico. Se refiere a combinaciones de estudios cientificos y
experiencias practicas. Consta de 7 aspectos, denominados elemento duro,
estrategias, estructuras y sistema, y elemento suave; personas, estilos, habilidades
y objetivos jerarquicos. suficientemente interesante. Ademas de que este modelo
incluye una amplia gama de elementos duros, es suave; enfatizando la dinamica y
la correspondencia entre ellos. EI marco se basa en objetivos segun Athos y
Pascale, la estructura jerarquica conduce a la fluidez de la distribucion, fuerza
interior y la flexibilidad para usarla (Gomez & Rodriguez, 2019).

La cultura organizacional se define como un conjunto de valores e hipotesis
gue pueden expresarse explicitamente o implicitamente. El sistema también implica
la interaccidn con los valores e hipétesis de numerosos interesados que aportan su
propio conocimiento y experiencia, formas e influencias de la cultura organizacional
cdmo se comportan y actuan los individuos, también se refleja en las metas, los
objetivos, el estilo de liderazgo, el sistema de incentivos y castigos, los procesos de
trabajo y la tecnologia de la organizacion (Barnard et al., 2016).

La cultura organizacional puede ser considerado como un conjunto Unico de
caracteristicas que distingue a una organizacion de otra y que informa sobre como
deben comportarse las personas en la organizacion a través del establecimiento de
un sistema de normas y valores que se transmite de generacion en generacion, a
través de un proceso de socializacion/aprendizaje que incluye, entre otras cosas,

rituales, ceremonias, mitos, tradiciones y acciones (Abad, 2022).



La cultura organizacional se encuentra enfocado en una realidad concreta, se
preocupa por entender como la cultura debe ser tramitada para articular de forma
apropiada con diferentes variables organizacionales (Espejo & Jiménez, 2018).

Por otra parte, Yopan (2019) considera a la cultura organizacional como
recursos intangibles o activo esencial de las entidades. Asimismo, Jiménez &
Merchan (2020) la cultura organizacional es un elemento fundamental
representativo por una serie de valores direccionado por creencias, reglas,
conductas psicosociales del personal de una determinada organizacion.

La cultura organizacional se refiere a como los empleados actlian de acuerdo
con los valores, creencias, protocolos y otros componentes que se implementan a
diario, lo que incluye no solo cémo los empleados realizan su trabajo, sino también
los flujos de comunicacion, los estilos de liderazgo, la integracion del equipo, etc.
en la cultura no es estética; evoluciona y se propaga (Pezo et al., 2020).

Por ende, la cultura organizacional es desarrollada en las normas, creencia,
paradigma y valores hacia los miembros de la organizacion, asimismo, afiaden
perspectivas distintas para entender el significativo normativo, lineamientos y
relacion (Encalada & Atoche, 2017). Por su parte, Rivera et al. (2018) refiere que,
dentro del desarrollo de la cultura es indispensable que cada aspecto tenga
conocimiento de la mision, filosofias de la organizacion, estilos de liderazgo, rubros,
etc.

Segun Contreras & Gémez (2018) la cultura organizacional es desarrollada
como ventajas competitivas, donde mejoran las actitudes de las personas, y logran
contribuir de forma personal y significativa en la cultura, ayudando a las
instituciones a mejorar el rendimiento de los trabajadores.

Una buena gestién de la cultura organizacional busca que las personas
primero la conozcan y luego la interioricen, y esto avanza de acuerdo con el proceso
de aprendizaje humano. Se destaca aqui la formacién o instruccién y la
comunicaciéon como importantes herramientas de transmision cultural entre los
distintos perfiles internos. Gestionar la cultura, a través de comunicacion y
capacitacion, tiene como objetivo no solo alcanzar los objetivos de la organizacion,
sino también le permitirA obtener una ventaja competitiva en el sector y ofrecera

una propuesta de valor interesante al colaborador (Dixon, 2019).



Cada cultura organizacional es Unica y en el caso de los centros de salud es
sistematicamente compleja, porque incluyen factores sensibles (protocolos) que
necesitan trabajar de manera conjunta y coordinada. Una clinica, hospital o centro
médico es un espacio donde no solo conviven e interactian diferentes tipos de
profesionales con necesidades e intereses distintos, sino que tiene una
responsabilidad social en salud para brindar un servicio de calidad, ya que es una
necesidad esencial para todas las personas, sea colaborador o paciente (OMS,
2017).

Las dimensiones de la variable Plan de mejora de la cultura organizacional
son: a) Implicacion, que es caracterizado por el poder de los participantes, lo que
se encuentra organizado en grupos. Los integrantes participan en las decisiones
vinculadas con el objetivo de la institucion, b) Consistencia, es caracterizado porque
las actividades estan coordinadas de forma adecuada, la organizacion presenta
estabilidad como resultados de la visibn compartidas y alto niveles de uniformidad,
c) adaptabilidad, la organizacion tienen capacidades y experiencias en implementar
cambios y d) mision, que es el representante del objetivo y la direccion de las metas
estratégicas, brindando visiones claras de como serén las organizaciones a largo
plazo (Fernandez et al., 2022).

Lo que respecta a la variable rotacion del personal, Morales (2020) lo define
como el desarrollo a través del cual la entidad sustituyen a uno o mas trabajadores.
El ingreso o salida del personal no deberia ser un proceso de salida natural como
retiros por edad o muerte.

Alabama (2019) definen la rotacion de empleados como el movimiento de
personas entre el mercado laboral y las organizaciones. También sugiero que esta
rotacion se hace por razones internas y que hay dos tipos de rotaciones: voluntarias
e involuntarias. Segun el autor Jerez (2021) en algunos casos la rotacion de
empleados o trabajadores esté influenciada por factores externos e internos, segun
el caso, y esta relacionada con el entorno en el que se desarrollan las actividades
laborales.

Alvarez (2020) manifiesta que la rotacién es la separacion unilateral de
puestos de trabajo por parte de los empleados, resultando en un desequilibrio de la
fuerza laboral dentro de la empresa, ya que genera vacantes no planificadas, lo

cual es una preocupacion para la organizacion.



Chiavenato (2020) indica que, esa rotacion es la entrada y salida constante
entrada de trabajadores en las empresas, las cuales se encuentran en un proceso
dinamico de entropia, perdiendo valioso capital humano, por lo que deben buscar
el equilibrio. El autor menciona que la rotacion obliga a las empresas a buscar
reemplazos porque la jubilacion o salida de los empleados debe ser compensada
con salarios o0 beneficios, la partida de los empleados debe ser compensada con
sueldo o beneficios. decir que la rotacion de empleados de la empresa es
manejable: Este resultado se divide por el Promedio de trabajadores contratados
en determinado tiempo.

Numero de personas que se van y los motivos de la salida, la formula para
calcular el nUmero de personas que se van es el numero de personas que se van
dividido por el numero de personas que se van en un periodo determinado.
También vale la pena sefalar que, en cualquier organizacion, eses tipico que los
individuos entren y salgan en pequefios grupos, ya que este comportamiento indica
un estado saludable, lo que se conoce como rotacion vegetativa simple.

Del mismo modo Osorio (2018) RDP se define como el nimero de personas
gue dejan una empresa por eleccidon propia o del empleador, con posibilidad de
causas internas o externas. Dicho de otra manera, las personas que deciden dejar
una empresa por motivos personales o profesionales suelen estar buscando un
mejor trabajo o un mayor nivel educativo generalmente. En general, las causas
internas se deben a una reorganizacion de la empresa.

Para Estrada (2018) si no se desvincularia a un trabajador con experiencia y
conocimiento de sus funciones, su reemplazo no alcanzara el mismo nivel. Es
importante tener en cuenta que los trabajadores aprenden y se adaptan de diversas
maneras dependiendo de su profesion, perfil, pero también es importante
considerar el tiempo que se tarda en reemplazar a alguien y el tiempo que se tarda
en que ese reemplazo llegue al nivel, como demuestran Wise & Rojas (2018) que
la rotacion de recursos humanos trae como consecuencia la pérdida de un
trabajador con experiencia y conocimiento, lo cual es un indicador que va en contra
de las organizaciones.

Por otro lado, Wynen et al. (2018) mencionan dos teorias sobre la relacion
rotacion y rendimiento, evidenciadas en el sector publico, la primera, vinculada al

capital humano, es decir sugiere que la rotacion afecta negativamente al
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desempefio organizacional debido a la falta de conocimiento, capacidades y
habilidades que los empleados han generado mediante la experiencia y
capacitacion; y la segunda, vinculada al capital social, es decir la interrupcién de
los lazos sociales y afectacién negativa de la confianza entre colegas.

El problema de la rotacion de personal refiere Erazo (2018) Es posible
describir como la rotacién de empleados ha perjudicado a una organizacion en una
variedad de formas, afectando tanto la productividad de la empresa como sus
servicios y demanda. La influencia de una empresa puede tomar varias formas.

En primer lugar, el impacto en la formacién, porque cuando contratas a nuevos
empleados, debe invertir tiempo en capacitarlos y turismo con tiempo, tolerar los
errores y las deficiencias de aquellos empleados que aun estan aprendiendo y en
segundo lugar tiene un impacto en el servicio al cliente ya que los nuevos
empleados no son las mejores personas para brindar este servicio, debido a que
las organizaciones estan orientadas a brindar el mejor servicio posible a sus
clientes. indudablemente sufrira como resultado del despido porque los resultados
deseados, no se lograra antes de la fecha del aniversario de la empresa porque los
nuevos empleados carecen de las habilidades necesarias para trabajar de manera
eficiente.

Chiavenato (2019) menciona que los factores internos que produce una
rotacion de personal son: a) Remuneracién: Es un derecho que tiene el personal
como consecuencia de su prestacion de servicio que brinda a la organizacién de
cual desempefna sus funciones, b) Oportunidad de programas; Son aquellos
programas de induccion e integracion, que sirven al personal de recursos humanos
para mejorar su desarrollo profesional como personal, ¢) Condiciones ambientales:
Las condiciones ambientales son aquellos aspectos que debe tener un ambiente
donde el personal se desempefia, entre ellos se tienen una buena iluminacion, una
temperatura adecuada, ruido o humedad y d) Politica de Recursos Humanos: Es
un area de una organizacion que controla las condiciones laborales de los
empleados.

Asimismo, Chiavenato (2019) refiere que los factores externos son: a)
Comportamiento del mercado de trabajo, son las oportunidades de empleo que

surgen en determinados lugares y sectores; b) Comportamiento del mercado de
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recursos humanos; aquellas personas en condiciones aptas para un puesto de
trabajo, es decir candidatos con potencial en relacion a las ofertas de trabajo.

La rotacidon de recursos humanos tiene el potencial de mejorar el sistema
mediante la regeneracion de recursos, procesos e ideas, particularmente cuando
las entradas de personal superan las salidas de personal, lo que aumenta las
operaciones, o tiene el potencial de disminuir las operaciones.

Sin embargo, menciona que existen factores que hacen que la rotacion de los
recursos humanos sea inmanejable por las organizaciones, como un aumento
significativo en la salida voluntaria de empleados, que se da cuando surge un
mercado con una mejor oferta laboral. En resumen, son factores que hacen que la
rotacion de los recursos humanos sea inmanejable para las organizaciones, como
un aumento significativo de la salida voluntaria de empleados, que se da cuando
surge un mercado con una mejor oferta laboral. Los niveles de personal rotacion
son apropiados cuando son controlados por la empresa con el fin de aumentar y
cambiar el personal.

Asimismo, Baharin et al. (2020) refiere que Las organizaciones deben valorar
al personal calificado que cuente con los conocimientos y la experiencia suficientes
y cumpla con los requisitos del puesto, asi como aquellos que cuenten con una
buena salud mental y fisica, ya que esto redunda en una mayor productividad.

La rotacion del personal es visto como un aspecto importante que a menudo
puede resultar una victoria o un retroceso en las operaciones de una empresa.
Como tal, se define como el abandono o cambio de lugar de trabajo por un
trabajador, tiene un impacto directo en la disponibilidad y productividad del mercado
laboral. Finalmente, el autor afirma que el proceso de contratacion y asignacion de
un nuevo empleado requiere mucho tiempo y es costoso. Como resultado,
recomienda reducir la rotacion de personal, lo que representa un ahorro econémico
y laboral para la empresa (Bohlander et al., 2018).

Respecto a las dimensiones de la variable rotacion de personal tenemos: a)
Proceso de seleccion para seleccionar a los aspirantes es mediante entrevistas que
evaluen su calificaciéon (Cherry, 2022); b) Desarrollo profesional, son definiciones
amplias con diferentes ventajas. Generalmente, son procesos a traveés del cual los
sujetos desarrollan un conocimiento, habilidad y cualidad para hacerlo competente

y capaz (Cherry, 2022); c) Motivacion laboral, es lo que los sujetos experimentan,
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generando miles de necesidades diariamente, Asimismo, la motivacién se
transforma en factores ideales para satisfacer esta necesidad. De este modo
cuando los empleados se entusiasmen con su trabajo, lo realizan mejor y con

sentido pertinente con la organizacién (Cherry, 2022).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy Disefio de la Investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion:
El tipo fue béasico de acuerdo Hernandez et al. (2018) de igual modo se denomina
pura, el cual busca un nuevo conocimiento relacionado al tema de estudio, son
acciones derivadas del analisis que ejercen los trabajos cientificos, como
investigacion de conocimientos propios. Asi también, respondié a un enfoque de
investigacién cuantitativo, porque tuvo un especial enfoque en fendmenos
observables aptos a una cuantificacién, donde se realizaron estimaciones o
proyecciones posterior a la informacién obtenida, es decir, primero existié un
procesamiento y luego un analisis de los datos obtenidos (Cohen & Gomez, 2019).
3.1.2. Disefio de investigacion:
Tuvo un diseiio no experimental, descriptivo y propositivo. El primero porque en
él solo se basa en la observacion los fendmenos en su estado natural sin la
existencia de una manipulacion o intervencion para posteriormente ser
analizados, es descriptivo porque se describio las variables de estudio y las
causas que influyen en el problema, y propositivo porque el fin es plantear una
propuesta que mejore la cultura organizacional y, en consecuencia, reducir la

rotacion en el personal (Villanueva, 2022).

Figura 1
Disefio de investigacion

Muestra—» Dx — P

N

M= Personal de un hospital de Chiclayo

Doénde:

Dx= Rotacion de personal

P= Plan de mejora de la cultura organizacional

T= Teorias
3.2. Variables y Operacionalizacion

3.2.1. Variable independiente: Plan de mejora de la cultura organizacional
Definicién conceptual: El plan de mejora de la cultura organizacional se define

como un diagnoéstico que se desarrolla segun criterios especificos para mejorar
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un clima laboral y el cual deben tener claro las entidades (Ministerio de la
Produccion, 2023).

Definiciébn operacional: El plan de mejora de la cultura organizacional es
conceptualizada como aquel programa que pretende mejorar deficiencias en una
determinada entidad que tiene como finalidad la satisfaccién del personal.

3.2.2. Variable dependiente: Rotacion del personal

Definicién conceptual: Retiro voluntario del empleado de wuna
organizacion, es decir, es el proceso a través del cual los empleados migran de
un puesto a otro para sumar a su experiencia, dicho de otra forma, el empleado
busca nuevas oportunidades laborales para obtener mejores beneficios
econdémicos (Langle et al., 2021).

Definicién operacional: La rotacion del personal es un cambio constante que los

nosocomios realizan, sin embargo, es indispensable brindar mejores condiciones

laborales.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién
Es la totalidad de las unidades de estudio, donde cada una de ellas

posee caracteristicas requeridas por la investigacion y que puedan ser
medibles (Hernandez & Mendoza, 2018). Para el presente estudio se tomé
como poblacion a 100 trabajadores de un hospital de Chiclayo.

e Criterios de inclusién: Se encuentran en este criterio trabajadores que
laboren en dicho hospital de ambos sexos, y aquellos que quieran ser parte
de la investigacion.

e Criterios de exclusidon: Se excluyen a los practicantes, y aquellos que no
se encontraron en el momento de la aplicacion del instrumento.

3.3.2. Muestra
Se define como porciones de la poblacion, el cual también posee
caracteristicas requeridas para la investigacion, y permitird la generalizacion
de los resultados obtenidos a la poblacion (Quispe et al., 2020). Para el
presente la muestra se conformé por el mismo numero de la poblacién

mencidnada anteriormente.

15



3.3.3. Muestreo
El muestro es un procedimiento en la investigacion donde se
seleccionara las unidades de estudio para la muestra, con el propésito de
recolectar informacion requerida (Herndndez & Mendoza, 2018). Para los
fines de este estudio, se empleé el muestreo no probabilistico por

conveniencias, debido que la investigadora tiene acceso a los participantes.
3.3.4. Unidad de analisis

Fue cada personal de un hospital en estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica se empled encuesta, la cual es definida como la técnica
empleada para indagar y conocer opiniones mediante preguntas estructuradas
(Cabezas et al., 2018).

Referente al instrumento, se usO el cuestionario, el cual consiste en la
redaccion de interrogantes (cerradas) respecto a las variables que se desee medir
(Hernandez & Mendoza, 2018).

Para medir la variable Plan de mejora de la cultura Organizacional, se
consider6 cuatro dimensiones, el cual la dimension implicacion presenta 9 items, la
dimension consistencia tiene 18 items, la dimension adaptabilidad tiene 9 items y
la dimension mision tiene 8 items, teniendo una escala de Likert con 5 alternativas:
Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ligeramente en desacuerdo (3), De
acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

Asimismo, para la medicion de la variable Rotacion del Personal se utiliz6é un
cuestionario que presenta tres dimensiones, la primera dimension proceso de
seleccion tiene 6 preguntas, la dimension segunda desarrollo profesional presenta
6 items, y la tercera dimension que es motivacion laboral tiene 6 items, con una
escala de Likert de 5 alternativas: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi

siempre (4) y siempre (5).

3.5. Procedimientos

Se efectuo en el estudio lo siguiente:
Se requirié el permiso pertinente al director de la entidad para desarrollar la
investigacion. Las encuestas fueron realizadas por 4 encuestadores previamente

capacitadas. Se capt6 a los participantes en el centro laboral en el turno tarde,
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explicandoles los objetivos del estudio a fin de obtener su consentimiento
informado. A todos los participantes se les solicito su numero telefénico para
enviarles el enlace electrénico del formulario para contestar las encuestas
autoadministradas. Se resolvio las dudas o inconvenientes que pudieran tener las
participantes para contestar las encuestas. Se realizo visitas a los participantes con
el fin de recordarles que llenen los formularios. Se creo un base de datos en Excel

para colocar la informacién obtenida mediante las encuestas.

3.6. Método de andlisis de datos

Se hizo una limpieza de datos antes de realizar el procesamiento estadistico.
Se realizo la prueba de normalidad de los datos a fin de poder aplicar las  pruebas
estadisticas paramétricas y no paramétricas. Se uso estadistica descriptiva
aplicando frecuencias, porcentajes, medias y desviacién estandar. Los resultados
fueron presentados en tablas y figuras segun el estilo Asociacibn Americana de

Psicologia (APA) séptima edicion.

3.7. Aspectos Eticos

Los principios éticos se tomaron en cuenta del codigo de ética de la Universidad
César Vallejo, entre ellos: a) el principio de autonomia, que establece que los
participantes son libres de hacer las preguntas que necesiten para aclarar sus
dudas antes de decidir si participan 0 no y si desea continuar, puede hacerlo sin
ningun problema; b) el principio de no malversacion, que consiste en informar a los
participantes que no hay riesgo de dafo o lesidon por participar en el estudio; sin
embargo, los participantes son libres de elegir si contestar o no cualquier pregunta
gue pueda causarles incomodidad; e) Al inicio se le explicé que la institucion
recibiria los resultados del estudio, y al finalizar la misma no recibird cualquier
beneficio econdmico ni ayuda de ninguna otra persona d) En materia de justicia, la
informacion recopilada debe ser andnima y no tener conexion con la identidad del
participante. La informacion que nos proporciona es completamente confiable y no
se utilizara para ningun otro proposito fuera de la investigacion. También se aplicé
el principio de la veracidad porque los resultados a obtener fueron veraces y no
existio manipulacion alguna en beneficio de la investigadora. Ademas, se solicito el
consentimiento informado para que lo firmen los participantes y demostrar que no

existe presion alguna.
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RESULTADOS

Tabla 1
Cultura organizacional actual de un hospital de Chiclayo junio 2023

Nivel Frecuencia Porcentaje
Adecuada 86 86,0
Inadecuada 14 14,0
Total 100 100,0

En la tabla 1 se puede apreciar que el nivel de la cultura organizacional es
adecuado (86%) e inadecuada (14%). Nos indica que, la entidad maneja una

cultura organizacional acorde segun la perspectiva de los trabajadores.

Tabla 2
Nivel de rotacion del personal en un hospital de Chiclayo, junio 2023.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 62 62,0
Regular 33 33,0
Bajo 5 5,0
Total 100 100,0

En la tabla 2 se puede apreciar que, existe un alto nivel de rotacion del
personal asistencial con un 62%, asimismo, en un 33% el nivel es regular y en
un 5% es bajo. Quiere decir que, el hospital rota frecuentemente a sus

trabajadores.
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Tabla 3

Estrategias de mejora de la cultura organizacional segun el analisis

FODA

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

F1. Continuidad y rapidez en la
atencion de los servicios.

F2. Apoyo especializado para la
resolucién de los problemas de
salud.

F3. Procedimientos
protocolizados que garantizan su
cumplimiento.

F4. Accesibilidad y oportunidad
en la atencién médica.

D1. Aumento de las
responsabilidades laborales.

D2. Rotacion constante de
personal.

D3. Temor a no estar en
capacidad de aprender las
nuevas destrezas requeridas.

D4. Clima de baja confianza
organizativa.

D5. Inadecuado manejo de
relaciones interpersonales.

Oportunidades (O)

Estrategias (FO)

Estrategias (DO)

O1. Recursos para iniciativas
de propuestas.

O2. Incentivos para iniciativas
de propuestas
organizacionales.

03. Fomento de la mejora
continua de los servicios de
salud.

O4. Inversion en los servicios
de salud.

(F1, F2, F3 — 01, 02, 03)
Fortalecer el trabajo en equipo,
colaborativo y la comunicacion
laboral

(D1, D3, D4 — 01, O3) Reforzar
las capacidades de liderazgo
del personal directivo vy
jefaturas

Amenazas (A)

Estrategias (FA)

Estrategias (DA)

Al. Emergencias sanitarias

A2. Escasez de recursos
médicos especializados.

A3. Problemas econémicos
del pais.

A4. Problemas politicos.

(F1, F3 - A1, A2) Disefiar un plan
de capacitacion continua

(D1 - Al) Disefiar un programa
para motivar y reconocer el
trabajo del personal.

En la tabla se aprecia el FODA, donde se describen las diferentes debilidades

como oportunidades que cuenta la entidad, el cual con la propuesta se

pretende superar.
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Tabla 4
Estrategias segun la matriz FODA: Para fomentar una cultura organizacional

en un hospital de Chiclayo.

N° ESTRATEGIAS

1 Disefar un programa de capacitaciones continuas.

Fortalecer el trabajo en equipo, colaborativo y la comunicacion

2

laboral.

Disefiar un programa para motivar y reconocer el trabajo del
3 personal.
4 Reforzamiento de la capacidad de liderazgos de los directivos y

jefaturas.

En la presente tabla se aprecia, las diferentes estrategias que se aplicara en
la propuesta planteada, con la finalidad de mejorar la cultura organizacional

de la entidad y con ello, reducir el indice de rotacion del personal.
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Figura 2
Niveles de los aspectos de la cultura organizacional

= Alto = Medio = Bajo

Proceso de seleccion

73%
Desarrollo profesional
71%
Motivacion laboral
75%

En la presente figura se evidencia que, los aspectos de la cultura
organizacional que contribuyen a la rotacion del personal son el proceso de
seleccién que se encuentra en un nivel bajo con un 73%, asimismo, también
el desarrollo profesional que se encuentra en un nivel bajo con un 71% vy la

motivacion laboral que se encuentra en un nivel bajo del 75%.
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V. DISCUSION

La discusion tuvo en cuenta resultados obtenidos el cual se contrastaron con
los antecedentes con hallazgos de similitud o aquellos que difieren.

En el objetivo general, se pretende plantear estrategias que mejoren las
diferentes deficiencias que presenta, ello tiene similitud con el estudio de Garcia
(2020) quien tuvo como resultados que, las normativas no son flexibles en un 60%,
y existe mucha resistencia a los cambios, inadecuadas infraestructuras, asimismo,
existe ausencia de motivacion en un 40%, en conclusion, la propuesta pretende
mejorar las deficiencias del hospital, gestionando incentivos y mejorando la
participacion activa del personal.

Del mismo modo, el estudio de Cortéz (2018) tuvo como resultados que, el
clima organizacional en un 56.7% debe mejorar en el aspecto del talento humano,
llegando a la conclusion que, se disefié un plan con el fin de mejorar el clima de la
organizacion que afecta a la misma.

En consecuencia, el plan de mejora de la cultura organizacion se define como
un diagnostico que se desarrolla segun criterios especificos para mejorar un clima
laboral y el cual deben tener claro las entidades (Ministerio de la Produccion, 2023).

Tedricamente, la cultura organizacional se define como un conjunto de valores
e hipdtesis que pueden expresarse explicitamente o implicitamente. El sistema
también implica la interaccion con los valores e hip6tesis de numerosos interesados
gue aportan su propio conocimiento y experiencia, formas e influencias de la cultura
organizacional cobmo se comportan y acttan los individuos, también se refleja en
las metas, los objetivos, el estilo de liderazgo, el sistema de incentivos y castigos,
los procesos de trabajo y la tecnologia de la organizacién (Barnard et al., 2016).

El estudio de Larrea (2021) refiere que, se deben aplicar estrategias para el
mejoramiento de los servicios y trabajar con mayores eficiencias y eficacias,
desarrollando labores eficientes en menores tiempos, ejecutando y midiendo
actividades que ayuden a la visualizacion de avances y logros de los objetivos,
concluyendo que, se debe identificar el factor negativo en los procesos de gestién
con el fin de evaluar propuestas de solucion.

Por ende, la cultura organizacional es desarrollada en las normas, creencia,
paradigma y valores hacia los miembros de la organizacion, asimismo, afiaden

perspectivas distintas para entender el significativo normativo, lineamientos y
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relacion (Encalada & Atoche, 2017). Por su parte, Rivera et al. (2018) refiere que,
dentro del desarrollo de la cultura es indispensable que cada aspecto tenga
conocimiento de la misién, filosofias de la organizacién, estilos de liderazgo, rubros,
etc.

Lo que respecta al primer objetivo especifico (tabla 1) se ha podido apreciar
en sus resultados que, la cultura organizacional tiene un nivel adecuado en un 86%,
estos resultados sin duda difieren del estudio de Culquimboz (2019) quien
determind que, el clima organizacional debe ser mejorado en un 62.54%. Concluy6
que, la cultura organizacional de una entidad es un ente social que impulsa mejorar
las capacidades del personal, por ende, la organizacion debe mantener un clima
laboral adecuado, en consecuencia, el plan de mejora optimiza los procesos para
la adecuada cultura organizacional de la entidad.

Cada cultura organizacional es Unica y en el caso de los centros de salud es
sistematicamente compleja, porque incluyen factores sensibles (protocolos) que
necesitan trabajar de manera conjunta y coordinada. Una clinica, hospital o centro
médico es un espacio donde no solo conviven e interactian diferentes tipos de
profesionales con necesidades e intereses distintos, sino que tiene una
responsabilidad social en salud para brindar un servicio de calidad, ya que es una
necesidad esencial para todas las personas, sea colaborador o paciente (OMS,
2017).

Una buena gestion de la cultura organizacional busca que las personas
primero la conozcan y luego la interioricen, y esto avanza de acuerdo con el proceso
de aprendizaje humano. Se destaca aqui la formacién o instruccion y la
comunicacién como importantes herramientas de transmision cultural entre los
distintos perfiles internos. Gestionar la cultura, a través de comunicacion y
capacitacion, tiene como objetivo no solo alcanzar los objetivos de la organizacion,
sino también le permitirA obtener una ventaja competitiva en el sector y ofrecera
una propuesta de valor interesante al colaborador (Dixon, 2019).

Lo relacionado con el segundo objetivo especifico (tabla 2) se ha podido
apreciar en sus resultados que, el nivel de la rotacién fue alto con un 62%, ello tiene
relacion con el estudio de Bustos (2020) quien encontré también que existe un nivel
elevado del 80% de rotacion del personal. Esto podria deberse a que la entidad no

cuenta con una cultura organizacional apropiada donde todos los trabajadores lo
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apliguen sin duda alguna. Del mismo modo, el estudio de Fernandez et al. (2022)
determind que, el 53% de personal se resiste a los cambios organizacionales
logrando afectar la cultura organizacional, concluyendo que, la propuesta logra que
mejore la cultura organizacional y, en efecto, mejora el rendimiento laboral el cual
establece una linea estratégica. Sin embargo, no se condice con el estudio de
Bustamante (2022) porque determind que, existe un porcentaje elevado de indice
regular sobre el nivel de rotacion y al no ser positivo se debe realizar talleres
motivacionales para el compromiso del personal, teniendo en cuenta el respeto de
las politicas institucionales.

Alabama (2019) definen la rotacion de empleados como el movimiento de
personas entre el mercado laboral y las organizaciones. También sugiero que esta
rotacion se hace por razones internas y que hay dos tipos de rotaciones: voluntarias
e involuntarias. Segun el autor Jerez (2021), en algunos casos la rotacion de
empleados o trabajadores esté influenciada por factores externos e internos, segun
el caso, y esta relacionada con el entorno en el que se desarrollan las actividades
laborales y Alvarez (2020) manifiesta que la rotacion es la separacion unilateral de
puestos de trabajo por parte de los empleados, resultando en un desequilibrio de la
fuerza laboral dentro de la empresa, ya que genera vacantes no planificadas, lo
cual es una preocupacion para la organizacion.

La variable rotacion del personal, Morales (2020) lo define como el desarrollo
a través del cual la entidad sustituyen a uno o mas trabajadores. El ingreso o salida
del personal no deberia ser un proceso de salida natural como retiros por edad o
muerte.

Chiavenato (2020), indica que, esa rotacion es la entrada y salida constante
entrada de trabajadores en las empresas, las cuales se encuentran en un proceso
dinamico de entropia, perdiendo valioso capital humano, por lo que deben buscar
el equilibrio. El autor menciona que la rotacion obliga a las empresas a buscar
reemplazos porque la jubilacion o salida de los empleados debe ser compensada
con salarios o beneficios, la partida de los empleados debe ser compensada con
sueldo o beneficios. decir que la rotacion de empleados de la empresa es
manejable: Este resultado se divide por el Promedio de trabajadores contratados

en determinado tiempo.

24



Del mismo modo Osorio (2018) RDP se define como el nimero de personas
gue dejan una empresa por eleccién propia o del empleador, con posibilidad de
causas internas o externas. Dicho de otra manera, las personas que deciden dejar
una empresa por motivos personales o profesionales suelen estar buscando un
mejor trabajo o un mayor nivel educativo generalmente. En general, las causas
internas se deben a una reorganizacion de la empresa.

La rotacion de recursos humanos tiene el potencial de mejorar el sistema
mediante la regeneracion de recursos, procesos e ideas, particularmente cuando
las entradas de personal superan las salidas de personal, lo que aumenta las
operaciones, o tiene el potencial de disminuir las operaciones.

El problema de la rotacion de personal refiere Erazo (2018) Es posible
describir cémo la rotacién de empleados ha perjudicado a una organizacion en una
variedad de formas, afectando tanto la productividad de la empresa como sus
servicios y demanda. La influencia de una empresa puede tomar varias formas.

La teoria Framework de las 7-S, es un sistema integral que refleja el modelo
organizacional pragmatico. Se refiere a combinaciones de estudios cientificos y
experiencias practicas. Consta de 7 aspectos, denominados elemento duro,
estrategias, estructuras y sistema, y elemento suave"; personas, estilos,
habilidades y objetivos jerarquicos. suficientemente interesante. Ademas de que
este modelo incluye una amplia gama de elementos duros, es suave; enfatizando
la dindmica y la correspondencia entre ellos.

El marco se basa en objetivos segin Athos y Pascale, la estructura jerarquica
conduce a la fluidez de la distribucién, fuerza interior y la flexibilidad para usarla
(Gémez & Rodriguez, 2019).

En el tercer objetivo especifico se tuvo que, los aspectos de la cultura
organizacional que contribuyen a la rotacion del personal son el proceso de
seleccién que tiene un nivel bajo con un 73%, asimismo, el desarrollo profesional
con un 71% de nivel bajo y la motivacion laboral con un nivel bajo del 75%. Entre
ellos, se destaca el estudio de Cafdn et al. (2020) quienes mencionaron que, el
54.2% no se les brinda la facilidad para desarrollar profesionalmente.

También en el estudio de Erazo et al. (2020) determinaron que, el 56%
considera que su remuneracion no logra cubrir sus necesidades tanto personal

como familiar, en un 91% nunca les permiten crecer profesionalmente, y el 76%
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sugiere mejorar el bienestar del personal y disminuir la rotacion del mismo.
Asimismo, Taye (2019) en su estudio refiere que, la cultura organizacional es
significativa en relacion con la intencién de rotacién. Concluyendo que, la
organizacion de estudio brinda apoyo al personal sanitario, siendo calificado como
satisfactorio, aspecto que influye de forma positiva en la decision de los
trabajadores.

La rotacion del personal es visto como un aspecto importante que a menudo
puede resultar una victoria o un retroceso en las operaciones de una empresa.
Como tal, se define como el abandono o cambio de lugar de trabajo por un
trabajador, tiene un impacto directo en la disponibilidad y productividad del mercado
laboral. Finalmente, el autor afirma que el proceso de contratacion y asignacion de
un nuevo empleado requiere mucho tiempo y es costoso. Como resultado,
recomienda reducir la rotacion de personal, lo que representa un ahorro econémico
y laboral para la empresa (Bohlander et al., 2018).

Asimismo, Baharin et al. (2020) Las organizaciones deben valorar al personal
calificado que cuente con los conocimientos y la experiencia suficientes y cumpla
con los requisitos del puesto, asi como aquellos que cuenten con una buena salud
mental y fisica, ya que esto redunda en una mayor productividad.

Numero de personas que se van y los motivos de la salida, la formula para
calcular el nUmero de personas que se van es el nimero de personas que se van
dividido por el numero de personas que se van en un periodo determinado.
También vale la pena sefialar que, en cualquier organizacion, eses tipico que los
individuos entren y salgan en pequefios grupos, ya que este comportamiento indica
un estado saludable, lo que se conoce como rotacién vegetativa simple.

En consecuencia, la cultura organizacional en los nosocomios es un elemento
fundamental representativo por una serie de valores direccionado por creencias,
reglas, conductas psicosociales del personal de una determinada organizacion
(Arancibia et al., 2021).

Por lo tanto, la cultura organizacional es negativa cuando genera ciertas
incomodidades en el personal, a esto se suma lo que menciona Kurniawati et al.
(2021) quien encontrd en su estudio que, los trabajadores del hospital de estudio
presentaban una serie de desconocimiento sobre las politicas de la organizacion, y

no estaban de acuerdo con algunas reglas porque no presentaban el
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direccionamiento adecuado del sistema de salud generando ello, un indice elevado
de rotacion. Por ese contexto, Tan et al. (2019) hacen referencia que, una
organizacion debe contar con una meta clara con el fin de mantener una cultura

organizacional clara para que no afecte el funcionamiento de la misma.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo con el primer objetivo especifico, se concluye que, el hospital
de estudio en la actualidad cuenta con un nivel adecuado de un 86%
sobre su cultura organizacional, es decir, el personal se siente satisfecho

con las politicas que cuenta el establecimiento.

Segun el segundo objetivo especifico, se concluye que, el hospital de
estudio presenta un nivel alto del 62% respecto a la rotacion, es decir,
gue el personal se encuentra en constante rotaciéon, sin embargo, no se

evidencia incomodidad alguna, de acuerdo con los datos estadisticos.

En el objetivo especifico tercero, se evidencia que, los aspectos de la
cultura organizacional que contribuyen en la rotacion del personal en un
hospital de Chiclayo; son el proceso de seleccion que se encuentra en
un nivel bajo con un 73%, el desarrollo profesional que se encuentra en
un nivel bajo el 71% y la motivacion laboral que esta en un nivel bajo con
un 75%.

Segun el objetivo especifico cuarto, las estrategias para fomentar una
cultura organizacional que reduzca la rotacién del personal en un
hospital de Chiclayo, son un plan de capacitacién continua, fortalecer el
trabajo en equipo, disefio de un programa para motivar y reconocer el
trabajo del personal y reforzar las capacidades de liderazgo del personal

directivo y jefaturas.

Segun los resultados del objetivo general, se concluye que, la
formulacién de un plan de mejora de la cultura organizacional tiene un
impacto positivo para reducir la rotacion del personal y ello se confirma
con la validacion de los expertos que demuestran el respaldo con la

propuesta planteada.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere al director encargado del hospital evaluar sus politicas de rotacion
con la finalidad de establecer mejores lineamientos y estabilidad al personal
de salud y que esta situacién no altere su bienestar fisico como psicolégico.
Se sugiere al director del hospital efectuar mejores actividades de estabilidad
para continuar teniendo una adecuada cultura organizacional en su
institucion.

Los aspectos de la cultura organizacional son indicadores elementales, por
ende, se sugiere a las autoridades del establecimiento mejorar el proceso de
seleccion de su personal acorde a sus requerimientos indispensables,
asimismo, deben mantener un apropiado desarrollo de sus profesionales y
la motivacién laboral debe estar en constante practica por motivos que el
personal se encuentra expuesto a diferentes factores determinantes que
influyen en su buen desempefio.

Se sugiere al director del hospital mediante su direccion aplicar estrategias
para fomentar adecuadamente la cultura organizacional con la finalidad de
mejorar el indice de rotacion que presentan.

Se sugiere validar coherentemente la propuesta mediante expertos que

conozcan la factibilidad del plan de mejora en el nivel de rotacion.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

ANEXOS

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Instrumento | Escala
Conceptual Operacional de
medicién
Es definido como el |La variable se Empoderamiento | 1;2; 3
O oo | G ® U mpan | TiabD a0 _|4:5:6
Desarrollo de
determinado por la guia | cuestionario capacidades 7,89
para  procesos de | estructurado en Valores centrales | 10; 11: 12
gestion de clima y |36 items, en _ . Acuerdos 13- 14- 15
cultura organizacional, | funcion a sus| Consistencia Coordinacion e —
_ gue tiene como fin | dimensiones de integracion 16;17; 18
Plan de mejora de | ggpecificar estudio. - -
la cultura : : Orientacion al - 20 Cuestionario | Ordinal
I instrucciones para que cambio 19; 20; 21
organizacional las instituciones Orientacion ai
gestionen los procesos Adaptabilidad USUAIO 22;23; 24
(Ministerig) de la Aprendizaje
Produccion, 2023). organizativo 25; 26; 27
Direccion y objetivos | 28: 29: 30
Mision Metas 31; 32; 33
Vision 34; 35; 36
Retiro voluntario del | La variable Proceso de Seleccion 1;2
empleado de una rotacion del seleccion Entrevistas 3,4,5,6
organizacion, es el personal se Grado de 78
Rotacion del proceso a través del | medird a traves capacitacion ' Cuestionario | Ordinal
personal cual los empleados de un Desarrollo Posibilidad de 9 10
migran de un puesto a | cuestionario que profesional ascenso '
otro para sumar a su estd conformada autorrealizacion y 11- 12

experiencia, dicho de

por 18 items,

satisfaccion




otra forma, el
empleado busca
nuevas oportunidades
laborales para obtener
mejores beneficios
econdmicos (Langle,
Méndez, & Sanchez,
2021).

enfocado
funcién

a

dimensiones.

en
Sus

Motivacion
laboral

Incentivo 13; 14;
Logro de objetivo | 15; 16;
Identidad. 17; 18




VIIl. ANEXOS

ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Plan de mejora de la cultura organizacional para la reduccion de la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo, 2023
AUTOR: Bances Nizama, Maria Esmeralda

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema general: Objetivo general: Hipotesis Variable independiente: Plan de mejora de la cultura
general: organizacional
, . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
_ ) = Empoderamient | 1;2; | 1: Muyen
Determ”-!?r como la 0 3 desacuerdo
¢ Como la formulacién de formulacion de un plan de Implicacién | * Trabajo 4;5; | 2:En Adecuada
: mejora de la cultura colectivo 6 desacuerdo | Inadecuada
un plan de mejora de la organizacional puede tener 3:
cultura organizacional 9 P! - Desarrollo de 7,8, :
) un impacto positivo en la Por su capacidades 9 Ligeramente
puede tener un impacto - - en
ositivo en la reduccion de reduccion de la rotacion naturaleza no Val 10:
P > del personal en un hospital | tiene hipétesis. * valores 11: desacuerdo
la rotacion del personal en . centrales ’ 4: De
) . de Chiclayo. 12
un hospital de Chiclayo, 13: acuerdo
20237 Consistencia | . 5cyerdo 14- 5:
15’ Totalmente
16: de acuerdo
= Coordinacion e 171
integracion 18
Problemas especificos: Objetivos especificos Hipotesis nula: Orientacién al 19;
Adaptabilidad | cambio 20;
21
1- ¢ Cudl es el nivel de la Orientacion al 22:
cultura organizacional usuario 23; 24




actual en un hospital de
Chiclayo?;

1-Diagnosticar el nivel de
la cultura organizacional
actual en un hospital de
Chiclayo

Aprendizajes

25:;

2- ¢ Cudl es el nivel de
rotacion del personal en un
hospital de Chiclayo?

2- Identificar el nivel de
rotacion del personal en un
hospital de Chiclayo

3 -¢ Cudles son los niveles
de los aspectos de la
cultura organizacional que
contribuyen en la rotacién
del personal en un hospital
de Chiclayo?

3- Identificar los niveles de
los aspectos de la cultura
organizacional que
contribuyen en la rotacion
del personal en un hospital
de Chiclayo;

4 ¢ Cuales son las
estrategias para fomentar

4.- Disefar estrategias
para fomentar una cultura

organizativos 26;
27
Direccion y 28:
objetivo 293 30
Mision Metas 31
32: 33
Vision 34;
35; 36
Variable dependiente: Rotacion del personal.
. . . p Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems
valores rangos
= Seleccion 1;2
"Proceso de
seleccion = Entrevistas 3,4,
5.6 | 1: Nunca
rado g 2: Casi Alto
= Grado de
- nunca
capacitacion "8 3 A veces Regular
4: Casi Bajo
siempre
. ihili 5: Siempre
Desarrollo Z:;?:!gad de 9: 10 P
profesional
= autorrealizaciéon
11; 12

y satisfaccién




una cultura organizacional
gue reduzca la rotacion del

organizacional que
reduzca la rotacion del

personal en un hospital de | personal en un hospital de . 13;
Chiclayo y como validar Chiclayo y validar o " Incentivo 14;
teGricamente la propuesta | teéricamente la propuesta Motivacion ) Logrc_) de 15;
por expertos? por expertos. laboral objet|_vo 16;

= |dentidad. A

17; 18
Disefio de investigacion: Poblaciéon y Técnicas e instrumentos: Método de analisis de datos:
Muestra:

Enfoque: Cuantitativo Poblacion: Variable Independiente: Plan de | Estadistica descriptiva:
Tipo: Aplicada 100 mejora de la cultura organizacional | Los datos se agruparan en niveles

Método: Hipotético-deductivo
Disefio: No experimental, descriptivo y propositivo.

Nivel: Propositivo
oxX

/ r
Muestra—> Dx —* P Dénde:
\ / M: Muestra
T Dx: Rotacion de personal

P: Plan de mejora

T Teorias

trabajadores de
un hospital de
Chiclayo.

Muestra:

100
trabajadores de
un hospital de
Chiclayo.

Muestreo:
Muestreo no
probabilistico
por
conveniencia.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autoria;

Variable dependiente: Rotacién
de personal

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autoria:

de acuerdo con los rangos
establecidos, los resultados se
presentaran  en  tablas de

frecuencias.




ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigaciéon: Plan de mejora de la cultura organizacional para la

reduccién de la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo.
Investigador (a): Bances Nizama, Maria Esmeralda
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccién de la rotacion del personal en un hospital de
Chiclayo”, cuyo objetivo es Proponer un plan de mejora de la cultura organizacional
para reducir la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo. Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de Maestria de la
Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion Hospital de

Chiclayo.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccion de la rotacion del personal en un hospital de

Chiclayo”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en el
ambiente del area de medicina de la institucion de Chiclayo. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,

seran anénimas.
Participaciéon voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ninguin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) ..........ccoooiiiiiiiiiiinn, email: ...

y Docente asesor (Apellidos y Nombres) .........ccooiviiiiiiiiiiiiiiie email:

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ... e

FeCha ¥y NOra: ...



ANEXO 04: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario de evaluacion de la cultura organizacional
Denison Organizational Culture Survey (DOCS) Daniel Denison (1991)

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad,
marcando con un aspa (X) la respuesta que mejor exprese su punto de vista. No
hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber
contestado a todas las preguntas.

Considere: 1: “Muy en desacuerdo” / 2: “En desacuerdo” 3: “Ligeramente en
desacuerdo” / 4: “De acuerdo” 5: “Totalmente de acuerdo”

N° items 11231415

1 La mayoria de los miembros de este servicio estdn muy
comprometidos con su trabajo.

2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de
la mejor informacion.

3 La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la
informacién que se necesita.

4 Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos
de esta organizacion.

5 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

6 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar

el peso en la direccién.

7 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por
si mismas.

8 Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se
mejoran constantemente.

9 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las

capacidades de sus miembros.

10 | Los lideres y directores practican lo que pregonan

11 | Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas

12 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma
en que nos conducimos.

13 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen.

14 | Este servicio tiene una cultura “fuerte”

15 Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

16 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

17 | Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una
perspectiva coman.

18 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

19 | La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de
cambiar.

20 | Respondemos bien a los cambios del entorno.

21 | Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las
cosas.

22 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen
a menudo a introducir cambios.

23 | La informaciébn sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones.




24 | Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

25 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar.

26 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

27 | Muchas ideas “se pierden por el camino”

28 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo.

29 | Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones.

30 | Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo.

31 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

32 | Los lideresy directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

33 | La Direccidon nos conduce hacia los objetivos que tratamos de
alcanzar.

34 | Tenemos una vision compartida de cdmo sera esta organizacion en
el futuro.

35 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

36 | El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision

a largo plazo.




ANEXO 05: CUESTIONARIO DE ROTACION DEL PERSONAL

Un grato saludo a cada uno de ustedes, con el presente cuestionario, contribuiran
a una investigacion que tiene como objetivo proponer un plan de mejora de la
cultura organizacional para reducir la rotacion del personal en un hospital de
Chiclayo. Toda la informacién sera de caracter confidencial y utilizada solamente
con fines investigativos. Tener en cuenta, marcar con un (X) segun corresponda los

valores del siguiente cuadro:

Escala L .2 J - 4 — 2
Nunca Casinunca | A veces Casi siempre | Siempre
N° items 112|345
1 ¢El proceso de seleccion de personal que desarrolla el hospital es
adecuada?
2 ¢,La metodologia utilizada en el proceso de seleccidén de personal es
efectiva?
3 ¢La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de
selecciéon?
4 ¢cLa entrevista permite conocer mejor las habilidades del
entrevistado?
5 ¢,Cree usted que en la seleccion final del candidato es importante la
inteligencia emocional?
6 ¢En la seleccion final del candidato cree usted que intervienen las
personas calificadas?
7 ¢SEl mayor nivel de capacitacion permite un mejor desarrollo

profesional?

¢, Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentacion?

9 ¢La autorrealizacion es una necesidad para el desarrollo
profesional?

(e¢]

10 | ¢Ha tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer?

11 | ¢Existen posibilidades de ascenso para un mejor desarrollo
profesional?

12 | ¢Cree usted que un ascenso en el trabajo determina su rendimiento
laboral?

13 | ¢La institucion promueve y desarrolla incentivos laborales de
manera permanente?

14 | ¢Esta de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al
alcanzar los logros y objetivo establecidos?

15 | ¢Estad comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde
su inicio hasta el final?

16 | ¢Considera usted que la motivacion laboral permite alcanzar de
manera efectiva los objetivos del hospital?

17 | ¢Cree usted que su identidad logra contribuir con los objetivos del
hospital?

18 | ¢ Se siente usted identificado con el hospital?




Validez y Confiabilidad
Los instrumentos fueron validados a traves de juicio de expertos que se encuentran
vinculados con la especialidad de la investigacion, estos determinaron que los

instrumentos son validos para su respectiva aplicacion.

Experto validador Grado Calificacion
Enfermera Doctora Aplicable
Medico Doctor Aplicable
Enfermera Doctora Aplicable

Fuente: Elaborado por el autor.

La confiabilidad del instrumento fue excelente (0,907) para la variable cultura

organizacional y bueno (0,826) para la variable rotacion del personal.

Confiabilidad de las variables

Variables NUmero de item Alfa de Cronbach
Cultura
o 38 ,907
organizacional
Rotacion del
18 826
personal

Fuente: Elaboracion propia.



ANEXO 06: VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Direccidn de Documentacidn &

Superintendencia Nacional de "
Ministerio de Educacion I, " Infarmacion Universitaria y
ﬂ m Educacion Superior Universitaria Registro da Grados y Tiuks

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Tilulos, a travéas del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que |a informacion contenida en este
documento se encuentra inscrita en al Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND

Apallidos OLIVA YARLAQUE
Mombras YOHANA MILAGROS
Tipo de Documento de ldantidad DMI

Mumero de Documento de ldentidad A54T2734

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Mombre

Reaclor

Secrelario Ganaral

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Danominacian

Facha de Expedicion

UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO 5.A.C.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

DOCTOR
DOCTORA EN GESTION PUBLICA ¥ GOBERMABILIDAD
11004122

Resolucicn/Acta 0189-2022-UCY
Diploma 052-156T00
Facha Matricula 01/04/2019
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[ ] 27 de Julio de 2023 | SUNEDU
/f’ Firnade dgitaimente por:
/ Supeiimendencia Nacional de BEducacion
Ty Superior Universtanis
Ilotiva: Servider de
- Agente automatizado
ROLANDO RUIZ LLATANCE Fecha: 27/07/2023 00;38;18-0500
EJECUTIVO

Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacidn

CODIGO VIRTUAL 0001384722 Superior Universitaria - Sunedu

Esla constancia puede ser verilicada en el silio web de la Superinendencia Maconal de Educacidn Supenor Universilaa - Sunedu
[, suinedu gob pe), wilizands lectora de codiges o lelélons celular enfocanda al chdign OR. El celulas dabe poseer un seftware gratuits
daseargade desde internet.

Decumento elecininico emilkdo en &l manco de la Ley N° Ley M™ 27260 - Ley de Firnas y Cerlificados Digilabes, y su Reglamento
aprobade mediants Decreto Supremo N° 052-2008-FCM.

(%) Bl presente documenls deja conslanca Unicamante del registra del Grado o Tiulo que se safiaks,



CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Dra. Oliva Yarlague, Yohana Milagros.

Presente

Asunto:  Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer
de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion de
los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual
requiero validar los instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para

poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccion de la rotacion del personal en un hospital de
Chiclayo, 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de cultura
organizacional y rotacién del personal.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente;

y.

I

/

Maria Esmeralda Bances Nizama
DNI: 40541745



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de evaluacion de la cultura organizacional”. La evaluaciéon del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales

Nombre del juez ((_’:'Ub" /m,maul \j 45’-*40 /\//uecm

Grado profesional Maestria( ) Doctor ( Vr
& =f Clinica ( ) Social £ )
Area de formacién académica Educativa (/ Organizacional ()

ENFenpieren Slers reweea N

Area de experiencia profesional
gﬁc’(ﬂv"f D /’%&Ziwoo

?@w{’ /N /‘(I/r(lf((j

Institucion donde elabora =4
[ ///V 1évec /ﬁn‘lu
Tiempo de experiencia 2 a 4 anos (
profesional en el area Mas de 5 anos (
Expernencia en investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicomeétrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario para evaluar la cultura organizacional)

Nombre de la

Pruahe: Denison Organizational Culture Survey (DOCS) Daniel Denison (1991)
Autora: Maria Esmeralda Bances Nizama
Procedencia: Chiclayo

Administracion: | Trabajadores

T
a;:;;p; :: 15 minutos
Ambito de :
aplicacion: Hospital

Significacion: Se encuentra compuesto por 36 items con una escala de Likert.




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacion de la cultura organizacional

Observaciones
/

p . 1 5 . 4
No° DIMENSIONES / items Claridad Coherencia Relevancia Recomendacio
nes
D1. Implicacién 2 13 |4 2 13 |4 2 |3 |4
01 | La mayoria de los miembros de este servicio estan muy comprometidos con su X X X
trabajo.
02 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor X X X
informacién.
03 | Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion X X X
que se necesita.
04 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta X X X
organizacion.
05 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. X X X
06 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en X X X
la direccion.
07 | Laautoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. X X X
08 | Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran X X X
constantemente.
09 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus X X X
miembros.
D2. Consistencia
01 | Los lideresy directores practican lo que pregonan X X X
02 | Existe un estilo de direcciéon caracteristico con un conjunto de practicas X X X
distintivas
03 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos X X X
conducimos.
04 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar X X X
soluciones donde todos ganen.
05 | Este servicio tiene una cultura “fuerte” X X X
06 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. X X X




07 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible X X X

08 | Las personas de diferentes grupos de esta organizacidn tienen una perspectiva X X X
comdan.

09 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion. X X X

D3. Adaptabilidad

01 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. X X X

02 | Respondemos bien a los cambios del entorno. X X X

03 | Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. X X X

04 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo X X X
a introducir cambios.

05 | Lainformacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. X X X

06 | Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de X X X
nuestro entorno.

07 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. X X X

08 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. X X X

09 | Muchas ideas “se pierden por el camino” X X X

D4. Misién

01 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. X X X

02 | Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones. X X X

03 | Esta organizacién tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro X X X
trabajo.

04 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. X X X

05 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. X X X

06 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. X X X

07 | Tenemos una visién compartida de como sera esta organizacion en el futuro. X X X

08 | Los lideresy directores tienen una perspectiva a largo plazo. X X X

09 | El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo X X X

plazo.




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

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Oliva Yarlaque, Yohana Milagros. DNI:45472734

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 30 de Mayo de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.
2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo i B 4
3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido i |/ //
cossvaceaflancdfcllohoens
encia, so dice suicend . . Nedlorne
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes besrde hate
. . .z | il
para medir la dimensién Lig. € ] FERIE A
CEY 71867
Esp. Emergencias y Desastres 25 15915

Firma del experto informante



Evaluacion de rotacion del personal

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Observaciones
/

N© DIMENSIONES / items Claridad* Coherencia? Relevancia® .
Recomendacio
nes
D1. Proceso de seleccién 2134|112 ]34 2134

01 | ¢El proceso de seleccion de personal que desarrolla el hospital es adecuada? X X X
02 | ¢La metodologia utilizada en el proceso de seleccién de personal es efectiva? X X X
03 | ¢La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de selecciéon? X X X
04 | ¢La entrevista permite conocer mejor las habilidades del entrevistado? X X X
05 | ¢Cree usted que en la seleccion final del candidato es importante la inteligencia X X «

emocional?
06 | ¢En la seleccidn final del candidato cree usted que intervienen las personas

calificadas? X X X

D2. Desarrollo profesional
01 | ¢El mayor nivel de capacitacion permite un mejor desarrollo profesional? X X X
02 | ¢Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentacién? X X X
03 | ¢La autorrealizacion es una necesidad para el desarrollo profesional? X X X
04 | ¢Hatenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer? X X X
05 | ¢Existen posibilidades de ascenso para un mejor desarrollo profesional? X X X
06 | ¢Cree usted que un ascenso en el trabajo determina su rendimiento laboral? X X X
D3. Motivacién laboral

01 |¢lLla institucion promueve y desarrolla incentivos laborales de manera

permanente? % X X
02 | ¢Esta de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al alcanzar los

logros y objetivo establecidos? X X X
03 | ¢Esta comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde su inicio

hasta el final? X X X
04 | ¢Considera usted que la motivacion laboral permite alcanzar de manera efectiva

los objetivos del hospital? X X X
05 | ¢Cree usted que su identidad logra contribuir con los objetivos del hospital? X X X
06 | ¢ Se siente usted identificado con el hospital? X X X




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

pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Oliva Yarlaque, Yohana Milagros. DNI: 45472734

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 30 de Mayo de 2023

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido o z

e T .-’(Jﬂ. NG S OW

Nota: Suﬁciengia, se.Eiice suficiencia cuando los items planteados son suficientes YL,}; ang (} ,‘;,I?Vt‘}ﬁ.‘ e
para medir la dimension \ !

Esp. Emesgenicias y Desastres £ 15315

Firma del experto informante
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CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Mg. Chapofian Terrones, Miguel Angel.

Presente

Asunto:  Opinidon de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer
de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion de
los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual
requiero validar los instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccion de la rotacion del personal en un hospital de
Chiclayo, 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de cultura
organizacional y rotacion del personal.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencidon que dispense a la presente.

Atentamente;

|.Z

e ai

7

Maria Esmeralda Bances Nizama
DNI: 40541745



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de evaluacién de la cultura organizacional”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales

Nombre del juez

C A PENAN %/zaycs )%60& /4/0&7.

Grado profesional Maestria (/f Doctor (
N 5.4 Clinica () Social ¢ )
Area de formacion académica Educativa ( ) Organizacional ()

:
Area de experiencia profesional fegico ,4(/61 ron

Institucion donde elabora E4LUD:

Tiempo de experiencia 2 a 4 anos )

profesional en el area Mas de 5 anos (

Experiencia en investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Psicomeétrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario para evaluar la cultura organizacional)

g?u";g;e_ de la Denison Organizational Culture Survey (DOCS) Daniel Denison (1991)
Autora: Maria Esmeralda Bances Nizama

Procedencia: Chiclayo

Administracion: | Trabajadores

Tiempo de :

aplicacion: 15 minutos

Ambito de Hosoital

aplicacion: i S

Significacion: Se encuentra compuesto por 36 items con una escala de Likert.




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacion de la cultura organizacional

Observaciones
/

N° DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® .
Recomendacio
nes
D1. Implicacién 2 |3 |4 2 |3 |4 2 |13 |4

01 | La mayoria de los miembros de este servicio estdn muy comprometidos con su X X X
trabajo.

02 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor X X X
informacién.

03 | Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion X X X
que se necesita.

04 | Se fo_men_tg activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de esta X X X
organizacion.

05 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. X X X

06 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en X X X
la direccion.

07 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. X X X

08 | Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran X X X
constantemente.

09 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus X X X
miembros.

D2. Consistencia

01 | Los lideresy directores practican lo que pregonan

02 | Existe un estilo de direcciéon caracteristico con un conjunto de practicas X X X
distintivas

03 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos X X X
conducimos.

04 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar X X X
soluciones donde todos ganen.

05 | Este servicio tiene una cultura “fuerte” X X X

06 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. X X X

07 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible X X X




08 | Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una perspectiva X X X
comun.

09 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion. X X X

D3. Adaptabilidad

01 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. X X X

02 | Respondemos bien a los cambios del entorno. X X X

03 | Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. X X X

04 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo X X X
a introducir cambios.

05 | Lainformacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. X X X

06 | Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de X X X
nuestro entorno.

07 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. X X X

08 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. X X X

09 | Muchas ideas “se pierden por el camino” X X X

D4. Misién

01 | Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. X X X

02 | Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones. X X X

03 | Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro X X X
trabajo.

04 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. X X X

05 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. X X X

06 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. X X X

07 | Tenemos una visidon compartida de como sera esta organizacion en el futuro. X X X

08 Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. X X X

09 | El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo X X X

plazo.




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

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Chapofian Terrones, Miguel Angel. DNI:44200564

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 30 de mayo de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

\/
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Firma del experto informante



Evaluacion de rotacion del personal

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Observaciones
/

N© DIMENSIONES / items Claridad* Coherencia? Relevancia® .
Recomendacio
nes
D1. Proceso de seleccion 2134112 ]|3]| 4 213 |4
01 | ¢El proceso de seleccion de personal que desarrolla el hospital es adecuada? X X X
02 | ¢La metodologia utilizada en el proceso de seleccién de personal es efectiva? X X X
03 | ¢La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de selecciéon? X X X
04 | ¢La entrevista permite conocer mejor las habilidades del entrevistado? X X X
05 | ¢Cree usted que en la seleccion final del candidato es importante la inteligencia X X X
emocional?
06 | ¢En la seleccidn final del candidato cree usted que intervienen las personas X X X
calificadas?
D2. Desarrollo profesional
01 | ¢El mayor nivel de capacitacion permite un mejor desarrollo profesional? X X X
02 | ¢Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentacién? X X X
03 | ¢La autorrealizacion es una necesidad para el desarrollo profesional? X X X
04 | ¢Hatenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer? X X X
05 | ¢Existen posibilidades de ascenso para un mejor desarrollo profesional? X X X
06 | ¢Cree usted que un ascenso en el trabajo determina su rendimiento laboral? X X X
D3. Motivacién laboral
01 |¢lLla institucion promueve y desarrolla incentivos laborales de manera X X X
permanente?
02 | ¢Esta de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al alcanzar los
o . X X X
logros y objetivo establecidos?
03 | ¢Esta comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde su inicio X X X
hasta el final?
04 | ¢Considera usted que la motivacion laboral permite alcanzar de manera efectiva
" . X X X
los objetivos del hospital?
05 | ¢Cree usted que su identidad logra contribuir con los objetivos del hospital? X X X
06 | ¢ Se siente usted identificado con el hospital? X X X




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

pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Chapofian Terrones, Miguel Angel. DNI:44200564

Especialidad del Validador (@):..... ..ot rat e e e et tarar e e e e e rarararans

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 30 de mayo de 2023

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension
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CARTA DE PRESENTACION

Sr.. Dra. Carranza Bustamante, Olga Lucia

Presente

Asunto:  Opinidon de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer
de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion de
los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual
requiero validar los instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccion de la rotacion del personal en un hospital de
Chiclayo, 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de cultura
organizacional y rotacion del personal.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencidon que dispense a la presente.

Atentamente;

|.Z

e ai
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Maria Esmeralda Bances Nizama
DNI: 40541745



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha
“Cuestionario de evaluacion

sido seleccionado para evaluar el instrumento
de la cultura organizacional”. La evaluaciéon del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su

1. Datos generales

valiosa colaboracion.

Nambre del juez Caceana (BUJFAHAN&' @&A ,L,C,;, ‘

Grado profesional Maestria () Doctor ( 1/)/
. - Clinica () Social ( )

Area de formacion academica Educativa ( /f Organizacional ()

Area de experiencia profesional

Lo 5;“/(”‘,,;[‘ ( enFenecer AAsis reyvcenc )

(J(f'c envie PE ’& UNIVERS 1709 / JXe Grt O

Institucion donde elabora

Hé".'t/" [)'Ctot/f L) M‘é?
Univ 5&1& ol 5::/"“"

Tiempo de experiencia
profesional en el area

_—

2 a 4 anos ¢ =)
Mas de 5 afos (.

Experiencia en investigacion
Psicomeétrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicomeétricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario para evaluar la cultura organizacional)

Nombre de la

Prisbe: Denison Organizational Culture Survey (DOCS) Daniel Denison (1991)

Autora: Maria Esmeralda

Bances Nizama

Procedencia:

Chiclayo

Administracion: | Trabajadores

Tiempo de y
aplicacion: 15 minutos
Ambito de :
aplicacion: Hospital

Significacion: Se encuentra compuesto por 36 items con una escala de Likert.




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacion de la cultura organizacional

Observaciones
/

p . 1 5 . 4
No° DIMENSIONES / items Claridad Coherencia Relevancia Recomendacio
nes
D1. Implicacién 2 13 |4 2 13 |4 2 |3 |4
01 | La mayoria de los miembros de este servicio estan muy comprometidos con su X X X
trabajo.
02 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor X X X
informacién.
03 | Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion X X X
que se necesita.
04 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta X X X
organizacion.
05 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. X X X
06 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en X X X
la direccion.
07 | Laautoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. X X X
08 | Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran X X X
constantemente.
09 | Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus X X X
miembros.
D2. Consistencia
01 | Los lideresy directores practican lo que pregonan X X X
02 | Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de practicas X X X
distintivas
03 | Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos X X X
conducimos.
04 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar X X X
soluciones donde todos ganen.
05 | Este servicio tiene una cultura “fuerte” X X X
06 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles. X X X




07 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible X X
08 | Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva X X
comdan.
09 | Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacioén. X X X
D3. Adaptabilidad
01 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. X X X
02 | Respondemos bien a los cambios del entorno. X X X
03 | Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. X X X
04 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo X X X
a introducir cambios.
05 | Lainformacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. X X X
06 | Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de X X X
nuestro entorno.
07 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. X X X
08 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. X X X
09 | Muchas ideas “se pierden por el camino” X X X
D4. Misién
01 | Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo. X X X
02 | Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones. X X X
03 | Esta organizacién tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro X X X
trabajo.
04 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. X X X
05 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. X X X
06 | La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. X X X
07 | Tenemos una visién compartida de como sera esta organizacion en el futuro. X X X
08 | Los lideresy directores tienen una perspectiva a largo plazo. X X X
09 | El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo X X X

plazo.




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

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Carranza Bustamante, Olga Lucia DNI: 46547111

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 30 de mayo de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimensién ORI RE0 s
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Evaluacion de rotacion del personal

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Observaciones
/

N© DIMENSIONES / items Claridad* Coherencia? Relevancia® .
Recomendacio
nes
D1. Proceso de seleccién 2134|112 ]34 2134
01 | ¢El proceso de seleccion de personal que desarrolla el hospital es adecuada? X X X
02 | ¢La metodologia utilizada en el proceso de seleccién de personal es efectiva? X X X
03 | ¢La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de selecciéon? X X X
04 | ¢La entrevista permite conocer mejor las habilidades del entrevistado? X X X
05 | ¢Cree usted que en la seleccidn final del candidato es importante la inteligencia X X X
emocional?
06 | ¢En la seleccidn final del candidato cree usted que intervienen las personas X X X
calificadas?
D2. Desarrollo profesional
01 | ¢El mayor nivel de capacitacion permite un mejor desarrollo profesional? X X X
02 | ¢Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentacién? X X X
03 | ¢La autorrealizacion es una necesidad para el desarrollo profesional? X X X
04 | ¢Hatenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer? X X X
05 | ¢Existen posibilidades de ascenso para un mejor desarrollo profesional? X X X
06 | ¢Cree usted que un ascenso en el trabajo determina su rendimiento laboral? X X X
D3. Motivacién laboral
01 |¢lLla institucion promueve y desarrolla incentivos laborales de manera X X X
permanente?
02 | ¢Esta de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al alcanzar los X X X
logros y objetivo establecidos?
03 | ¢Esta comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde su inicio X X X
hasta el final?
04 | ¢Considera usted que la motivacion laboral permite alcanzar de manera efectiva X X X
los objetivos del hospital?
05 | ¢Cree usted que su identidad logra contribuir con los objetivos del hospital? X X X
06 | ¢ Se siente usted identificado con el hospital? X X X




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

pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Carranza Bustamante, Olga Lucia DNI: 46547111

SESY oL Toq F= 1T E= o B0 [ BV 1T = e [ o - )
'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 30 de mayo de 2023

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes GOBIE RNO REGIONAL LAMBAY ELQUE
para medir la dimension GE RENCIA REGIONAL DE SALUD
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VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)
FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE: PLAN DE MEJORA DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LA REDUCCION DE LA ROTACION DEL
PERSONAL EN UN HOSPITAL DE CHICLAYO

Yo, Oliva Yarlaqué, Yohana Milagros, identificado con DNI N° 45472734, con
Grado Académico de Doctora en la Universidad César Vallejo con codigo de
inscripcién en SUNEDU N° .0001384722.

Hago constar que he leido y revisado la Propuesta de: Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccion de la rotacién del personal en un hospital Chiclayo,
correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestria en Gestion Publica
- MGP de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan de mejora de la cultura

organizacional paralareduccion de larotaciéon del personal en un hospital de

Chiclayo”
a. Pertinencia con la investigacion
N° CRITERIO Sl | NO | OBSERVACIONES
1 Pertinencia con el problema, objetivos e hipotesis de .
investigacion.
2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. X
3 | Pertinencia con las dimensiones e indicadores. X

Pertinencia con los principios de la redaccion cientifica

(propiedad y coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos teéricos X
6 | Pertinencia con la estructura de la investigacién X
Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico del
! problema X

b. Pertinencia con la aplicacion

N° | CRITERIO SI NO | OBSERVACIONES
1 Es aplicable al contexto de la investigacion X
2 | Soluciona el problema de la investigacién X
3 | Su aplicacién es sostenible en el tiempo X




4 | Esviable en su aplicacion X

Es aplicable a otras instituciones con | x

caracteristicas similares

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

PROPUESTA: Plan de mejora de la cultura organizacional para la reduccion
de la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo.

. % DE LA PROPUESTA
APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA VALIDADA

100% 100% 100% 100%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Esta propuesta es aplicable en la institucidon estatal, las mismas que estan
elaboradas conforme a las actuales directivas del gobierno central y estas normas
son aplicables a la institucion en estudio.

OBSERVACIONES: ...t e

Chiclayo, 18 de Julio del 2023.
Dra. Yohana Milagros Oliva Yarlaque
Cadigo de registro de SUNEDU: 0001384722

Centro de labores: Hospital Las Mercedes Chiclayo

Cargo: Enfermera asistencial y docencia.
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DNI 45472734
CODIGO VIRTUAL---0001384722
Dra. Oliva Yarlaque, Yohana Milagros
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VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE: )
PLAN DE MEJORA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LA REDUCCION DE
LA ROTACION DEL PERSONAL EN UN HOSPITAL DE CHICLAYO

Yo, Chapofian Terrones Miguel Angel, identificado con DNI N° 44200564, con
Grado Académico de Magister en la Universidad César Vallejos con cdodigo de
inscripcion en SUNEDU N° 0001384724.

Hago constar que he leido y revisado la Propuesta de: Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccion de la rotacion del personal en un hospital de
Chiclayo, correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestria en Gestion
Publica - MGP de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan de mejora de la cultura
organizacional paralareduccién de larotacion del personal en un hospital de
Chiclayo”

a. Pertinencia con lainvestigacion
N° | CRITERIO Sl NO OBSERVACIONES

1 | Pertinencia con el problema, objetivos e | x

hipotesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. X

Pertinencia con las dimensiones e indicadores. | x

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | x

cientifica (propiedad y coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos tedricos X

6 | Pertinencia con la estructura de la investigacion | x

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x

del problema

b. Pertinencia con la aplicacion

N° | CRITERIO SI NO | OBSERVACIONES
1 | Es aplicable al contexto de la investigacion X
2 | Soluciona el problema de la investigacién X
3 | Su aplicacion es sostenible en el tiempo X




4 | Esviable en sus aplicaciones X

Es aplicable a otras instituciones con | x

caracteristicas similares

Luego de la evaluacion minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

PROPUESTA: Plan de mejora de la cultura organizacional para la reduccion

de la rotacion del personal en un hospital de Chiclayo.

APLICABILIDAD

CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA

% DE LA PROPUESTA
VALIDADA

100%

100% 100%

100%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Esta propuesta es aplicable en la institucion estatal, las mismas que estan elaboradas

conforme a las actuales directivas del gobierno central y estas normas son aplicables a la

institucién en estudio.

OBSERVACIONES:

Chiclayo, 18 de Julio del 2023.

Mg. Chapofian Terrones, Miguel Angel
Cadigo de registro de SUNEDU: 0001384724

Centro de labores: Hospital Las Mercedes Chiclayo

Cargo: Médico asistencial y docencia
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VALIDACION DE PROPUESTA
(JUICIO DE EXPERTOS)

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE:
PLAN DE MEJORA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LA REDUCCION DE
LA ROTACION DEL PERSONAL EN UN HOSPITAL DE CHICLAYO.

Yo, Carranza Bustamante Olga Lucia, identificado con DNI N° 46547111, con
Grado Académico de Doctora en la Universidad César Vallejo con cdodigo de
inscripcion en SUNEDU N° 0001384500

Hago constar que he leido y revisado la Propuesta de: “Plan de mejora de la cultura
organizacional para la reduccién de la rotacion del personal en un hospital de
Chiclayo, correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestria en Gestién

Publica - MGP de la Universidad Cesar Vallejo.

La propuesta corresponde a la tesis: “Plan de mejora de la cultura
organizacional para lareduccion de larotacion del personal en un hospital de

Chiclayo”

a. Pertinencia con la investigacion
N° | CRITERIO Sl NO | OBSERVACIONES

1 | Pertinencia con el problema, objetivos e | x

hipétesis de investigacion.

2 | Pertinencia con las variables y dimensiones. X

Pertinencia con las dimensiones e indicadores. | x

4 | Pertinencia con los principios de la redaccion | x

cientifica (propiedad y coherencia).

5 | Pertinencia con los fundamentos tedricos X

6 | Pertinencia con la estructura de la investigacion | x

7 | Pertinencia de la propuesta con el diagnéstico | x

del problema

b. Pertinencia con la aplicacién
N° | CRITERIO Sl NO OBSERVACIONES

1 | Es aplicable al contexto de la investigacion X

2 | Soluciona el problema de la investigacion X




Su aplicacién es sostenible en el tiempo X

4 | Esviable en su aplicacion X

Es aplicable a otras instituciones con | x

caracteristicas similares

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

PROPUESTA: Plan de mejora de la cultura organizacional para la reduccion
de larotacién del personal en un hospital de Chiclayo.

. % DE LA PROPUESTA
APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACION | PERTINENCIA VALIDADA

100% 100% 100% 100%

DECISION O FUNDAMENTACION DEL EXPERTO:

Esta propuesta es aplicable en la institucion estatal, las mismas que estan
elaboradas conforme a las actuales directivas del gobierno central y estas normas

son aplicables a la institucion municipal en estudio.
OBSERVACIONES: ...t
Chiclayo, 18 de Julio del 2023.

Dra. Carranza Bustamante Olga Lucia
Cadigo de registro de SUNEDU: 0001384500.

Centro de labores: Hospital Las Mercedes Chiclayo

Cargo: Enfermera Asistencial y Docencia

GOBE RNO REGIONAL LAMBAYELQUE
GE RENCIA REGIONAL DE SALUD
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ANEXO 07: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Cultura Organizacional

D2. Consistencia
10 11 12 13 14 15 16 17 18

D4. Misiéon
28 29 30 31 32 33 34 35 36
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ANEXO 08: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Confiabilidad del instrumento cultura organizacional

Resumen de procesamiento de

¢asos
I %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido?® il 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
807 36

Confiabilidad del instrumento rotacién del personal

Resumen de procesamiento de

Casos
I Y
Casos  Valido 20 100,0
Excluido?® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn porlista se basa en
todas las variables del
procedimienta.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

826 18




Anexo 10: PROPUESTA
Plan de mejora de la cultura organizacional para la reducciéon de la rotacion

del personal en un hospital de Chiclayo

l. Presentacion

Para los establecimientos de salud de hoy, es importante crear una cultura
organizacional saludable donde los empleados estén satisfechos y comprometidos
con su trabajo, lo que se traduce en una mayor productividad y un mejor servicio a
los usuarios. Para obtener un conocimiento detallado del tipo de -cultura
organizacional en la organizacion, es necesario medir y revelar los factores y
caracteristicas de la satisfaccién o insatisfaccién de los empleados, por lo que esta
evaluacion y el analisis previo de la cultura organizacional nos permiten desarrollar

y proponer un plan para fortalecer y mejorar el estado actual de la organizacion.

La presente propuesta tiene como finalidad mejorar la cultura organizacional
de un Hospital de Chiclayo para reducir la rotacion del personal, a partir de los
resultados de la aplicacion de una herramienta que analiza y evalla los factores y
caracteristicas de la cultura organizacional de la organizacion para luego desarrollar
la propuesta. Este programa de mejora esta destinado a todos los empleados de
un hospital de Chiclayo sin excepcion y se realizara en horario laboral y en el horario
sefalado. El propdsito de esta propuesta es poder proponer nuevas medidas para

mejorar los resultados alcanzados para el bienestar de la organizacion.

. Conceptualizacion de la propuesta

El propésito de esta propuesta es recomendar mejoras basadas en resultados
gue se reflejaran en una mayor satisfaccion, motivacion y desempefio de los
empleados, asi como en la propia cultura organizacional. La cultura organizacional
resulta no solo para los lideres organizacionales, sino también para los lideres de
otras areas que tienen ciertas funciones para administrar a otros empleados. Por
ello, se pretende dar los pasos necesarios para que el proceso de participacion

mejore la cultura organizacional de un hospital de Chiclayo.



lll.  Objetivos

3.1. Objetivo general

Mejorar la cultura organizacional de un hospital de Chiclayo.

3.2. Objetivos especificos
e Emplear acciones que ayuden en mejorar los resultados de la propuesta.
e Emplear actividades que mejore la cultura organizacional de un hospital

de Chiclayo.

IV. Justificacion

El plan de mejora se implementara como resultado del andlisis y evaluacion
de los resultados de la evaluaciébn de la cultura organizacional utilizando la
herramienta MINSA en el afio 2011, existen varias areas con deficiencias
importantes que podrian mejorarse mediante las acciones propuestas siendo mas
faciles mejorar aquellas areas de desarrollo donde hay mas brechas. De esta forma,
se realiza una contribucion significativa a la mejora de la cultura organizacional no
solo para los propios empleados, sino para toda la sociedad a la que pertenecen.
Es conveniente brindar un ambiente suficientemente organizado para todos los
empleados del centro de salud y la comunidad local, creando una excelente
experiencia no solo por la infraestructura, sino también por el trato y atencion de los

propios usuarios, organizacion, y lo mas importante, se mantiene en el tiempo.

El plan propuesto también servir4 para fortalecer las relaciones personales,
promover la motivacion y el desempefio laboral de los empleados, mejorar el
servicio al cliente, la rotacion del personal, desarrollar habilidades de liderazgo v,
en general, aumentar la satisfaccion de todos los creadores de la cultura
organizacional mencionado. También en cuanto a la metodologia, brindaréa nuevas
estrategias y modelos propuestos para que dichos estudios puedan ser realizados
en futuras organizaciones y mejorar el clima organizacional no solo en el @mbito de

la salud, sino también en el ambito administrativo.



V. Fundamentos Tedricos

Plan de mejora de gestion segun Donabedian

Un plan de gestion es un disefio sobre la mejor forma de manejar la organizacion
en salud durante las actividades cotidianas y a largo plazo. Incluye los métodos
convencionales de hacer diversas cosas, administrar el dinero, lidiar con las tareas
actuales de la organizacion, abordar la forma en que las personas de la
organizacion realizan su trabajo y el marco general, filoséfico e intelectual, en el

gue estos meétodos operan (Pastor, 2017).

Para entender que es un plan de mejora, se debe conocer la definicibn mejorar,
Como una creacion organizada de un cambio beneficioso. EI mejoramiento de los
procesos ha sido una base de transcendental importancia en el avance y evolucion
total en las organizaciones. La rapidez con la que una organizacion pueda
perfeccionarse y mejorar para elevar su competitividad depende de la intensidad

con la que lleven a cabo los programas de mejoramiento (Pedregal, 2017).

Se puede observar que diversos autores coinciden en que el plan mejora es una
forma sistematica que brinda la opcion de analizar las oportunidades de mejora en
los procesos de las entidades, para partir del andlisis de las causas, desarrollar
alternativas e implantar soluciones que mejoren la competitividad. Mejorar los
procesos significa mejorar su eficacia (conseguir resultados planificados), su
eficiencia (utilizar al maximo los recursos) y aumentar la satisfaccion de todas las

partes implicadas en el proceso (Pedregal, 2017).

Segun Fernandez (2005) un plan de mejora tiene el objetivo de aumentar la
capacidad junto a la eficacia de los mismos, la optimizacion de las formas de operar
recursos empleados, la adecuacion de la organizacion a los procesos redefinidos e
identificacién, resolucién de incompatibilidades de normas. El plan de mejora de
procesos es el camino que le permite a las organizaciones ser mas eficientes y
eficaces, elevando la calidad de sus productos o servicios, ayuda a optimizar los
recursos, corrigiendo los errores y deficiencias detectadas, eliminado el despilfarro;
reforzando asi los mecanismos internos para responder a las demandas y

exigencias de sus clientes actuales y futuros.



Si no hay un plan, las tareas diarias pueden ignorarse, pueden surgir emergencias
con las que nadie sabe lidiar, las responsabilidades pueden no estar claras y lo mas
importante las labores de la organizacion pueden no hacerse bien 0 no hacerse en
absoluto (Achury et al., 2016).

“Un buen plan de gestién ayuda a alcanzar las metas de muchas maneras”

VI. Estructura

* Identificar la cultura organizacional y las
dimensiones con mayores deficiencias.

* Detectar las principales causas del
problema.

* Formular objetivos

ETAPA IV  Seleccionar acciones de mejora.

* Disefar y validar la propuesta de plan de
mejora para la cultura organizacional.

» Implementacion de la propuesta




VII. Estrategias para implementar la propuesta
Objetivos | Competencias | Estrategias | Contenidos Materiales Tiempo | Fecha
e Salon de 60 min
Im_p_Iementar e Seminarios |e Programas capacitaciones (1 vez
scidades 0 pincenvos | de L computacors | PO
vacl motivacion e Proyector
e Flexibilidad |e Material de
laboral apoyo
* Beneficios e Refrigerios
sociales
Objetivo Implementar Debat » Feedback e Salon de 60 min
N°1: actividades | o ae con los itaci (1 vez
Emol o Lluvia de capacitaciones
mplear |que destaquen | . empleados . por
acciones  |e| compromiso ideas e Definir la * Lapiceros semana)
que ayuden le identidad del filosofia del  |° Eaf_e'e”_a
i i . efrigerios
en Toesjorar hospital hospital. ) g
resultados o Definir la
de la cultura del
propuesta hospital.
e Elaborar un
manual de
identidad
institucional
o Papeleria
. . . ] D|ném|ca;s de o Lapiceros 60 min
agi(\a/iy;ggs Sw_r;:lagmny mte_g_ramon o Refrigerios (1 vez
doi S Jueg * Actividades |/ Pelotas y por
eintegracion deportivas . semana)
articulos
deportivos
e Actuacion y| Sals
. alén de
OBJETIVO cwdad_os en capacitacione 60 MIN
N Capacitar a e Talleres urgencias s (1 vez
: de vitales por
E_m_plear I_o S actualiza |* Especializaci * Computadora semana)
actividades | trabajadores cién én en | * Proyector
gue mejore |con cursos de L i e Material de
R Seminarios | Prevencion
la cultura |actualizacion * d ;
e , e riesgos apoyo
O:]%?gléicrllo paralzljajorar derivados del ° Pape|er|’a y
manejo  del ;
hospital de | desempefio pacieﬁ]te, IFilp]ic_ero_s
Chiclayo e Temas etc * Relrigerios

segun cada

area




e Liderazgo,
alineamiento | ®Salonde
Formacion y capacitacione 60 min
delliderazgo Seminarios planeamiento s (1 vez
participativo e;tratégico o Computadora por
o Liderazgo, | hrovector semana)
comunicacio )
n asertiva y e Material de
conduccion apoyo
delcambio * Papeleriay
e Liderazgoy lapiceros
trabajo en « Refrigerios
equipo
Destacar el _ * Diplomas _
desempefio Premlos y al mejor ¢ Diplomas lvezal
laboral de los reconocimien | trabajado e Canasta de mes
trabajadores tos r del mes viveres, etc
e Pequefios
obsequios
segun sus
competenci
as
Crear un Plan de ° g/leejoram|ento e Materiales de
ambiente renovacion del infraestructur disefio y
fisico sanoy |hospital por el a construccion —
agradable comité . Renovacion e Muebles
de mobiliarios

VIII. Evaluacion de la propuesta

- Todos los programas y actividades de evaluacién propuestos, deben contar con

trabajadores designados formalmente por la organizaciéon y seran evaluados

generalmente, en mediciones periddicas, del cumplimiento de una actividad.

El cumplimiento del plan de mejora se puede verificar o comprobar que se esta

realizando adecuadamente, mediante la revisibn de fichas, registros

informaticos, actividades de supervision u otros.

Es importante que la organizacion analice criticamente y evalué las actividades
realizadas, y elimine o corrija aquellas que no aportan informacién relevante

para mantener un clima organizacional favorable o contribuir a su mejoria.

Las actividades de evaluacion, sus resultados y conclusiones, deberan quedar

debidamente documentadas. Esto no implica generar un reporte escrito de



cada una de las actividades efectuadas, sino que exista constancia de su

ejecucion (en papel y/o medios digitales).

La propuesta se evaluara a través del monitoreo a cada una de las actividades,
teniendo en cuenta la siguiente matriz, asi como el instrumento de evaluacion de

cada actividad, sefalado anteriormente.

Objetivo Estrategia Recursos y/o Participacionde
logrado desarrollada materiales los
Actividad adecuados responsables
SI | NO Sl NO Sl NO Sl NO

Implementar
actividades
demotivacion
Implementar
actividades
que
destaquen el
compromiso
e identidad
delhospital
Realizar
actividades
de
integracion
Capacitar a
los
trabajadores
Formation del
liderazgo
participativo
Destacar el
desempefio
laboral de los
trabajadores
Crear un
ambiente
fisico sano y
agradable
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