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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo proponer un plan de mejora de la cultura 

organizacional para reducir la rotación del personal en un hospital de Chiclayo. Se 

empleó una metodología de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo. Su diseño 

fue no experimental, descriptivo – propositivo. Su población fue de 100 trabajadores 

de un hospital, seleccionados mediante un muestreo no probabilístico. Como 

instrumento empleó el cuestionario. Sus resultados determinaron que, la cultura 

organizacional en el hospital en un 86% es adecuada, y la rotación del personal se 

encuentra en un nivel alto con un 62%. Las estrategias incluyeron un plan de 

capacitación continua, fortalecer el trabajo en equipo, diseño 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 formulación de un plan de 

mejora de la cultura organizacional tiene un impacto positivo para reducir la rotación 

del personal y ello se confirma con la validación de los expertos que demuestran el 

respaldo con la propuesta planteada.  

Palabras clave: Cultura organizacional, rotación 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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I. INTRODUCCIÓN  

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 organización (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 encontró en su estudio que, los trabajadores del hospital de 

estudio presentaban una serie de desconocimiento sobre las políticas de la 

organización, y no estaban de acuerdo con algunas reglas porque no presentaban 

el direccionamiento adecuado del sistema de salud generando ello, un índice 

elevado de rotación. Por ese contexto, Tan et al. (2019) hacen referencia que, una 

organización debe contar con una meta clara con el fin de mantener una cultura 

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

Gómez (2023) refiere que en España existe en un 30% rotación de personal, 

el 21% de estos dejan sus labores de manera voluntaria, influyendo tres elementos 

importantes el clima laboral, limitación de crecimiento profesional y la falta de 

identificación con la institución.  

En Chile, en un estudio se encontró que, el 38% de trabajadores considera un 

débil acompañamiento 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, Hernández & Durán (2022) señalan que 

el índice de rotación en organizaciones es de 74% de jóvenes entre 20 – 29 años, 

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 Perú, específicamente en Lima, se ha podido identificar la existencia de 

niveles altos de rotación en el área de enfermería 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  
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de su ausencia de otros especialistas, logrando en ello, que el personal se sienta 

incomodo, este inseguro porque las áreas de rotación manejan un protocolo 

diferente al de origen (Cabrera, 2020). 

Asimismo, según el Ríos (2023) señala 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 organización comparte, sin embargo, 

ello debe estar bien definido, en función al cumplimiento de la visión como misión, 

con el fin de lograr reducir la rotación del personal en un aproximado del 50%, 

porque de lo contrario el personal se sentirá desalentado.  

A nivel local, en un Hospital de Chiclayo se ha podido apreciar que, el personal 

está 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 supervisión adecuada de las autoridades locales para 

verificar si el personal se encuentra o no cumpliendo sus funciones en el horario 

establecido; se debe tener en cuenta que la jefatura de dicha organización impone 

las rotaciones del personal logrando con ello que, estos brinden una atención 

deficiente por falta de motivación. Siendo así, se estima plantear una propuesta que 

mejore la cultura organizacional con el fin fomentar la retención o fidelización del 

talento humano.  

Según la problemática sustentada se ha procedido a plantear el problema 

general: ¿cómo la formulación de un plan de mejora de la cultura organizacional 

puede tener un impacto positivo en la reducción de la rotación del personal en un 

hospital de Chiclayo? y como problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de la cultura 

organizacional actual en un hospital de Chiclayo?; ¿Cuál es  el nivel de rotación del 

personal en un hospital de Chiclayo?; ¿Cuáles son  los niveles de los aspectos de 

la cultura organizacional que contribuyen en la rotación del personal en un hospital 

de Chiclayo?; ¿Cuáles  son las estrategias para fomentar una cultura 



3 
 

organizacional que reduzca la rotación del personal en un hospital de Chiclayo y  

como validar teóricamente la propuesta por expertos?.  

Además, se justifica desde el contexto teórico, porque se pretende 

fundamentar con teorías científicas que definan sobre la rotación 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 práctico 

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 

metodológico porque los instrumentos son diseñados para medir las variables y 

ello, será de gran utilidad para otros estudios y ser considerado un antecedente 

relevante sobre el tema tratado.  

Seguidamente, se planteó el objetivo general: Determinar cómo la formulación 

de un plan de mejora de la cultura organizacional puede tener un impacto positivo  

en la reducción de la rotación del personal en un hospital de Chiclayo, y como 

objetivos específicos: a) Diagnosticar el nivel de la cultura organizacional actual en 

un hospital de Chiclayo; b) Identificar el nivel de rotación del personal en un hospital 

de Chiclayo; c) Identificar los niveles de los aspectos de la cultura organizacional 

que contribuyen en la rotación del personal en un hospital de Chiclayo; d) diseñar  

estrategias para fomentar una cultura organizacional que reduzca la rotación del 

personal en un hospital de Chiclayo y validar teóricamente la propuesta por 

expertos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se describen trabajos previos que se han encontrado y el cual tienen similar 

problemática, a nivel internacional, Taye (2019) planteó como objetivo identificar el 

impacto de la cultura organizacional en la intención de rotación con el papel 

mediado de la satisfacción. Su metodología fue de tipo descriptivo – correlacional, 

su población fue de 315 empleados que fueron sometidos a una encuesta. Sus 

resultados determinaron que, la cultura organizacional es significativa en relación 

con la intención de rotación. Concluyendo que, la organización de estudio brinda 

apoyo al personal sanitario, siendo calificado como satisfactorio, aspecto que 

influye de forma positiva en la decisión de los trabajadores.    

México, Bustos (2020) planteó un plan de mejora para disminuir la rotación 

del personal de enfermería, empleó una metodología descriptiva, de diseño no 

experimental, entre sus resultados determinó que, existe un nivel elevado del 80% 

de rotación del personal sin justificación alguna. Se concluyó que, el plan de mejora 

en su desarrolló consideró lineamientos legales, económicos esperando que logre 

reducir el problema identificado por el bienestar de los trabajadores.  

Cañón et al. (2020) diseñaron un plan para mejorar la rotación del personal 

en Colombia, su metodología fue descriptiva, empleó 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 conclusión, la propuesta pretende plantear estrategias para 

priorizar funciones y conservar al personal en sus áreas correspondientes.  

En Colombia, Erazo et al. (2020) identificaron el impacto que tiene la rotación 

del personal asistencial. Su metodología fue de enfoque cuantitativo, con una 

muestra de 86 empleados, utilizó la encuesta. Tuvieron como resultados que, el 

56% considera que su remuneración 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 rotación del mismo. Se 

concluyó que, la rotación de los trabajadores asistenciales presenta un impacto 

negativo, generado por una serie de elementos deficiente existentes en la entidad 

como rotación constante, inadecuadas políticas.   
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Díaz (2020) planteó como objetivo detallar los factores vinculados a la rotación 

del personal de enfermería con el fin de plantear estrategias de mejora. Su 

metodología fue cuantitativa, de tipo descriptivo, con una población de 122 

empleados, como instrumento para recoger datos se empleó el cuestionario. Entre 

sus resultados determinó 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, concluyó que, entre los factores se encuentra la presión 

en el trabajo, tensiones, por ende, es necesario aplicar estrategias que mejoren la 

rotación de los trabajadores.  

A nivel nacional, Fernández et al. (2022) plantearon una propuesta para el 

mejoramiento de la cultura organizacional en el hospital Policía Nacional del Perú 

(PNP), su metodología fue descriptiva, de enfoque cuantitativo, de diseño 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 línea estratégica.  

Bustamante (2022) identificó el nivel de rotación del personal. Su metodología 

es descriptiva, de diseño no experimental y una muestra de 64 trabajadores. Tuvo 

como resultados que, en un 71% la rotación de los trabajadores es regular. En 

conclusión, se ha tenido un porcentaje elevado de índice regular sobre el nivel de 

rotación y al no ser positivo se debe realizar talleres motivacionales para el 

compromiso del personal, teniendo en cuenta el respeto de las políticas 

institucionales.  

García (2020) diseñó un plan para que el clima organizacional mejore en el 

hospital de Chimbote, su metodología fue cualitativa, con un diseño no 

experimental, utilizando la guía 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 motivación en un 40%, 

en conclusión, la propuesta pretende mejorar las deficiencias del hospital, 

gestionando incentivos y mejorando la participación activa del personal.    

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

causas que generan un elevado indicador de rotación del personal. Su metodología 
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fue descriptiva, con un diseño no experimental, de corte transversal, y una muestra 

de 75 trabajadores. Sus resultados determinaron que, el nivel de rotación se 

incrementó en un 50%, en efecto, el personal se resiste a rotar en sus funciones 

porque no existe motivación, desequilibrio, insatisfacción en el centro laboral. Se 

concluyó que, se debe implementar estrategias enfocadas en políticas 

remunerativas, y plan de integración.  

A nivel local, Cortéz (2018) efectuó un plan de mejoramiento del clima 

organizacional en un nosocomio de Chiclayo. Su metodología es descriptiva, de 

diseño no experimental, con una población 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 conclusión que, se 

diseñó un plan con el fin de mejorar el clima de la organización que afecta a la 

misma.   

Culquimboz (2019) planteó un plan para mejorar el clima organizacional en el 

sector salud. Su metodología fue de diseño no experimental, su muestra de 68 

empleados, su instrumento fue el cuestionario. Entre sus resultados demostró que, 

el clima organizacional debe ser mejorado en un 62.54%. Concluyó que, el clima 

organizacional de una entidad es un ente social que impulsa mejorar las 

capacidades del personal, por ende, la organización 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) planteó como objetivo diseñar estrategias de rotación para la 

optimización de procesos de gestión administrativa, su metodología es cuantitativa, 

de diseño no experimental, y su muestra de 35 empleados, se utilizó el cuestionario. 

Entre sus resultados determinó que, existe un nivel alto en un 50% de rotación 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 

visualización de avances y logros de los objetivos, concluyendo que, se debe 

identificar el factor negativo en los procesos de gestión con el fin de evaluar 

propuestas de solución.  

Referente a las bases teóricas que fundamentan las variables de estudio son:  
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El plan de mejora de la cultura organización se define como un diagnóstico 

que se desarrolla según criterios específicos para mejorar un clima laboral y el cual 

deben tener claro las entidades (Ministerio de la Producción, 2023).  

El mundo organizacional ha ido evolucionando con el tiempo, al igual que la 

percepción de todos sobre las relaciones en el lugar de trabajo.  El cambio de 

paradigma se produjo como resultado de la incorporación de la psicología al mundo 

empresarial, lo que permitió a los investigadores investigar el comportamiento y las 

dinámicas que se dan en las relaciones interpersonales. relaciones dentro de las 

empresas, así como su impacto en el desempeño laboral (Llanos, 2016). 

La teoría Framework de las 7-S, es un sistema integral que refleja el modelo 

organizacional pragmático. Se refiere a combinaciones de estudios científicos y 

experiencias prácticas. Consta de 7 aspectos, denominados elemento duro, 

estrategias, estructuras y sistema, y elemento suave; personas, estilos, habilidades 

y objetivos jerárquicos. suficientemente interesante. Además de que este modelo 

incluye una amplia gama de elementos duros, es suave; enfatizando la dinámica y 

la correspondencia entre ellos. El marco se basa en objetivos según Athos y 

Pascale, la estructura jerárquica conduce a la fluidez de la distribución, fuerza 

interior y la flexibilidad para usarla (Gómez & Rodríguez, 2019). 

La cultura organizacional se define como un conjunto de valores e hipótesis 

que pueden expresarse explícitamente o implícitamente. El sistema también implica 

la interacción con los valores e hipótesis de numerosos interesados que aportan su 

propio conocimiento y experiencia, formas e influencias de la cultura organizacional 

cómo se comportan y actúan 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 tecnología de la organización (Barnard et al., 2016).   

La cultura organizacional puede ser considerado como un conjunto único de 

características que distingue a una organización de otra y que informa sobre cómo 

deben comportarse las personas en la organización a través del establecimiento de 

un sistema de normas y valores que se transmite de generación en generación, a 

través de un proceso de socialización/aprendizaje que incluye, entre otras cosas, 

rituales, ceremonias, mitos, tradiciones y acciones (Abad, 2022). 
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La cultura organizacional se encuentra enfocado en una realidad concreta, se 

preocupa por entender cómo 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 & 

Merchán (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 organización.  

La cultura organizacional se refiere a cómo los empleados actúan de acuerdo 

con los valores, creencias, protocolos y otros componentes que se implementan a 

diario, lo que incluye no solo cómo los empleados realizan su trabajo, sino también 

los flujos de comunicación, los estilos de liderazgo, la integración del equipo, etc. 

en la cultura no es estática; 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 organización, asimismo, añaden 

perspectivas distintas para entender el significativo normativo, lineamientos y 

relación (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 misión, filosofías de la organización, estilos de liderazgo, rubros, 

etc.  

Según Contreras & Gómez (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 gestión 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 aquí la formación o instrucción y la 

comunicación como importantes herramientas de transmisión cultural entre los 

distintos perfiles internos. Gestionar la cultura, a través de comunicación y 

capacitación, tiene como objetivo no solo alcanzar los objetivos de la organización, 

sino también le permitirá obtener una ventaja competitiva en el sector y ofrecerá 

una propuesta de valor interesante al colaborador (Dixon, 2019). 
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Cada cultura organizacional es única y en el caso de los centros de salud es 

sistemáticamente compleja, porque incluyen factores sensibles (protocolos) que 

necesitan trabajar de manera conjunta y coordinada. Una clínica, hospital o centro 

médico es un espacio donde no solo conviven e interactúan 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) Implicación, 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 institución, b) Consistencia, es caracterizado porque 

las actividades están coordinadas de forma adecuada, la organización presenta 

estabilidad como resultados de la visión compartidas y alto niveles de uniformidad, 

c) adaptabilidad, la organización tienen capacidades y experiencias en implementar 

cambios y d) misión, que es el representante del objetivo y la dirección de las metas 

estratégicas, brindando visiones claras de cómo serán las organizaciones a largo 

plazo (Fernández et al., 2022).    

Lo que respecta a la variable rotación del personal, Morales (2020) lo define 

como el desarrollo a través del cual la entidad sustituyen a uno o más trabajadores. 

El ingreso o salida del personal no debería ser un proceso de salida natural como 

retiros por edad o muerte. 

Alabama (2019) definen la rotación de empleados como el movimiento de 

personas entre el mercado laboral y las organizaciones.  También sugiero que esta 

rotación se hace por razones internas y que hay dos tipos de rotaciones: voluntarias 

e involuntarias. Según el autor Jerez (2021) en algunos casos la rotación de 

empleados o trabajadores está influenciada por factores externos e internos, según 

el caso, y está relacionada con el entorno en el que se desarrollan las actividades 

laborales. 

Álvarez (2020) manifiesta que la rotación es la separación 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 preocupación para la organización.  
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Chiavenato (2020) indica que, esa rotación es la entrada y salida constante 

entrada de trabajadores en las empresas, las cuales se encuentran en un proceso 

dinámico de entropía, perdiendo valioso capital humano, por lo que deben buscar 

el equilibrio. El autor menciona que la rotación obliga a las empresas a buscar 

reemplazos porque la jubilación 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 rotación de empleados de la empresa es 

manejable: Este resultado se divide por el Promedio de trabajadores contratados 

en determinado tiempo.  

Número de personas que se van y los motivos de la salida, la fórmula para 

calcular el número de personas que se van es el número de personas que se van 

dividido por el número de personas que se van en un período determinado.  

También vale la pena señalar que, en cualquier organización, eses típico que los 

individuos entren y salgan en pequeños grupos, ya que este comportamiento indica 

un estado saludable, lo que se conoce como rotación vegetativa simple.  

Del mismo modo Osorio (2018) RDP se define como el número de personas 

que dejan una empresa por elección 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 reorganización de la empresa.  

Para Estrada (2018) si no se desvincularía a un trabajador con experiencia y 

conocimiento de sus funciones, su reemplazo no alcanzará el mismo nivel.  Es 

importante tener en cuenta que los trabajadores aprenden y se adaptan de diversas 

maneras dependiendo de su profesión, 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 rotación 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 teorías sobre la relación 

rotación y rendimiento, evidenciadas en el sector público, la primera, vinculada al 

capital humano, es decir sugiere que la rotación afecta negativamente al 



11 
 

desempeño organizacional debido a la falta de conocimiento, capacidades y 

habilidades que los empleados han generado mediante la experiencia y 

capacitación; y la segunda, vinculada al capital social, es decir la interrupción de 

los lazos sociales y afectación negativa de la confianza entre colegas. 

El problema de la rotación de personal refiere Erazo (2018) Es posible 

describir cómo la rotación de empleados ha perjudicado a una organización 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 formación, 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 aún están 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 están orientadas a brindar el mejor servicio posible a sus 

clientes.  indudablemente sufrirá como resultado del despido porque los resultados 

deseados, no se logrará 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 

rotación de personal son: a) Remuneración: Es un derecho que tiene el personal 

como consecuencia de su prestación de servicio que brinda a la organización de 

cual desempeña sus funciones, b) Oportunidad de programas; Son aquellos 

programas de inducción e integración, que sirven al personal de recursos humanos 

para mejorar su desarrollo profesional como personal, c) Condiciones ambientales: 

Las condiciones ambientales son aquellos aspectos que debe tener un ambiente 

donde el personal se desempeña, entre ellos se tienen una buena iluminación, una 

temperatura adecuada, ruido o humedad y d) Política de Recursos Humanos: Es 

un área de una organización 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 relación a las ofertas de trabajo.  

La rotación de recursos humanos tiene el potencial de mejorar el sistema 

mediante la regeneración 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 rotación 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 

rotación 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 rotación 

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, así como aquellos que cuenten con una 

buena salud mental y física, ya que esto redunda en una mayor productividad. 

La rotación 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 contratación y asignación de 

un nuevo empleado requiere mucho tiempo y es costoso. Como resultado, 

recomienda reducir la rotación de personal, lo que representa un ahorro económico 

y laboral para la empresa (Bohlander et al., 2018). 

Respecto a las dimensiones de la variable rotación de personal tenemos: a) 

Proceso de selección para seleccionar a los aspirantes es mediante entrevistas que 

evalúen su calificación (Cherry, 2022); b) Desarrollo profesional, son definiciones 

amplias con diferentes ventajas. Generalmente, son procesos a través del cual los 

sujetos desarrollan un conocimiento, habilidad y cualidad para hacerlo competente 

y capaz (Cherry, 2022); c) Motivación laboral, es lo que los sujetos experimentan, 
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generando miles de necesidades diariamente, Asimismo, la motivación 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 organización (Cherry, 2022).  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y Diseño de la Investigación 

3.1.1.  Tipo de investigación: 

El tipo fue básico de acuerdo Hernández et al. (2018) de igual modo se denomina 

pura, el cual busca un nuevo conocimiento relacionado al tema de estudio, son 

acciones derivadas del análisis que ejercen los trabajos científicos, como 

investigación de conocimientos propios. Así también, respondió a un enfoque de 

investigación cuantitativo, porque tuvo un especial enfoque en fenómenos 

observables aptos a una cuantificación, donde se realizaron estimaciones o 

proyecciones posterior a la información obtenida, es decir, primero existió un 

procesamiento y luego un análisis de los datos obtenidos (Cohen & Gómez, 2019). 

 3.1.2. Diseño de investigación: 

Tuvo un diseño no experimental, descriptivo y propositivo. El primero porque en 

él solo se basa en la observación los fenómenos en su estado natural sin la 

existencia de una manipulación o intervención para posteriormente ser 

analizados, es descriptivo porque se describió 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 

rotación en el personal (Villanueva, 2022). 

Figura 1  

Diseño de investigación 

Muestra        Dx         P 

 T 

Dónde:  

M= Personal de un hospital de Chiclayo 

Dx= Rotación de personal 

P= Plan de mejora de la cultura organizacional 

T= Teorías  

3.2. Variables y Operacionalización 

3.2.1. Variable independiente: Plan de mejora de la cultura organizacional 

Definición conceptual: El plan de mejora de la cultura organizacional se   define 

como un diagnóstico que se desarrolla según criterios específicos para mejorar 
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un clima laboral y el cual deben tener claro las entidades (Ministerio de la 

Producción, 2023). 

Definición 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 satisfacción del personal. 

 3.2.2. Variable dependiente: Rotación del personal 

 Definición conceptual: Retiro voluntario del empleado de una 

organización, 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 

económicos (Langle et al., 2021). 

Definición operacional: La rotación del personal es un cambio constante que los 

nosocomios realizan, sin embargo, es indispensable brindar mejores condiciones 

laborales.  

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población 

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

posee características requeridas por la investigación y que puedan ser 

medibles (Hernández & Mendoza, 2018). Para el presente estudio se tomó 

como población a 100 trabajadores de un hospital de Chiclayo.  

• Criterios de inclusión: Se encuentran en este criterio trabajadores que 

laboren en dicho hospital de ambos sexos, y aquellos que quieran ser parte 

de la investigación. 

• Criterios de exclusión: Se excluyen a los practicantes, y aquellos que no 

se encontraron en el momento de la aplicación del instrumento.  

3.3.2. Muestra  

Se define como porciones de la población, el cual también posee 

características requeridas para la investigación, y permitirá la generalización 

de los resultados obtenidos a la población (Quispe et al., 2020). Para el 

presente la muestra se conformó por el mismo número de la población 

menciónada anteriormente.  
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3.3.3. Muestreo 

El muestro es un procedimiento en la investigación donde se 

seleccionará las unidades de estudio para la muestra, con el propósito de 

recolectar información requerida (Hernández & Mendoza, 2018). Para los 

fines de este estudio, se empleó el muestreo no probabilístico por 

conveniencias, debido que la investigadora tiene acceso a los participantes.  

3.3.4. Unidad de análisis  

Fue cada personal de un hospital en estudio. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica se empleó 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 usó el cuestionario, el cual consiste en la 

redacción de interrogantes (cerradas) respecto a las variables que se desee medir 

(Hernández & Mendoza, 2018).  

Para medir la variable Plan de mejora de la cultura Organizacional, se 

consideró cuatro dimensiones, el cual la dimensión implicación presenta 9 ítems, la 

dimensión consistencia tiene 18 ítems, la dimensión adaptabilidad tiene 9 ítems y 

la dimensión misión tiene 8 ítems, 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 medición de la variable Rotación del Personal se utilizó un 

cuestionario que presenta tres dimensiones, la primera dimensión proceso de 

selección tiene 6 preguntas, la dimensión segunda desarrollo profesional presenta 

6 ítems, y la tercera dimensión que es motivación laboral tiene 6 ítems, 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 efectuó en el estudio lo siguiente:  

Se requirió el permiso pertinente al director de la entidad para desarrollar la 

investigación. Las encuestas fueron realizadas por 4 encuestadores previamente 

capacitadas. Se captó a los participantes en el centro laboral en el turno tarde, 
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explicándoles los objetivos del estudio a fin de obtener su consentimiento 

informado. A todos los participantes se les solicito su número telefónico para 

enviarles el enlace electrónico del formulario para contestar las encuestas 

autoadministradas. Se resolvió 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 información obtenida mediante las encuestas.  

 

3.6. Método de análisis de datos  

Se hizo una limpieza de datos antes de realizar el procesamiento estadístico. 

Se realizo la prueba de normalidad de los datos a fin de poder aplicar las      pruebas 

estadísticas paramétricas y no paramétricas. Se uso estadística descriptiva 

aplicando frecuencias, porcentajes, medias y   desviación estándar. Los resultados 

fueron presentados en tablas y figuras según el estilo Asociación Americana de 

Psicología (APA) séptima edición. 

 

3.7. Aspectos Éticos  

         Los principios éticos se tomaron en cuenta del código de ética de la Universidad 

César Vallejo, entre ellos: a) el principio de autonomía, que establece que los 

participantes son libres de hacer las preguntas que necesiten para aclarar sus 

dudas antes de decidir si participan o no y si desea continuar, puede hacerlo sin 

ningún problema; b) el principio de no malversación, que consiste en informar a los 

participantes que no hay riesgo de daño o lesión por participar en el estudio; sin 

embargo, los participantes son libres de elegir si contestar o no cualquier pregunta 

que pueda causarles incomodidad; e) Al inicio se le explicó que la institución 

recibiría los resultados del estudio, y al finalizar la misma no recibirá cualquier 

beneficio económico ni ayuda de ninguna otra persona d) En materia de justicia, la 

información recopilada debe ser anónima y no tener conexión con la identidad del 

participante. La información que nos proporciona es completamente confiable y no 

se utilizará para ningún otro propósito fuera de la investigación. También se aplicó 

el principio de la veracidad porque los resultados a obtener fueron veraces y no 

existió manipulación alguna en beneficio de la investigadora. Además, se solicitó el 

consentimiento informado para que lo firmen los participantes y demostrar que no 

existe presión alguna.  
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IV. 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 según la perspectiva de los trabajadores.  

 

 

Tabla 2  

Nivel de rotación 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 rotación 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 según el análisis 

FODA 

 Fortalezas (F) Debilidades (D) 

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

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

F3. Procedimientos 
protocolizados que garantizan su 
cumplimiento. 

 

F4. Accesibilidad y oportunidad 
en la atención médica. 

 

D1. Aumento de las 
responsabilidades laborales. 

D2. Rotación 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. 

O3. Fomento de la mejora 
continua de los servicios de 
salud. 

O4. Inversión en los servicios 
de salud. 

(F1, F2, F3 – O1, O2, O3) 
Fortalecer el trabajo en equipo, 
colaborativo y la comunicación 
laboral 

(D1, D3, D4 – O1, O3) Reforzar 
las capacidades de liderazgo 
del personal directivo y 
jefaturas 

Amenazas (A) Estrategias (FA) Estrategias (DA) 

A1. Emergencias sanitarias 

A2. Escasez de recursos 
médicos especializados. 

A3. Problemas económicos 
del país. 

A4. Problemas políticos. 

(F1, F3 – A1, A2) Diseñar un plan 
de capacitación continua 

(D1 – A1) Diseñar 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 según la matriz FODA: Para fomentar una cultura organizacional 

en un hospital de Chiclayo. 

N° ESTRATEGIAS 

1 Diseñar un programa de capacitaciones continuas. 

2 
Fortalecer el trabajo en equipo, colaborativo y la comunicación 

laboral. 

3 
Diseñar un programa para motivar y reconocer el trabajo del 

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 índice de rotación del personal.  
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Figura 2  

Niveles de los aspectos de la cultura organizacional  

 

 

En la presente figura se evidencia que, los aspectos de la cultura 

organizacional que contribuyen a la rotación del personal son el proceso de 

selección 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% y la 

motivación laboral que se encuentra en un nivel bajo del 75%. 
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V. DISCUSIÓN  

La discusión 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 García 

(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 motivación en un 40%, en conclusión, la propuesta pretende 

mejorar las deficiencias del hospital, gestionando incentivos y mejorando la 

participación 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 conclusión que, se diseñó un plan con el fin de mejorar el clima de la 

organización que afecta a la misma.  

En consecuencia, el plan de mejora de la cultura organización se define como 

un diagnóstico que se desarrolla según criterios específicos para mejorar un clima 

laboral y el cual deben tener claro las entidades (Ministerio de la Producción, 2023).   

Teóricamente, la cultura organizacional se define como un conjunto de valores 

e hipótesis que pueden expresarse explícitamente o implícitamente. El sistema 

también implica la interacción con los valores e hipótesis de numerosos interesados 

que aportan su propio conocimiento y experiencia, formas e influencias de la cultura 

organizacional cómo se comportan y actúan 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 tecnología de la organización (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 visualización de avances y logros de los objetivos, 

concluyendo que, se debe identificar el factor negativo en los procesos de gestión 

con el fin de evaluar propuestas de solución.  

Por ende, la cultura organizacional es desarrollada en las normas, creencia, 

paradigma y valores hacia los miembros de la organización, asimismo, añaden 

perspectivas distintas para entender el significativo normativo, lineamientos y 
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relación (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 misión, filosofías de la organización, estilos de liderazgo, rubros, 

etc.  

Lo que respecta al primer objetivo específico (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 

determinó que, el clima organizacional debe ser mejorado en un 62.54%. Concluyó 

que, la cultura organizacional de una entidad es un ente social que impulsa mejorar 

las capacidades del personal, por ende, la organización 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 única y en el caso de los centros de salud es 

sistemáticamente compleja, porque incluyen factores sensibles (protocolos) que 

necesitan trabajar de manera conjunta y coordinada. Una clínica, hospital o centro 

médico es un espacio donde no solo conviven e interactúan 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 gestión 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 aquí la formación o instrucción y la 

comunicación como importantes herramientas de transmisión cultural entre los 

distintos perfiles internos. Gestionar la cultura, a través de comunicación y 

capacitación, tiene como objetivo no solo alcanzar los objetivos de la organización, 

sino también le permitirá obtener una ventaja competitiva en el sector y ofrecerá 

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

Lo relacionado con el segundo objetivo específico (tabla 2) se ha podido 

apreciar en sus resultados que, el nivel de la rotación fue alto con un 62%, ello tiene 

relación con el estudio de Bustos (2020) quien encontró también que existe un nivel 

elevado del 80% de rotación del personal. Esto podría deberse a que la entidad no 

cuenta con una cultura organizacional apropiada donde todos los trabajadores lo 
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apliquen sin duda alguna. Del mismo modo, el estudio de Fernández et al. (2022) 

determinó 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 línea estratégica. Sin embargo, no se condice con el estudio de 

Bustamante (2022) porque determinó que, existe un porcentaje elevado de índice 

regular sobre el nivel de rotación y al no ser positivo se debe realizar talleres 

motivacionales para el compromiso del personal, teniendo en cuenta el respeto de 

las políticas institucionales.  

Alabama (2019) definen la rotación de empleados como el movimiento de 

personas entre el mercado laboral y las organizaciones.  También sugiero que esta 

rotación se hace por razones internas y que hay dos tipos de rotaciones: voluntarias 

e involuntarias. Según el autor Jerez (2021), en algunos casos la rotación de 

empleados o trabajadores está influenciada por factores externos e internos, según 

el caso, y está relacionada con el entorno en el que se desarrollan las actividades 

laborales y Álvarez (2020) manifiesta que la rotación es la separación 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 preocupación para la organización.  

La variable rotación del personal, Morales (2020) lo define como el desarrollo 

a través del cual la entidad sustituyen a uno o más trabajadores. El ingreso o salida 

del personal no debería ser un proceso de salida natural como retiros por edad o 

muerte. 

Chiavenato (2020), indica que, esa rotación es la entrada y salida constante 

entrada de trabajadores en las empresas, las cuales se encuentran en un proceso 

dinámico de entropía, perdiendo valioso capital humano, por lo que deben buscar 

el equilibrio. El autor menciona que la rotación obliga a las empresas a buscar 

reemplazos porque la jubilación 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 rotación de empleados de la empresa es 

manejable: Este resultado se divide por el Promedio de trabajadores contratados 

en determinado tiempo.  
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Del mismo modo Osorio (2018) RDP se define como el número de personas 

que dejan una empresa por elección 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 reorganización de la empresa.  

La rotación de recursos humanos tiene el potencial de mejorar el sistema 

mediante la regeneración 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 rotación de personal refiere Erazo (2018) Es posible 

describir cómo la rotación de empleados ha perjudicado a una organización 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 teoría Framework de las 7-S, es un sistema integral que refleja el modelo 

organizacional pragmático. Se refiere a combinaciones de estudios científicos y 

experiencias prácticas. Consta de 7 aspectos, denominados elemento duro, 

estrategias, estructuras y sistema, y elemento suave"; personas, estilos, 

habilidades y objetivos jerárquicos. suficientemente interesante. Además de que 

este modelo incluye una amplia gama de elementos duros, es suave; enfatizando 

la dinámica y la correspondencia entre ellos.  

El marco se basa en objetivos según Athos y Pascale, la estructura jerárquica 

conduce a la fluidez de la distribución, fuerza interior y la flexibilidad para usarla 

(Gómez & Rodríguez, 2019). 

En el tercer objetivo específico se tuvo que, los aspectos de la cultura 

organizacional que contribuyen a la rotación del personal son el proceso de 

selección que tiene un nivel bajo con un 73%, asimismo, el desarrollo profesional 

con un 71% de nivel bajo y la motivación laboral con un nivel bajo del 75%. Entre 

ellos, se destaca el estudio de Cañón 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 remuneración 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 rotación del mismo. 

Asimismo, Taye (2019) en su estudio refiere que, la cultura organizacional es 

significativa en relación con la intención de rotación. Concluyendo que, la 

organización de estudio brinda apoyo al personal sanitario, siendo calificado como 

satisfactorio, aspecto que influye de forma positiva en la decisión de los 

trabajadores.    

La rotación 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 contratación y asignación de 

un nuevo empleado requiere mucho tiempo y es costoso. Como resultado, 

recomienda reducir la rotación de personal, lo que representa un ahorro económico 

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, así como aquellos que cuenten con una buena salud 

mental y física, ya que esto redunda en una mayor productividad.  

Número de personas que se van y los motivos de la salida, la fórmula para 

calcular el número de personas que se van es el número de personas que se van 

dividido por el número de personas que se van en un período determinado.  

También vale la pena señalar que, en cualquier organización, eses típico que los 

individuos entren y salgan en pequeños grupos, ya que este comportamiento indica 

un estado saludable, lo que se conoce como rotación 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 organización 

(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 encontró en su estudio que, los trabajadores del hospital de estudio 

presentaban una serie de desconocimiento sobre las políticas de la organización, 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 índice elevado 

de rotación. Por ese contexto, Tan et al. (2019) hacen referencia que, una 

organización 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 

 

1. De acuerdo con el primer objetivo específico, 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 políticas que cuenta el establecimiento.  

 

2. Según el segundo objetivo específico, se concluye que, el hospital de 

estudio presenta un nivel alto del 62% respecto a la rotación, es decir, 

que el personal se encuentra en constante rotación, sin embargo, no se 

evidencia incomodidad alguna, de acuerdo con los datos estadísticos.  

 

3. En el objetivo específico tercero, se evidencia que, los aspectos de la 

cultura organizacional que contribuyen en la rotación del personal en un 

hospital de Chiclayo; son el proceso de selección que se encuentra en 

un nivel bajo con un 73%, el desarrollo profesional que se encuentra en 

un nivel bajo el 71% y la motivación laboral que está en un nivel bajo con 

un 75%.  

 

4. Según el objetivo específico cuarto, las estrategias para fomentar una 

cultura organizacional que reduzca la rotación del personal en un 

hospital de Chiclayo, son un plan de capacitación continua, fortalecer el 

trabajo en equipo, diseño de un programa para motivar y reconocer el 

trabajo del personal y reforzar las capacidades de liderazgo del personal 

directivo y jefaturas.  

 

5. Según los resultados del objetivo general, se concluye que, la 

formulación de un plan de mejora de la cultura organizacional tiene un 

impacto positivo para reducir la rotación del personal y ello se confirma 

con la validación de los expertos que demuestran el respaldo con la 

propuesta planteada.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se sugiere al director encargado del hospital evaluar sus políticas de rotación 

con la finalidad de establecer mejores lineamientos y estabilidad al personal 

de salud y que esta situación no altere su bienestar físico como psicológico.  

2. Se sugiere al director del hospital efectuar mejores actividades de estabilidad 

para continuar teniendo una adecuada cultura organizacional en su 

institución.  

3. Los aspectos de la cultura organizacional son indicadores elementales, por 

ende, se sugiere a las autoridades del establecimiento mejorar el proceso de 

selección de su personal acorde a sus requerimientos indispensables, 

asimismo, deben mantener un apropiado desarrollo de sus profesionales y 

la motivación laboral debe estar en constante practica por motivos que el 

personal se encuentra expuesto a diferentes factores determinantes que 

influyen en su buen desempeño.  

4. Se sugiere al director del hospital mediante su dirección aplicar estrategias 

para fomentar adecuadamente la cultura organizacional con la finalidad de 

mejorar el índice de rotación que presentan.  

5. Se sugiere validar coherentemente la propuesta mediante expertos que 

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

Variable Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Escala 
de 

medición 

Plan de mejora de 
la cultura 

organizacional 

Es definido como el 
diagnóstico efectuado 
en función al criterio 
determinado por la guía 
para procesos de 
gestión de clima y 
cultura organizacional, 
que tiene como fin 
especificar 
instrucciones para que 
las instituciones 
gestionen los procesos 
(Ministerio de la 
Producción, 2023).  

La variable se 
medirá a través 
de un 
cuestionario 
estructurado en 
36 ítems, en 
función a sus 
dimensiones de 
estudio.  

Implicación 

Empoderamiento 1; 2; 3 

Cuestionario Ordinal 

Trabajo colectivo 4; 5; 6 

Desarrollo de 
capacidades 

7; 8; 9 

Consistencia 

Valores centrales 10; 11; 12 

Acuerdos 13; 14; 15 

Coordinación e 
integración  

16; 17; 18 

Adaptabilidad 

Orientación al 
cambio  

19; 20; 21 

Orientación al 
usuario 

22; 23; 24 

Aprendizaje 
organizativo 

25; 26; 27 

Misión 

Dirección y objetivos 28; 29; 30 

Metas 31; 32; 33 

Visión 34; 35; 36 

Rotación del 
personal 

Retiro voluntario del 
empleado de una 

organización, es el 
proceso a través del 
cual los empleados 

migran de un puesto a 
otro para sumar a su 
experiencia, dicho de 

La variable 
rotación del 
personal se 
medirá a través 
de un 
cuestionario que 
está conformada 
por 18 ítems, 

Proceso de 
selección 

Selección 1; 2 

Cuestionario Ordinal 

Entrevistas 3; 4; 5; 6 

Desarrollo 
profesional 

Grado de 
capacitación 

7; 8 

Posibilidad de 
ascenso 

9; 10 

autorrealización y 
satisfacción 

11; 12 

ANEXOS



 

 

otra forma, el 
empleado busca 

nuevas oportunidades 
laborales para obtener 

mejores beneficios 
económicos (Langle, 
Méndez, & Sánchez, 

2021). 

enfocado en 
función a sus 
dimensiones.  
 Motivación 

laboral 

Incentivo 13; 14;  

Logro de objetivo 15; 16; 

Identidad. 17; 18 



 

 

VIII. ANEXOS 

                                                                     ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Plan de mejora de la cultura organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de Chiclayo, 2023 
AUTOR: Bances Nizama, María Esmeralda 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis 
general: 

Variable independiente:  Plan de mejora de la cultura 
organizacional 

¿Cómo la formulación de 

un plan de mejora de la 

cultura organizacional 

puede tener un impacto 

positivo en la reducción de 

la rotación del personal en 

un hospital de Chiclayo, 

2023? 

 

Determinar cómo la 

formulación de un plan de 

mejora de la cultura 

organizacional puede tener 

un impacto positivo en la 

reducción de la rotación 

del personal en un hospital 

de Chiclayo. 

Por su 

naturaleza no 

tiene hipótesis.  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Implicación 

▪ Empoderamient
o 

1; 2; 
3 

1: Muy en 
desacuerdo 
2: En 
desacuerdo 
3: 
Ligeramente 
en 
desacuerdo 
4: De 
acuerdo 
5: 
Totalmente 
de acuerdo 

 
 
Adecuada 
Inadecuada 
 

▪ Trabajo 
colectivo  

4; 5; 
6 

▪  Desarrollo de 
capacidades 

7; 8; 
9 

Consistencia 

▪ Valores 
centrales 

10; 
11; 
12 

▪ acuerdo  
13; 
14; 
15 

▪  Coordinación e 
integración 

16; 
17; 
18 

Problemas específicos: Objetivos específicos Hipótesis nula: 

Adaptabilidad  

 

Orientación al 
cambio  

19; 
20; 
21 

1- ¿Cuál es el nivel de la 
cultura organizacional 

  
Orientación al 

usuario 
22; 
23; 24 



 

 

actual en un hospital de 
Chiclayo?; 

 
 
 
 
 

 

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

Aprendizajes 

organizativos 

25; 
26; 
27 

Misión 

Dirección y 

objetivo 
28; 
29; 30 

Metas  31; 
32; 33 

Visión 34; 
35; 36 

Variable dependiente: Rotación del personal. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

2- ¿Cuál es el nivel de 
rotación del personal en un 
hospital de Chiclayo? 

 
 

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

´Proceso de 
selección 

▪ Selección 1; 2  
 
 
 
1: Nunca 
2: Casi 
nunca 
3: A veces 
4: Casi 
siempre 
5: Siempre 

 
 
 
 

Alto 

Regular 

Bajo 

▪ Entrevistas 
3; 4; 
5; 6 

 
3 -¿Cuáles son los niveles 
de los aspectos de la 
cultura organizacional que 
contribuyen en la rotación 
del personal en un hospital 
de Chiclayo? 
 
 

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

Desarrollo 
profesional  

▪ Grado de 
capacitación 

7; 8 

▪ Posibilidad de 
ascenso 9; 10 

4 ¿Cuáles son las 
estrategias para fomentar 

4.- Diseñar estrategias 
para fomentar una cultura 

▪ autorrealización 

y satisfacción 11; 12 



una cultura organizacional 
que reduzca la rotación del 
personal en un hospital de 
Chiclayo y como validar 
teóricamente la propuesta 
por expertos?    

organizacional que 
reduzca la rotación del 
personal en un hospital de 
Chiclayo y validar 
teóricamente la propuesta 
por expertos.    

Motivación 
laboral 

▪ Incentivo
▪ Logro de

objetivo
▪ Identidad.

13; 
14; 
15; 
16; 

17; 18 

Diseño de investigación: Población y 
Muestra: 

Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Aplicada 
Método: Hipotético-deductivo 
Diseño: No experimental, descriptivo y propositivo. 
Nivel: Propositivo   

Dónde:  
M:   Muestra 
Dx: Rotación de personal 
P: Plan de mejora  

T    Teorías 

Población:  
100 
trabajadores de 
un hospital de 
Chiclayo. 

Muestra: 
100 
trabajadores de 
un hospital de 
Chiclayo. 

Muestreo: 
Muestreo no 
probabilístico 
por 
conveniencia. 

Variable Independiente: Plan de 
mejora de la cultura organizacional 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Autoría: 

Variable dependiente: Rotación 
de personal 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Autoría:  

Estadística descriptiva: 
Los datos se agruparán en niveles 
de acuerdo con los rangos 
establecidos, los resultados se 
presentarán en tablas de 
frecuencias. 



 

 

ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Título de la investigación: Plan de mejora de la cultura organizacional para la 

reducción de la rotación del personal en un hospital de Chiclayo. 

Investigador (a): Bances Nizama, María Esmeralda 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo”, cuyo objetivo es Proponer un plan de mejora de la cultura organizacional 

para reducir la rotación del personal en un hospital de Chiclayo. Esta investigación 

es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de Maestría de la 

Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución Hospital de 

Chiclayo. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: “Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo” 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará en el 

ambiente del área de medicina de la institución de Chiclayo. Las respuestas al 

cuestionario serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 

serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía):  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema.  



 

 

Riesgo (principio de No maleficencia):  

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública.  

Confidencialidad (principio de justicia):  

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

(es) (Apellidos y Nombres) …………………………… email: …………………………. 

y Docente asesor (Apellidos y Nombres) ……………………………………… email: 

…………………………………………………………………...………………………… 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada.  

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………………. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………………. 

 

 



 

 

ANEXO 04: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario de evaluación de la cultura organizacional 

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

A continuación, 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. Asegúrese 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° ítems 1 2 3 4 5 

1 La mayoría de los miembros de este servicio están muy 
comprometidos con su trabajo. 

     

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

     

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

     

4 Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes grupos 
de esta organización. 

     

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 dirección. 

     

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

     

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

     

9 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las 
capacidades de sus miembros. 

     

10 Los líderes y directores practican lo que pregonan      

11 Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de 
prácticas 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 fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles.      

16 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible      

17 Las personas de diferentes grupos de esta organización tienen una 
perspectiva común. 

     

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

     

19 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil 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 información sobre nuestros clientes influye en nuestras 
decisiones. 

     



 

 

24 Todos tenemos una comprensión 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 organización tiene un proyecto y una orientación a largo plazo.      

29 Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones.      

30 Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y 
rumbo a nuestro trabajo. 

     

31 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.      

32 Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.      

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

     

34 Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización en 
el futuro. 

     

35 Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo plazo.      

36 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visión 
a largo plazo. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 05: CUESTIONARIO DE ROTACIÓN DEL PERSONAL 

Un grato saludo a cada uno de ustedes, con el presente cuestionario, contribuirán 

a una investigación que tiene como objetivo proponer un plan de mejora de la 

cultura organizacional para reducir la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo. Toda la información será de carácter confidencial y utilizada solamente 

con fines investigativos. Tener en cuenta, marcar con un (X) según corresponda los 

valores del siguiente cuadro: 

 

N° ítems 1 2 3 4 5 

1 ¿El proceso de selección de personal que desarrolla el hospital es 
adecuada?  

     

2 ¿La metodología utilizada en el proceso de selección de personal es 
efectiva? 

     

3 ¿La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de 
selección? 

     

4 ¿La entrevista permite conocer mejor las habilidades del 
entrevistado? 

     

5 ¿Cree usted que en la selección final del candidato es importante la 
inteligencia emocional? 

     

6 ¿En la selección final del candidato cree usted que intervienen las 
personas calificadas? 

     

7 ¿El mayor nivel de capacitación permite un mejor desarrollo 
profesional? 

     

8 ¿Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentación?      

9 ¿La autorrealización es una necesidad para el desarrollo 
profesional? 

     

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 institución promueve y desarrolla incentivos laborales de 
manera permanente? 

     

14 ¿Está de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al 
alcanzar los logros y objetivo establecidos? 

     

15 ¿Está comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde 
su inicio hasta el final? 

     

16 ¿Considera usted que la motivación 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 través de juicio de expertos que se encuentran 

vinculados con la especialidad de la investigación, estos determinaron que los 

instrumentos son válidos para su respectiva aplicación. 

  

    

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 rotación del personal. 

 

      Confiabilidad de las variables  

 

    

 

    Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

Experto validador Grado Calificación 

Enfermera         Doctora Aplicable  

Medico                   Doctor Aplicable 

Enfermera                    Doctora Aplicable 

Variables  Número de ítem Alfa de Cronbach 

Cultura 

organizacional 
38 ,907 

Rotación del 

personal 
18 ,826 



 

 

ANEXO 06: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 

 
Sr.:  Dra. Oliva Yarlaque, Yohana Milagros. 

Presente 

 

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

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, hacer 

de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestría en Gestión de 

los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual 

requiero validar los instrumento con el cual recogeré la información necesaria para 

poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

 

El título del proyecto de investigación es: “Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo, 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado 

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de cultura 

organizacional y rotación del personal. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene:  

- Carta de presentación. 

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 

- Matriz de operacionalización de las variables. 

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de   usted, 

no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 

    Atentamente; 
 

   
 
 
 

__________________________ 
                                  María Esmeralda Bances Nizama 

 DNI: 40541745 

 



 

 

 



 

 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Evaluación de la cultura organizacional 

Nº DIMENSIONES / ítems Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones
/ 

Recomendacio
nes 

 D1. Implicación 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 La mayoría de los miembros de este servicio están muy comprometidos con su 
trabajo. 

   x    x    x  

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

   x    x    x  

03 La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la información 
que se necesita. 

   x    x    x  

04 Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes grupos de esta 
organización. 

   x    x    x  

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 
la dirección. 

   x    x    x  

07 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por sí mismas.    x    x    x  

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

   x    x    x  

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

   x    x    x  

 D2. Consistencia   

01 Los líderes y directores practican lo que pregonan    x    x    x  

02 Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de prácticas 
distintivas 

   x    x    x  

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

   x    x    x  

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

   x    x    x  

05 Este servicio tiene una cultura “fuerte”    x    x    x  

06 Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles.    x    x    x  



 

 

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

08 Las personas de diferentes grupos de esta organización tienen una perspectiva 
común. 

   x    x    x  

09 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organización.    x    x    x  

 D3. Adaptabilidad   

01 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil 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 
a introducir cambios. 

   x    x    x  

05 La información sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.    x    x    x  

06 Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y necesidades de 
nuestro entorno. 

   x    x    x  

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. Misión              

01 Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo plazo.    x    x    x  

02 Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras organizaciones.    x    x    x  

03 Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro 
trabajo. 

   x    x    x  

04 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.    x    x    x  

05 Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.    x    x    x  

06 La Dirección nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.    x    x    x  

07 Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización en el futuro.    x    x    x  

08 Los líderes y directores tienen una perspectiva a largo plazo.    x    x    x  

09 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visión a largo 
plazo. 

   x    x    x  

 

 

 



 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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): ________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Oliva Yarlaque, Yohana Milagros.                                                                     DNI:45472734 
 
Especialidad del validador (a):………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

                                                                                                                                                30 de Mayo de 2023 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su 
sintáctica   y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está         
midiendo 
3Relevancia: El ítem es esencial       o importante, es decir debe ser incluido 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión  



 

 

Evaluación de rotación del personal 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Nº DIMENSIONES / ítems Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones
/ 

Recomendacio
nes 

 D1. Proceso de selección 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 ¿El proceso de selección de personal que desarrolla el hospital es adecuada?     x    x    x  

02 ¿La metodología utilizada en el proceso de selección de personal es efectiva?    x    x    x  

03 ¿La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de selección?    x    x    x  

04 ¿La entrevista permite conocer mejor las habilidades del entrevistado?    x    x    x  

05 ¿Cree usted que en la selección final del candidato es importante la inteligencia 
emocional? 

   
x    x    x 

 

06 ¿En la selección final del candidato cree usted que intervienen las personas 
calificadas? 

   
x    x    x 

 

 D2. Desarrollo profesional   

01 ¿El mayor nivel de capacitación permite un mejor desarrollo profesional?    x    x    x  

02 ¿Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentación?    x    x    x  

03 ¿La autorrealización es una necesidad para el desarrollo profesional?    x    x    x  

04 ¿Ha tenido 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. Motivación laboral   

01 ¿La institución promueve y desarrolla incentivos laborales de manera 
permanente? 

   
x    x    x 

 

02 ¿Está de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al alcanzar los 
logros y objetivo establecidos? 

   
x    x    x 

 

03 ¿Está comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde su inicio 
hasta el final? 

   
x    x    x 

 

04 ¿Considera usted que la motivación 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 ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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):___________________________________________________________________________________ 

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

 
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Oliva Yarlaque, Yohana Milagros.                                                                                DNI: 45472734 
 
Especialidad del validador (a):………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

                                                                                                                                                30 de Mayo de 2023 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

 

 
1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su 
sintáctica   y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está         
midiendo 
3Relevancia: El ítem es esencial       o importante, es decir debe ser incluido 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 

Sr.:  Mg. Chapoñan Terrones, Miguel Ángel.  

Presente 

 

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

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, hacer 

de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestría en Gestión de 

los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual 

requiero validar los instrumento con el cual recogeré la información necesaria para 

poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo, 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado 

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de cultura 

organizacional y rotación del personal. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene:  

- Carta de presentación. 

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 

- Matriz de operacionalización de las variables. 

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de 

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

 

Atentamente; 
 

   
 
 
 

__________________________ 
                                  María Esmeralda Bances Nizama 

 DNI: 40541745 

 

 



 

 

 

 



 

 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Evaluación de la cultura organizacional 

Nº DIMENSIONES / ítems Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones
/ 

Recomendacio
nes 

 D1. Implicación 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 La mayoría de los miembros de este servicio están muy comprometidos con su 
trabajo. 

   
X    X    X 

 

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

   
X    X    X 

 

03 La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la información 
que se necesita. 

   
X    X    X 

 

04 Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes grupos de esta 
organización. 

   
X    X    X 

 

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 
la dirección. 

   
X    X    X 

 

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

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

   
X    X    X 

 

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

   
X    X    X 

 

 D2. Consistencia   

01 Los líderes y directores practican lo que pregonan    X    X    X  

02 Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de prácticas 
distintivas 

   
X    X    X 

 

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

   
X    X    X 

 

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

   
X    X    X 

 

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

06 Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles.    X    X    X  

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



 

 

08 Las personas de diferentes grupos de esta organización tienen una perspectiva 
común. 

   
X    X    X 

 

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

 D3. Adaptabilidad   

01 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil 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 
a introducir cambios. 

   
X    X    X 

 

05 La información sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.    X    X    X  

06 Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y necesidades de 
nuestro entorno. 

   
X    X    X 

 

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. Misión              

01 Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo plazo.    X    X    X  

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

03 Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro 
trabajo. 

   
X    X    X 

 

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

05 Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.    X    X    X  

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

07 Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización en el futuro.    X    X    X  

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

09 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visión a largo 
plazo. 

   
X    X    X 

 

 

 

 

 

 



 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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):___________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Chapoñan Terrones, Miguel Ángel.                                                                    DNI:44200564 
 
Especialidad del validador (a):………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

                                                                                                                                                30 de mayo de 2023 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su 
sintáctica   y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está         
midiendo 
3Relevancia: El ítem es esencial       o importante, es decir debe ser incluido 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión  



 

 

Evaluación de rotación del personal 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Nº DIMENSIONES / ítems Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones
/ 

Recomendacio
nes 

 D1. Proceso de selección 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 ¿El proceso de selección de personal que desarrolla el hospital es adecuada?     X    X    X  

02 ¿La metodología utilizada en el proceso de selección de personal es efectiva?    X    X    X  

03 ¿La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de selección?    X    X    X  

04 ¿La entrevista permite conocer mejor las habilidades del entrevistado?    X    X    X  

05 ¿Cree usted que en la selección final del candidato es importante la inteligencia 
emocional? 

   
X    X    X 

 

06 ¿En la selección final del candidato cree usted que intervienen las personas 
calificadas? 

   
X    X    X 

 

 D2. Desarrollo profesional   

01 ¿El mayor nivel de capacitación permite un mejor desarrollo profesional?    X    X    X  

02 ¿Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentación?    X    X    X  

03 ¿La autorrealización es una necesidad para el desarrollo profesional?    X    X    X  

04 ¿Ha tenido 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. Motivación laboral   

01 ¿La institución promueve y desarrolla incentivos laborales de manera 
permanente? 

   
X    X    X 

 

02 ¿Está de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al alcanzar los 
logros y objetivo establecidos? 

   
X    X    X 

 

03 ¿Está comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde su inicio 
hasta el final? 

   
X    X    X 

 

04 ¿Considera usted que la motivación 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 ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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):___________________________________________________________________________________ 

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

 
Apellidos y nombres del juez validador.  Mg. Chapoñan Terrones, Miguel Ángel.                                                                    DNI:44200564 
 
Especialidad del validador (a):………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

                                                                                                                                                30 de mayo de 2023 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

 

 
1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su 
sintáctica   y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está         
midiendo 
3Relevancia: El ítem es esencial       o importante, es decir debe ser incluido 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión  



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
Sr.:  Dra. Carranza Bustamante, Olga Lucía  

Presente 

 

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

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, hacer 

de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestría en Gestión de 

los servicios de la Salud, de la Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, lo cual 

requiero validar los instrumento con el cual recogeré la información necesaria para 

poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo, 2023” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado 

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de cultura 

organizacional y rotación del personal. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene:  

- Carta de presentación. 

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 

- Matriz de operacionalización de las variables. 

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de 

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

 

Atentamente; 
 

   
 
 
 

__________________________ 
                                  María Esmeralda Bances Nizama 

 DNI: 40541745 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Evaluación de la cultura organizacional 

Nº DIMENSIONES / ítems Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones
/ 

Recomendacio
nes 

 D1. Implicación 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 La mayoría de los miembros de este servicio están muy comprometidos con su 
trabajo. 

   X    X    X  

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

   X    X    X  

03 La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la información 
que se necesita. 

   X    X    X  

04 Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes grupos de esta 
organización. 

   X    X    X  

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 
la dirección. 

   X    X    X  

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

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

   X    X    X  

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

   X    X    X  

 D2. Consistencia   

01 Los líderes y directores practican lo que pregonan    X    X    X  

02 Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de prácticas 
distintivas 

   X    X    X  

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

   X    X    X  

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

   X    X    X  

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

06 Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles.    X    X    X  



 

 

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

08 Las personas de diferentes grupos de esta organización tienen una perspectiva 
común. 

   X    X    X  

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

 D3. Adaptabilidad   

01 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil 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 
a introducir cambios. 

   X    X    X  

05 La información sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.    X    X    X  

06 Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y necesidades de 
nuestro entorno. 

   X    X    X  

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. Misión              

01 Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo plazo.    X    X    X  

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

03 Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro 
trabajo. 

   X    X    X  

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

05 Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.    X    X    X  

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

07 Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización en el futuro.    X    X    X  

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

09 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visión a largo 
plazo. 

   X    X    X  

 

 

 



 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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):___________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador.  Dra. Carranza Bustamante, Olga Lucía                                                                           DNI: 46547111 
 
Especialidad del validador (a):………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

                                                                                                                                                30 de mayo de 2023 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su 
sintáctica   y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está         
midiendo 
3Relevancia: El ítem es esencial       o importante, es decir debe ser incluido 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión  



 

 

Evaluación de rotación del personal 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Nº DIMENSIONES / ítems Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones
/ 

Recomendacio
nes 

 D1. Proceso de selección 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 ¿El proceso de selección de personal que desarrolla el hospital es adecuada?     X    X    X  

02 ¿La metodología utilizada en el proceso de selección de personal es efectiva?    X    X    X  

03 ¿La entrevista de trabajo permite hacer un mejor proceso de selección?    X    X    X  

04 ¿La entrevista permite conocer mejor las habilidades del entrevistado?    X    X    X  

05 ¿Cree usted que en la selección final del candidato es importante la inteligencia 
emocional? 

   
X    X    X 

 

06 ¿En la selección final del candidato cree usted que intervienen las personas 
calificadas? 

   
X    X    X 

 

 D2. Desarrollo profesional   

01 ¿El mayor nivel de capacitación permite un mejor desarrollo profesional?    X    X    X  

02 ¿Consideras que tu jefe inmediato les brinda retroalimentación?    X    X    X  

03 ¿La autorrealización es una necesidad para el desarrollo profesional?    X    X    X  

04 ¿Ha tenido 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. Motivación laboral   

01 ¿La institución promueve y desarrolla incentivos laborales de manera 
permanente? 

   X    X    X  

02 ¿Está de acuerdo con los incentivos que le brinda el hospital al alcanzar los 
logros y objetivo establecidos? 

   X    X    X  

03 ¿Está comprometido con el logro de los objetivos del hospital desde su inicio 
hasta el final? 

   X    X    X  

04 ¿Considera usted que la motivación 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 ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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):___________________________________________________________________________________ 

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

 
Apellidos y nombres del juez validador.  Dr. Carranza Bustamante, Olga Lucía                                                                                    DNI: 46547111 
 
Especialidad del validador (a):………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

                                                                                                                                                30 de mayo de 2023 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

 

 

 
1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su 
sintáctica   y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está         
midiendo 
3Relevancia: El ítem es esencial       o importante, es decir debe ser incluido 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión  



 

 

 

VALIDACIÓN DE PROPUESTA 

(JUICIO DE EXPERTOS) 

FICHA DE EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA DE: PLAN DE MEJORA DE LA 

CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LA REDUCCIÓN DE LA ROTACIÓN 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 código de 

inscripción en SUNEDU N° .0001384722. 

Hago constar que he leído y revisado la Propuesta de: Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital Chiclayo, 

correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestría en Gestión Pública 

- MGP de la Universidad Cesar Vallejo. 

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

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo” 

a. Pertinencia con la investigación 

N° CRITERIO SI NO OBSERVACIONES 

1 
Pertinencia con el problema, objetivos e hipótesis de 

investigación. 
x  

 

2 Pertinencia con las variables y dimensiones. x   

3 Pertinencia con las dimensiones e indicadores. x   

4 
Pertinencia con los principios de la redacción científica 

(propiedad y coherencia). 
x  

 

5 Pertinencia con los fundamentos teóricos x   

6 Pertinencia con la estructura de la investigación  x   

7 
Pertinencia de la propuesta con el diagnóstico del 

problema 
x  

 

 

b. Pertinencia con la aplicación  

N° CRITERIO SI NO OBSERVACIONES 

1 Es aplicable al contexto de la investigación x   

2 Soluciona el problema de la investigación  x   

3 Su aplicación es sostenible en el tiempo x   



 

 

 

4 Es viable en su aplicación  x   

5  Es aplicable a otras instituciones con 

características similares 

x   

 

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

respectivas, los resultados son los siguientes: 

 

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

 
 

APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACIÓN PERTINENCIA 
% DE LA PROPUESTA 

VALIDADA 

100% 100% 100% 100% 

 

DECISIÓN O FUNDAMENTACIÓN DEL EXPERTO: 

Esta propuesta es aplicable en la institución estatal, las mismas que están 

elaboradas conforme a las actuales directivas del gobierno central y estas normas 

son aplicables a la institución en estudio.  

OBSERVACIONES: ………………………………………………………………… 

 
Chiclayo, 18 de Julio del 2023. 

 
Dra. Yohana Milagros Oliva Yarlaque 

Código de registro de SUNEDU:  0001384722     

Centro de labores: Hospital Las Mercedes Chiclayo 

Cargo: Enfermera asistencial y docencia. 

 

 

 

 
 
 
 

----------------------------------------------------------------- 
DNI 45472734 

CÓDIGO VIRTUAL---0001384722 
Dra. Oliva Yarlaque, Yohana Milagros 

Experto 
 
 
 
 



 

 

 

VALIDACIÓN DE PROPUESTA 

(JUICIO DE EXPERTOS) 
 

FICHA DE EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA DE: 
PLAN DE MEJORA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LA REDUCCIÓN DE 

LA ROTACIÓN DEL PERSONAL EN UN HOSPITAL DE CHICLAYO 
 
 

Yo, Chapoñan Terrones Miguel Ángel, identificado con DNI N° 44200564, con 

Grado Académico de Magister en la Universidad César Vallejos con código de 

inscripción en SUNEDU N° 0001384724. 

Hago constar que he leído y revisado la Propuesta de: Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo, correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestría en Gestión 

Pública - MGP de la Universidad Cesar Vallejo. 

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

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo” 

a. Pertinencia con la investigación  

N° CRITERIO SI NO OBSERVACIONES 

1 Pertinencia con el problema, objetivos e 

hipótesis de investigación. 

x   

2 Pertinencia con las variables y dimensiones. x   

3 Pertinencia con las dimensiones e indicadores. x   

4 Pertinencia con los principios de la redacción 

científica (propiedad y coherencia). 

x   

5 Pertinencia con los fundamentos teóricos x   

6 Pertinencia con la estructura de la investigación  x   

7 Pertinencia de la propuesta con el diagnóstico 

del problema 

x   

 

b. Pertinencia con la aplicación  

N° CRITERIO SI NO OBSERVACIONES 

1 Es aplicable al contexto de la investigación x   

2 Soluciona el problema de la investigación  x   

3 Su aplicación es sostenible en el tiempo x   



 

 

 

4 Es viable en sus aplicaciones  x   

5  Es aplicable a otras instituciones con 

características similares 

x   

 

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

respectivas, los resultados son los siguientes: 

 

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

 
 

APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACIÓN PERTINENCIA 
% DE LA PROPUESTA 

VALIDADA 

100% 100% 100% 100% 

 

DECISIÓN O FUNDAMENTACIÓN DEL EXPERTO: 

Esta propuesta es aplicable en la institución estatal, las mismas que están elaboradas 

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

institución en estudio.  

OBSERVACIONES: 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………… 
 

Chiclayo, 18 de Julio del 2023. 
 
 
Mg. Chapoñan Terrones, Miguel Ángel 

Código de registro de SUNEDU:  0001384724  

Centro de labores: Hospital Las Mercedes Chiclayo  

Cargo: Médico asistencial y docencia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

----------------------------------------------------------------- 
DNI 44200564 

CÓDIGO VIRTUAL:  0001384724  

Mg. Chapoñan Terrones, Miguel Ángel 
Experto 



 

 

 

VALIDACIÓN DE PROPUESTA 
(JUICIO DE EXPERTOS) 

 
FICHA DE EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA DE:  

PLAN DE MEJORA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL PARA LA REDUCCIÓN DE 
LA ROTACIÓN DEL PERSONAL EN UN HOSPITAL DE CHICLAYO. 

 

Yo, Carranza Bustamante Olga Lucía, identificado con DNI N° 46547111, con 

Grado Académico de Doctora en la Universidad César Vallejo con código de 

inscripción en SUNEDU N° 0001384500 

Hago constar que he leído y revisado la Propuesta de: “Plan de mejora de la cultura 

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo, correspondientes a la Tesis del mismo nombre, de la Maestría en Gestión 

Pública - MGP de la Universidad Cesar Vallejo. 

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

organizacional para la reducción de la rotación del personal en un hospital de 

Chiclayo” 

 
a. Pertinencia con la investigación  

N° CRITERIO SI NO OBSERVACIONES 

1 Pertinencia con el problema, objetivos e 

hipótesis de investigación. 

x   

2 Pertinencia con las variables y dimensiones. x   

3 Pertinencia con las dimensiones e indicadores. x   

4 Pertinencia con los principios de la redacción 

científica (propiedad y coherencia). 

x   

5 Pertinencia con los fundamentos teóricos x   

6 Pertinencia con la estructura de la investigación  x   

7 Pertinencia de la propuesta con el diagnóstico 

del problema 

x   

 

b. Pertinencia con la aplicación  

N° CRITERIO SI NO OBSERVACIONES 

1 Es aplicable al contexto de la investigación x   

2 Soluciona el problema de la investigación  x   



 

 

 

3 Su aplicación es sostenible en el tiempo x   

4 Es viable en su aplicación  x   

5  Es aplicable a otras instituciones con 

características similares 

x   

 

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

respectivas, los resultados son los siguientes: 

 

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

APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACIÓN PERTINENCIA 
% DE LA PROPUESTA 

VALIDADA 

100% 100% 100% 100% 

 

DECISIÓN O FUNDAMENTACIÓN DEL EXPERTO: 

Esta propuesta es aplicable en la institución estatal, las mismas que están 

elaboradas conforme a las actuales directivas del gobierno central y estas normas 

son aplicables a la institución municipal en estudio.  

OBSERVACIONES: ……………………………………………………………………… 
 

Chiclayo, 18 de Julio del 2023. 
 
Dra. Carranza Bustamante Olga Lucía 

Código de registro de SUNEDU: 0001384500. 

Centro de labores: Hospital Las Mercedes Chiclayo 

Cargo: Enfermera Asistencial y Docencia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

----------------------------------------------------------------- 
DNI 46547111 

Dra. Carranza Bustamante Olga Lucía 

                              CÓDIGO VIRTUAL:  0001384500 

Experto 



 

 

 

ANEXO 07: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Cultura Organizacional 

D1. Implicación D2. Consistencia D3. Adaptabilidad D4. Misión 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 

1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 4 

6 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 4 2 4 3 3 3 4 2 3 3 4 3 

7 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 3 2 4 3 1 3 3 2 3 3 4 3 

8 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 3 2 4 3 1 3 3 2 3 3 4 3 

9 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 3 2 4 3 1 3 3 2 3 3 4 3 

10 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 

12 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 4 

13 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 4 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 

14 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 2 4 4 2 

15 3 4 2 4 3 3 5 1 3 2 3 1 4 3 2 5 1 3 4 5 1 3 1 4 4 2 1 4 2 4 4 2 3 2 4 1 

16 2 3 1 3 4 2 1 1 3 1 4 5 4 1 3 2 4 1 3 4 4 1 3 2 5 3 4 3 1 2 1 2 1 2 3 2 

17 1 3 3 1 2 1 2 3 5 4 3 1 3 1 2 4 4 3 2 1 1 5 3 4 1 3 5 1 3 2 1 2 3 3 1 2 

18 2 3 4 1 3 5 1 3 2 4 5 3 2 4 1 3 4 3 1 4 5 1 2 2 1 3 3 2 3 1 2 2 2 3 2 1 

19 3 1 4 4 1 3 1 3 2 1 3 3 3 2 4 5 1 2 3 2 2 3 1 3 3 2 3 3 2 1 3 2 3 4 5 3 

20 2 3 4 3 3 3 1 3 4 4 3 4 3 2 1 2 3 4 1 2 3 2 3 1 2 3 3   1 3 4 3 3 2 1 3 

21 3 2 3 1 2 3 1 4 1 3 1 2 3 2 3 1 3 4 2 3 1 4 5 1 4 3 4 1 3 3 2 1 4 2 1 3 

22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

23 2 3 1 2 3 4 1 2 1 2 3 3 2 3 4 2 2 3 3 1 2 2 3 4 5 1 3 2 1 4 3 1 3 2 4 2 

24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 

25 1 2 3 4 3 4 2 3 3 3 1 2 2 4 2 1 4 2 1 3 3 1 1 2 3 1 2 2 1 2 3 3 4 1 2 2 

26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

27 3 3 3 3   3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 3 

28 2 4 3 2 5 3 1 3 2 5 4 3 1 3 3 1 3 3 1 2 1 1 2 3 2 1 3 1 4 4 5 3 1 3 2 1 

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 2 2 1 1 1 1 2 2 4 



 

 

 

30 2 2 1 4 4 2 3 1 1 3 1 1 2 1 3 1 3 1 3 1 1 2 1 3 4 5 2 1 3 1 3 3 4 1 3 2 

31 1 3 3 3 4 4 3 1 2 3 1 4 3 1 1 4 5 1 2 3 1 2 1 3 1 1 3 3 3 1 2 2 3 1 4 3 

32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

33 1 3 2 3 3 5 4 2 1 2 2 3 4 2 1 3 1 2 1 3 3 4 4 3 2 1 4 2 5 4 2 2 1 3 1 3 

34 1 3 2 4 2 1 4 1 2 3 3 4 5 1 2 3 2 1 3 3 1 1 2 4 5 1 2 3 4 2 3 1 1 2 3 1 

35 1 2 4 3 3 2 3 3 4 3 4 1 1 2 3 3 4 5 1 3 2 3 1 3 1 1 2 4 4 2 1 3 2 3 1 3 

36 2 3 4 1 1 3 2 1 2 3 4 4 3 2 1 4 3 2 2 1 3 4 1 2 4 2 1 2 3 1 1 2 3 1 1 1 

37 3 1 3 1 3 3 1 2 3 1 5 1 3 3 1 3 2 4 1 2 3 1 2 4 2 2 1 3 2 1 1 3 4 1 2 1 

38 1 3 2 1 3 4 5 1 1 2 3 1 2 1 3 4 2 4 1 2 1 2 3 1 2 3 1 2 1 3 2 1 2 3 1 4 

39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 1 2 3 5 4 1 4 

40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

41 2 1 4 1 3 2 3 5 1 1 2 3 2 2 3 3 2 3 1 4 2 5 1 1 2 2 3 4 4 4 2 1 3 2 5 5 

42 2 1 2 3 1 2 3 4 5 1 4 1 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 

43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

44 1 2 1 3 2 1 2 2 1 3 1 2 3 1 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 

45 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

47 2 2 1 2 3 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 

48 3 1 3 1 2 1 1 1 4 3 1 4 3 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 4 2 3 1 3 4 2 5 4 1 2 3 2 

49 1 2 1 2 1 2 2 1 3 4 5 1 1 2 1 1 2 1 3 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 

50 2 2 1 2 2 3 1 1 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 3 2 2 2 2 

51 2 1 3 3 1 2 4 1 2 1 1 1 3 2 1 3 3 1 4 2 1 3 1 2 4 1 2 1 3 1 2 2 1 3 1 2 

52 1 2 1 1 2 1 3 2 2 3 2 3 1 2 1 3 1 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 

53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

54 2 1 1 1 1 1 2 3 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 2 

55 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 

56 1 2 2 1 2 2 3 1 2 3 1 3 3 2 1 1 3 2 1 1 2 2 1 1 2 3 3 1 2 4 1 3 2 1 2 1 

57 1 2 1 1 2 3 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

58 3 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 

59 1 1 1 2 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

60 3 1 3 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 3 2 3 1 3 2 3 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 

61 3 2 2 3 4 3 1 3 1 2 1 2 2 1 1 3 2 3 1 2 3 1 2 3 4 3 2 3 2 1 3 4 5 1 2 3 

62 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 3 2 3 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 3 

63 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 



 

 

 

64 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 

65 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 

66 2 3 3 1 1 2 3 1 3 1 2 2 1 3 5 1 2 3 1 1 2 2 4 1 4 2 1 1 3 3 1 1 2 3 1 2 

67 2 1 1 1 2 2 1 1 3 2 1 3 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 

68 3 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 

69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 

70 1 2 4 1 1 2 3 3 1 2 3 1 2 3 1 2 1 3 4 3 3 2 1 1 2 3 4 1 1 2 1 3 3 2 1 2 

71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 

72 2 2 1 1 3 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 3 2 1 2 2 2 

73 2 2 1 2 4 2 1 3 3 4 1 4 3 4 2 3 2 3 3 1 3 1 3 3 3 2 3 4 1 2 3 2 1 3 2 1 

74 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 5 5 1 1 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 

76 1 2 3 4 2 1 3 1 2 1 3 3 1 3 3 1 1 3 2 3 1 2 1 3 1 1 2 3 3 2 1 3 4 5 1 2 

77 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 

78 1 1 2 3 2 1 3 2 3 4 2 3 1 3 4 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

79 3 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 

80 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

81 1 2 3 1 1 1 4 3 3 3 1 1 4 1 2 3 1 3 1 5 1 3 1 5 1 2 1 3 1 1 1 2 1 3 1 1 

82 1 3 4 1 2 3 3 2 1 2 3 2 4 1 1 2 2 1 1 3 2 3 1 3 1 3 4 5 1 2 4 1 2 3 2 3 

83 1 2 3 3 1 3 3 1 2 1 3 2 3 1 2 3 2 1 1 3 2 1 3 2 1 3 1 3 3 2 3 1 3 4 1 2 

84 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

85 1 4 2 1 1 3 1 3 1 2 2 2 4 1 1 2 3 4 4 1 2 3 3 4 2 2 3 4 1 2 3 4 4 1 3 2 

86 1 2 3 4 1 3 4 1 2 3 1 1 2 2 3 1 2 1 1 2 3 1 2 3 1 3 4 1 3 1 2 3 1 2 3 1 

87 1 1 3 2 3 1 4 1 2 3 3 1 2 1 2 3 1 2 3 4 2 4 4 3 2 1 2 3 1 2 2 3 4 3 4 1 

88 2 3 3 1 2 4 1 3 4 1 2 4 3 1 4 1 3 1 2 4 1 1 1 1 4 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 3 

89 2 1 3 1 3 3 1 4 1 2 3 1 2 3 1 2 1 1 1 3 1 2 3 1 2 1 3 1 1 3 3 4 1 2 2 1 

90 1 2 3 3 1 4 3 1 1 3 2 1 1 2 2 1 2 3 4 5 1 1 2 3 1 4 1 2 1 3 3 4 1 3 1 3 

91 1 2 4 3 1 4 1 3 3 1 4 1 3 1 1 2 3 1 2 1 2 1 3 4 1 3 1 2 3 1 1 1 2 2 3 1 

92 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

93 1 4 1 1 1 2 2 3 1 1 2 2 2 3 4 2 5 3 1 2 4 2 3 1 3 1 1 3 1 2 2 1 3 3 1 1 

94 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

95 1 2 4 3 2 5 1 4 3 2 1 2 2 2 1 3 4 2 3 1 3 1 1 3 2 3 3 1 2 1 1 3 4 4 1 3 

96 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 

97 2 3 1 2 1 1 1 3 1 3 4 1 5 1 2 3 3 1 1 3 2 1 2 2 1 2 2 4 3 3 1 2 1 1 2 1 



 

 

 

98 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 

99 1 3 2 1 3 5 1 2 1 3 3 2 1 1 1 2 3 3 1 4 2 1 4 1 3 2 1 3 4 1 2 4 1 2 1 2 

## 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Rotación del personal 
D1. Proceso de 

selección 
D2. Desarrollo profesional D3. Motivación laboral 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

3 4 3 4 4 3 5 3 5 5 5 4 3 3 4 4 4 5 

5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 5 3 2 3 3 3 3 3 

4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 5 

3 2 3 2 5 3 3 2 4 4 2 4 2 2 5 4 5 5 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 5 5 5 1 2 5 1 1 5 1 1 1 2 1 5 5 4 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 2 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 2 1 3 3 3 5 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 3 1 4 5 4 5 5 

2 1 3 3 2 3 2 3 3 3 3 5 1 1 2 4 1 2 

2 3 3 3 2 4 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 2 

2 5 2 3 1 4 2 3 2 3 3 3 2 2 4 3 2 1 

3 2 3 4 3 2 5 3 3 2 4 2 2 3 3 3 4 2 

2 4 3 2 2 1 3 2 3 2 3 3 1 4 3 1 2 2 

2 3 4 1 2 3 2 4 3 1 2 3 2 3 1 2 1 2 

1 3 4 1 2 3 2 1 3 2 4 5 3 2 4 2 1 2 

2 3 1 2 1 2 3 2 3 2 3 1 3 1 3 3 4 1 

1 2 3 2 4 5 2 1 3 2 3 1 3 3 1 3 4 3 

1 1 1 1 3 1 5 1 5 1 1 1 1 1 1 1 3 1 

2 1 3 4 2 1 2 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 

1 3 2 3 4 2 3 1 3 2 1 4 3 2 1 1 3 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

2 3 2 1 2 3 2 1 2 3 1 3 4 1 2 3 4 1 

1 1 1 1 3 1 3 1 5 1 1 3 1 1 3 3 4 1 

2 1 3 4 5 1 3 2 3 1 4 1 2 3 1 2 3 3 

2 1 3 1 2 1 3 2 1 5 5 2 1 2 3 2 2 3 

1 3 5 5 3 1 5 2 4 5 5 1 3 3 5 4 5 5 

2 3 4 3 2 3 1 4 1 4 2 3 1 1 3 2 1 3 

3 2 1 3 2 1 3 3 2 1 3 3 1 5 4 1 2 3 

2 1 2 3 4 5 2 1 3 3 2 1 3 2 1 3 2 3 

1 3 2 4 2 1 3 1 2 5 2 3 1 2 3 2 1 3 

1 2 3 1 3 2 1 4 1 2 3 1 4 1 3 3 2 3 

2 1 3 3 1 2 3 1 2 2 3 2 2 1 3 1 3 3 

3 4 1 2 3 1 2 2 3 4 1 3 2 1 4 2 1 1 

2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 

2 2 3 4 1 3 1 3 2 1 3 2 3 1 2 4 1 3 

1 1 2 3 4 5 1 2 1 2 1 3 1 2 1 1 2 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 2 1 3 2 3 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 1 

1 1 3 2 3 4 1 1 3 2 3 1 2 3 3 2 1 3 

1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 3 4 5 4 1 1 1 



 

 

 

1 3 2 1 1 2 3 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 

2 2 3 1 3 3 4 1 1 2 3 2 1 3 1 2 3 3 

1 1 2 1 3 2 3 3 3 1 2 1 1 2 2 2 1 3 

1 1 1 1 2 1 2 1 2 5 4 3 1 2 3 4 5 1 

1 1 1 2 1 1 3 1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 1 

2 2 2 1 3 2 1 1 2 1 1 1 2 3 1 1 1 1 

1 3 2 3 3 1 2 2 1 2 3 3 4 1 2 1 3 3 

1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 2 

1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 

1 2 1 1 1 1 2 1 3 1 2 1 2 2 1 1 1 1 

1 2 3 4 1 2 3 2 3 1 2 2 1 4 1 2 3 3 

3 1 1 1 2 3 2 2 2 2 2 1 2 3 1 1 3 1 

1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 1 3 4 3 5 4 3 1 2 1 2 4 2 1 1 3 3 

1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 3 1 

1 1 1 3 1 1 2 3 2 1 2 3 1 2 2 2 1 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

2 1 3 2 1 3 1 3 4 5 1 2 3 2 1 2 3 3 

1 1 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 1 2 2 3 1 2 3 3 3 3 2 1 1 2 1 1 1 

2 1 3 2 4 5 2 1 2 1 3 3 1 2 2 2 3 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

2 1 3 4 1 2 1 3 1 2 3 2 1 4 5 1 2 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

1 1 2 3 3 2 1 3 1 3 4 5 1 2 2 3 3 1 

4 3 2 1 2 2 1 3 3 2 1 3 1 2 2 1 3 3 

2 2 3 1 3 2 3 2 1 3 2 4 1 3 2 1 3 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 1 2 2 3 1 2 1 3 4 4 3 5 4 2 1 3 3 

2 1 3 1 2 1 3 2 1 3 4 1 2 3 2 1 1 3 

2 1 2 3 4 4 5 3 2 1 1 2 3 4 2 1 1 3 

1 2 3 1 1 2 1 3 1 1 2 1 2 3 1 1 2 3 

3 1 2 1 4 2 3 1 3 1 1 2 3 1 3 2 1 3 

2 3 2 4 1 2 2 1 4 2 1 2 3 4 4 2 1 3 

1 2 2 3 3 3 1 4 1 2 3 1 4 3 1 1 2 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 1 1 2 1 3 2 1 1 2 3 2 3 2 1 1 2 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 1 2 3 2 2 3 1 1 3 2 1 2 1 2 2 3 3 

1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 

3 2 3 4 3 1 2 1 1 3 2 1 2 3 2 3 2 3 

2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 

3 2 1 2 1 2 4 2 3 2 2 3 1 3 2 1 1 3 

2 3 3 2 3 4 2 1 3 1 1 1 1 2 3 1 3 3 

 



 

 

 

ANEXO 08: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Confiabilidad del instrumento cultura organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Confiabilidad del instrumento rotación del personal  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 10: PROPUESTA 

Plan de mejora de la cultura organizacional para la reducción de la rotación 

del personal en un hospital de Chiclayo 

I. Presentación  

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 organización, es necesario medir y revelar los factores y 

características de la satisfacción o insatisfacción de los empleados, por lo que esta 

evaluación y el análisis previo de la cultura organizacional nos permiten desarrollar 

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

 

La presente propuesta tiene como finalidad mejorar la cultura organizacional 

de un Hospital de Chiclayo para reducir la rotación del personal, a partir de los 

resultados de la aplicación de una herramienta que analiza y evalúa los factores y 

características de la cultura organizacional de la organización para luego desarrollar 

la propuesta. Este programa de mejora está destinado a todos los empleados de 

un hospital de Chiclayo sin excepción y se realizará en horario laboral y en el horario 

señalado. El propósito de esta propuesta es poder proponer nuevas medidas para 

mejorar los resultados alcanzados para el bienestar de la organización.   

 

II. Conceptualización de la propuesta  

El propósito de esta propuesta es recomendar mejoras basadas en resultados 

que se reflejarán en una mayor satisfacción, motivación y desempeño de los 

empleados, así como en la propia cultura organizacional. La cultura organizacional 

resulta no solo para los líderes organizacionales, sino también para los líderes de 

otras áreas que tienen ciertas funciones para administrar a otros empleados. Por 

ello, se pretende dar los pasos necesarios para que el proceso de participación 

mejore la cultura organizacional de un hospital de Chiclayo.     

 

 

 



 

 

 

III. Objetivos  

  

3.1. Objetivo general  

Mejorar la cultura organizacional de un hospital de Chiclayo.  

3.2. Objetivos específicos  

• Emplear acciones que ayuden en mejorar los resultados de la propuesta.  

• Emplear actividades que mejore la cultura organizacional de un hospital 

de Chiclayo.  

 

IV. Justificación  

El plan de mejora se implementará como resultado del análisis y evaluación 

de los resultados de la evaluación de la cultura organizacional utilizando la 

herramienta MINSA en el año 2011, existen varias áreas con deficiencias 

importantes que podrían mejorarse mediante las acciones propuestas siendo más 

fáciles mejorar aquellas áreas de desarrollo donde hay más brechas. De esta forma, 

se realiza una contribución 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 atención de los 

propios usuarios, organización, y lo más importante, se mantiene en el tiempo.   

El plan propuesto también servirá para fortalecer las relaciones personales, 

promover la motivación y el desempeño laboral de los empleados, mejorar el 

servicio al cliente, la rotación del personal, desarrollar habilidades de liderazgo y, 

en general, aumentar la satisfacción de todos los creadores de la cultura 

organizacional mencionado. También en cuanto a la metodología, brindará nuevas 

estrategias y modelos propuestos para que dichos estudios puedan ser realizados 

en futuras organizaciones y mejorar el clima organizacional no solo en el ámbito de 

la salud, sino también en el ámbito administrativo.   

 

 



 

 

 

V. Fundamentos Teóricos 

Plan de mejora de gestión según Donabedian 

Un plan de gestión es un diseño sobre la mejor forma de manejar la organización 

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 organización, abordar la forma en que las personas de la 

organización realizan su trabajo y el marco general, filosófico e intelectual, en el 

que estos métodos operan (Pastor, 2017). 

Para entender que es un plan de mejora, se debe conocer la definición mejorar, 

como una creación organizada de un cambio beneficioso. El mejoramiento de los 

procesos ha sido una base de transcendental importancia en el avance y evolución 

total en las organizaciones. La rapidez con la que una organización 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 sistemática que brinda la opción de analizar las oportunidades de mejora en 

los procesos de las entidades, para partir del análisis 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 máximo los recursos) y aumentar la satisfacción de todas las 

partes implicadas en el proceso (Pedregal, 2017). 

Según Fernández (2005) un plan de mejora tiene el objetivo de aumentar la 

capacidad junto a la eficacia de los mismos, la optimización de las formas de operar 

recursos empleados, la adecuación de la organización a los procesos redefinidos e 

identificación, resolución de incompatibilidades de normas. El plan de mejora de 

procesos es el camino que le permite a las organizaciones ser más 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 así 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 más 

importante las labores de la organización pueden no hacerse bien o no hacerse en 

absoluto (Achury et al., 2016). 

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

VI. Estructura  

 

 

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

ETAPA I

• Detectar las principales causas del
problema.

ETAPA II

• Formular objetivosETAPA III

• Seleccionar acciones de mejora.ETAPA IV

• Diseñar y validar la propuesta de plan de
mejora para la cultura organizacional.

ETAPA V

• Implementación de  la propuesta 
ETAPA VI



 

 

 

VII. Estrategias para implementar la propuesta 

Objetivos Competencias Estrategias Contenidos Materiales Tiempo Fecha 

Objetivo 
N°1:  

Emplear 
acciones 

que ayuden 
en mejorar 

los 
resultados 

de la 
propuesta 

 
 

Implementar 
actividades de 

motivación 

 
 

• Seminarios 

• Incentivos 

 

 

• Programas 

de 

motivación 

• Flexibilidad 

laboral 

• Beneficios 

sociales 

 

• Salón de 

capacitaciones 

• Computadora 

• Proyector 

• Material de 

apoyo 

• Refrigerios 

 
60 min 
(1 vez 

por 
semana) 

 

 

Implementar 
actividades 

que destaquen 
el compromiso 
e identidad del  

hospital 

 

 

• Debate 

• Lluvia de 
ideas 

 

• Feedback 

con los 

empleados 

• Definir la 

filosofía del 

hospital. 

• Definir la 

cultura del 

hospital. 

• Elaborar un 
manual de 
identidad 
institucional 

 

• Salón de 

capacitaciones 

• Lapiceros 

• Papelería 

• Refrigerios 

 

60 min 

(1 vez 
por 

semana) 

 

 
 

Realizar 
actividades 

de integración 

 
 
Simulación y 

juego 

 

• Dinámicas de 
integración 

• Actividades 
deportivas 

• Papelería 

• Lapiceros 

• Refrigerios 

• Pelotas y 

artículos 

deportivos 

 

60 min 

(1 vez 
por 

semana) 

 

OBJETIVO 
N°2: 

Emplear 
actividades 
que mejore 
la cultura 

organizacio
nal de un 

hospital de 
Chiclayo 

Capacitar a 

los 
trabajadores 

con cursos de 
actualización 

para mejorar 
su 

desempeño 

 
 

• Talleres 
de 
actualiza
ción 

• Seminarios 

• Actuación y 

cuidados en 
urgencias 
vitales 

• Especializaci
ón en 
prevención 
de riesgos 
derivados del 
manejo del 
paciente,   

• Temas etc 
según cada 
área 

 

• Salón de 
capacitacione
s 

• Computadora 

• Proyector 

• Material de 

apoyo 

• Papelería y 

lapiceros 

• Refrigerios 

 

60 MIN 
(1 vez 

por 
semana) 

 



 

 

 

 
 
 

Formación 
del liderazgo 
participativo 

 
 
 
 
Seminarios 

 

• Liderazgo, 
alineamiento 
y 
planeamiento 
estratégico 

• Liderazgo, 
comunicació
n asertiva y 
conducción 
del cambio 

• Liderazgo y 
trabajo en 
equipo 

 

• Salón de 

capacitacione

s 

• Computadora 

• proyector 

• Material de 

apoyo 

• Papelería y 

lapiceros 

• Refrigerios 

 
 

60 min 

(1 vez 
por 

semana) 

 

 
Destacar el 
desempeño 
laboral de los 
trabajadores 

 

Premios y 
reconocimien
tos 

• Diplomas 
al mejor 
trabajado
r del mes 

• Pequeños 
obsequios 
según sus 
competenci
as 

 

• Diplomas 

• Canasta de 
víveres, etc 

 

1 vez al 
mes 

 

Crear un 
ambiente 
físico sano y 
agradable 

Plan de 
renovación del 
hospital por el 
comité 

• Mejoramiento 
de 
infraestructur
a 

• Renovación 

de mobiliarios 

• Materiales de 
diseño y 
construcción 

• Muebles 

 
 
  

 

 

VIII. Evaluación de la propuesta 

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

trabajadores designados formalmente por la organización y serán evaluados 

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

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

realizando adecuadamente, mediante la revisión de fichas, registros 

informáticos, actividades de supervisión u otros. 

- Es importante que la organización analice críticamente y evalué las actividades 

realizadas, y elimine o corrija aquellas que no aportan información relevante 

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

- Las actividades de evaluación, sus resultados y conclusiones, deberán quedar 

debidamente documentadas. Esto no implica generar un reporte escrito de 



 

 

 

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

ejecución (en papel y/o medios digitales). 

La propuesta se evaluará a través del monitoreo a cada una de las actividades, 

teniendo en cuenta la siguiente matriz, así como el instrumento de evaluación de 

cada actividad, señalado anteriormente. 

 
 

Actividad 

Objetivo 

logrado 

Estrategia 

desarrollada 

Recursos y/o 

materiales 

adecuados 

Participación de 

los 

responsables 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Implementar 
actividades 
de motivación 

        

Implementar 
actividades 
que 
destaquen el 
compromiso 
e identidad 
del   hospital 

        

Realizar 
actividades 
de 
integración 

        

Capacitar a 
los 
trabajadores 

        

Formation del   
liderazgo 
participativo 

        

Destacar el 
desempeño 
laboral de los 
trabajadores 

        

Crear un 
ambiente 
físico sano y 
agradable 

        

 

 

 

 

 

 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANTISTEBAN SALAZAR NELSON CESAR, docente de la ESCUELA DE

POSGRADO MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Plan de

mejora de la cultura organizacional para la reducción de la rotación del personal de un

hospital de Chiclayo", cuyo autor es BANCES NIZAMA MARIA ESMERALDA, constato

que la investigación tiene un índice de similitud de 14.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

CHICLAYO, 31 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

SANTISTEBAN SALAZAR NELSON CESAR

DNI: 16681155

ORCID:  0000-0003-0092-5495

Firmado electrónicamente 
por: NSANTISTEBANS  el 

07-08-2023 14:41:42

Código documento Trilce: TRI - 0630024


