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RESUMEN

Esta investigacion busca como objetivo determinar la relacion entre la rotacion
del personal y el desempefio laboral de los profesionales de salud de un
establecimiento I-3, Jaén-2023. Respecto de la metodologia, se aplicé un disefio
no experimental, tipo aplicado, de alcance correlacional y de corte transversal.
Asimismo, la poblacion y la muestra fueron 52 profesionales de la salud de un
establecimiento I-3 en la provincia de Jaén en Cajamarca, mediante el muestreo
censal. Ademas, para recojo de datos se utilizaron dos instrumentos: el primer
en base a la teoria de Cubillos et al. (2018) y el segundo cuestionario, la version
del Individual Work Performance Questionnaire de Ramos-Villagrasa et al.
(2019) siendo ambos validados a través un juicio de expertos y el alfa de
Cronbach para la confiabilidad. Los resultados demostraron que los niveles de
frecuencia y porcentajes que tuvo la variable rotacion del personal de salud
fueron de nivel moderado (50%) y la variable desempefio laboral expresado en
un nivel regular (57.7%). Para los resultados inferenciales, se tom6 como criterio
el p-valor de 0.05. Por todo eso, se concluyé que existe relacion positiva entre la
rotacion del personal y el desempefio laboral de los profesionales de salud de un
establecimiento I-3, cuya correlacion fue positiva muy fuerte (rho = 0,744).

Palabras clave: Rotacién del personal, desempefio laboral,

profesionales de la salud.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between staff
turnover and job performance of health professionals in an I-3 facility, Jaén-2023.
Regarding the methodology, a non-experimental, applied type, correlational and
cross-sectional design was applied. Likewise, the population and the sample
were 52 health professionals from an I-3 facility in the province of Jaén in
Cajamarca, through census sampling. In addition, two instruments were used for
data collection: the first based on the theory of Cubillos et al. (2018) and the
second questionnaire, the version of the Individual Work Performance
Questionnaire of Ramos-Villagrasa et al. (2019) being both validated through
expert judgment and Cronbach's alpha for reliability. The results showed that the
frequency levels and percentages that the health personnel turnover variable had
were at a moderate level (50%) and the work performance variable expressed at
a regular level (57.7%). For the inferential results, a p-value of 0.05 was used as
a criterion. Therefore, it was concluded that there is a positive relationship
between staff turnover and job performance of health professionals in an 1-3

facility, with a very strong positive correlation (rho = 0.744).

Keyswords: Staff turnover, work performance, health professionals.



I. INTRODUCCION

La calidad de la atencion sanitaria esta4 estrechamente relacionada con el nivel
de desemperfio laboral de los profesionales de la salud. Una baja calidad del
desempefio puede resultar en una atencion deficiente al paciente y falta de
conexion con ellos. Desafortunadamente, en el periodo postpandémico, se ha
evidenciado el incremento de los niveles de estrés, agotamiento, conflictos
laborales, insatisfaccion laboral y falta de compromiso entre el personal de salud.
Esto se debe a la elevada rotacion del trabajador de salud, que ha resultado de
la necesidad de cubrir plazas vacantes y decisiones gerenciales y politicas
institucionales. Como resultado, el desempefio y la productividad efectuada por
los profesionales de la salud intrahospitalarios se ven gravemente afectados
(Campos et al., 2019; Othman y Sakher, 2021; Charalampos et al., 2021).

A nivel mundial, la pandemia abrumé al personal y las instalaciones del
hospital, lo que ocasion6 un éxodo masivo de trabajadores de la salud en
general. Asi, en 2022 se identifico una tasa de abandono del 6% al 7%, mientras
que el 8% inform6 haberse jubilado y un 43% habia cambiado de area de
especializacion de los cuales un 35.2% afirm6 que la razén se debio al balance
de la vida personal junto al trabajo (USC Price, 2022). El costo del proceso de
rotacion en el manejo presupuestal de los centros de salud ha tenido ascenso a
nivel mundial a unos $ 46,100, lo que implica una pérdida promedio por hospital

entre $ 5.2 millones y $ 9 millones (Lagasse, 2023).

En esa misma linea, un estudio sueco evidencia que un 50% de los que
abandonan una unidad hospitalaria se trasladan a otra unidad hospitalaria, el
40% se traslada a un empleador externo y el 10% se jubila. Esto significa una
carencia general de profesionales especializados en la salud durante los
préoximos afios en Suecia en donde se ha identificado como factor relacionado a
la rotacion del personal (Eriksson et al, 2022). Asimismo, se ha identificado en
Dinamarca, EE. UU., Canada y Australia, tasas de rotacion anual de empleados
de hospitales de hasta 15% a 27%, situacion que obstaculiza el correcto
desempeiio laboral que a su vez conduce a una menor calidad de atencion y

gastos financieros importantes (Mathisen et al., 2021).



En América Latina, el numero promedio de médicos es de 19.1 y de
enfermeras/parteras es de 28.7 por cada 10 000 personas, lo cual no cumple con
que establece la OMS de 23 profesionales de la salud por cada 10 000
habitantes. Los paises con una alta tasa de personal sanitario son Cuba (81.90),
Uruguay (50.5) y Argentina (39.6), en contraste con paises como Haiti (3.55),
Honduras (3.14) y Guatemala (2.35) que tienen cantidades mas bajas. Para
abordar esta escasez de personal, los encargados de la administracién de
establecimientos de salud y las politicas institucionales han promovido rotacion

de profesionales como alternativa (Pérez y Doubova, 2020).

En tal sentido, en la region latinoamericana el 49% de las enfermeras
fueron derivadas a otros servicios y unidades, con la finalidad de reemplazar a
sus compairieros en las plantillas. Sin embargo, esta medida ha tenido efectos
positivos y negativos. Segun una encuesta, el 67.69% de los profesionales de
enfermeria rotados indicaron la desatencién a sus pacientes, asi como los de
otros, condiciones que incrementan la vulnerabilidad hacia eventos adversos y
dificultades patoldgicas. Ademas, la falta de conocimiento sobre los procesos
protocolares y aplicaciones practicas genera la incertidumbre y, por lo tanto, la

inseguridad (Campos et al., 2019).

En Peru, el Ministerio de Salud (MINSA, 2020) mostrd que el 77.78% de
los centros hospitalarios no cuenta con una atenciéon de calidad debido a su
infraestructura y a los equipos ineficientes. Asimismo, la Defensoria del Pueblo
(2022) sostiene que, en Lima de los 838 establecimientos de atencion primaria,
el 76% (641) expone una ineficiente instalacion (Ministerio de Salud [MINSA]
2020)

En el establecimiento -3 de Jaén, los profesionales de salud han
experimentado durante el periodo de pandemia y posterior a esta etapa procesos
de alta rotacion de personal. Existiendo diversas razones que van desde las
decisiones personales de cada trabajador hasta el cumplimiento de politicas
institucionales propuestas por el Ministerio de Salud. Asi, con esta estrategia se
busca que al rotar el personal pueda ocupar aquellas plazas que se encuentran

sin atencién como consecuencia de la falta de profesionales de salud nacional.

2



Sin embargo, la experiencia cotidiana evidencia aparentes situaciones
gue podrian constituir problemas en el desempefio del personal sanitario puesto
que impide que se realice seguimiento detallado a los pacientes, poca adaptacion
a los protocolos, poca capacidad de adaptacion a las reglas del nuevo puesto y
eventos adversos que traen como consecuencia una atencion de mala calidad.
Esta situacion exige una evaluacion de dicha estrategia para identificar el vinculo

con el desempefio del personal.

En ese sentido, esta investigacion propone como pregunta general: ¢, Cual
es la relacion entre la rotacién del personal y el desempefio laboral de los

profesionales de salud de un establecimiento I-3, Jaén-2023?

La investigacion tiene una finalidad practica porque permitira la
identificacion de factores que impiden un 6ptimo desempefio laboral entre el
personal de salud. Asimismo, podran tomarse acciones correctivas orientadas a
paliar las consecuencias negativas ocasionadas por la rotacién de personal con
la finalidad de ofrecer los servicios de calidad. En tal sentido, sera muy util en la
formulaciéon y la determinacién de estrategias que atendian el problema antes

mencionado.

En el ambito tedrico, la investigacibn se centrara en los conceptos y
teorias relacionados con la rotacion de personal y el desempefio laboral en
establecimientos de salud. Como busqueda de la revision bibliografia y del
analisis conceptual, se destacara la relevancia y congruencia de autores que han
abordado dichos problemas, asi como se presentaran nuevos investigadores que
estan realizando estudios en este campo. Estos hallazgos se podran utilizar
como referencia en futuras investigaciones, lo que permitira enriquecer el

conocimiento en este ambito.

En el aspecto metodoldgico, se justifica la esta investigacion ya que se
seguiran procesos estandarizados y se validara el uso de instrumentos Utiles
para futuras investigaciones. La V1 sera medida mediante la aplicacion de una
encuesta elaborada con base en la matriz de operacionalizacion, mientras que

para la V2 se trabajara en una adaptaciéon de la Escala de Rendimiento Laboral.
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Estos procedimientos permitiran replicar el estudio en diferentes lugares y con
poblaciones similares, a fin de obtener resultados comparables y proponer

soluciones para mejorar la situacion.

Asimismo, se ha considerado como objetivo general: Determinar la
relacion entre la rotacion del personal y el desempefio laboral de los
profesionales de salud de un establecimiento I-3, Jaén-2023,ademas tenemos
objetivos especificos como: Identificar los niveles de rotacion laboral segun las
dimensiones de rotacidbn asociada a politicas organizacionales, rotacion
asociada a factores motivacionales y rotacion asociada al clima organizacional
en los profesionales de salud de un establecimiento I-3, Jaén-2023; Identificar el
desempefio laboral segun las dimensiones desempefio en la tarea, desempefio
en el contexto y comportamientos laborales contraproducentes en los

profesionales de salud de un establecimiento I-3, Jaén-2023.

En tanto, se ha establecido como hipétesis general: Existe relacidon
significativa entre la rotacién del personal y el desempefio laboral de los
profesionales de salud de un establecimiento 1-3, Jaén-2023. Asimismo, se
establecié como hipoétesis nula: No existe relacion significativa entre la rotacion
del personal y el desempefio laboral de los profesionales de salud de un

establecimiento 1-3, Jaén-2023.



Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales, Lobato (2023), en Quito-Ecuador,
investigo la relacion entre la rotacion laboral y el desempefio de la profesion por
parte de los enfermeros de un hospital en Quito durante la pandemia de COVID-
19 en 2022. La autora emple6 una metodologia cuantitativa, no experimental y
de corte transversal, y aplicé una encuesta autoadministrada a una muestra de
70 participantes para cada variable. Los resultados indicaron que el desempefio
profesional (61%) prevalecio, seguido de nivel bajo (30%) y nivel alto en menor
medida (9%). En conclusion, no se evidencio una relacion significativa entre las

variables de investigacion.

Bravo y Cabezas (2023), en Riobamba-Ecuador, plantearon en su tesis
sobre el estrés en el trabajo y sus efectos en el desempefio por parte de los
profesionales de salud, el objetivo de analizar la relacion entre ambas variables
en un centro hospitalario. La investigacion fue realizada bajo una modalidad
cuantitativa, de corte transversal y descriptiva, sin experimentacion. La muestra
se conformd por 25 participantes, a quienes se aplicd un cuestionario. Los
resultados arrojaron que los colaboradores son responsables de aplicar lo
indicado por los superiores, y que el cumplimiento adecuado de sus funciones
les permite a menudo cumplir con el nivel de productividad establecido.

Finalmente se concluy6 que efectivamente las variables estan asociadas.

Jordan (2022), Guayaquil-Ecuador, definié en su tesis el objetivo de
analizar la relacion que se establece entre el estrés del trabajo y
consecuentemente en el desempefio por parte de los encargados del area Covid
19 en un Hospital de Guayaquil. Para ello, se utilizé una modalidad cuantitativa
y no experimental correlacional. Se reunio a 102 profesionales de la salud que
laboran en dicha area, a quienes se les aplicé una encuesta para cada variable
a estudiar. Segun los resultados, la mayoria de la muestra analizada (72.5%)
presentd un nivel medio de desemperio, seguido de un 21.6% que considerd un
desempeiio altamente eficiente, y solo el 5.9% calificO esto mismo con
deficiencia. Se concluyo que hay relacion inversamente proporcional entre las

variables elegidas.



En su tesis sobre el control del entorno laboral y el desempefio que se
origina de ello en un hospital, Velez (2022), en Ventanas-Ecuador, definio el
objetivo de estudiar dicha la relacion en un hospital en el Cantén Ventanas,
Ecuador en 2022. Asimismo, el estudio fue cuantitativo no experimental,
descriptivo correlacional. Para ello, se reunié a 80 participantes, con el fin de
aplicar una encuesta. Segun los resultados obtenidos, el desempefio laboral fue
consistentemente valorada (82.5%), lo que llevé a la conclusidén de que existe
asociacion positiva moderada entre las variables, con un coeficiente de
correlacion (rho = 0,554; p < 0,000).

Saavedra (2021), Oruro-Bolivia, en su tesis sobre el manejo de las
actitudes de talento humano y el beneficio a nivel de desempefio en un hospital,
establecio como objetivo del estudio analizar la interdependencia entre las
variables mencionadas anteriormente en el Hospital Obrero de Oruro, Bolivia. La
metodologia utilizada fue correlacional y deductiva. La muestra consistio en 111
participantes a quienes se les aplicé un cuestionario para medir cada una de las
variables. En cuanto al desempefio laboral, se encontr6 que el 41% de los
participantes estuvo totalmente en desacuerdo, el 34% no compartieron la idea,
el 11% no expres6 una opinidon exacta, el 9% compartié la idea general y solo el
5% comprobé estar de acuerdo con los manejos administrativos y de recursos
humanos. Como resultado, se concluyé que efectivamente hubo asociacion

significativa a nivel estadistico entre las variables con un valor de p de 0,000.

En el ambito nacional, Gonzalez y Shapiama (2022), en Yurimaguas-San
Martin, en su estudio se propuso investigar sobre el efecto de estrés intenso
reconocido como burnout al desempefarse como trabajador de salud en el
Hospital Santa Gema. Por este motivo, se requiri6 ejecutar un estudio
cuantitativo, no experimental y correlacional descriptivo y su muestra estuvo
compuesta por 53 licenciados, para aplicar una encuesta. Los resultados
obtenidos indicaron que, en el desempefio laboral, la dimensiéon contextual
obtuvo un 90.6% de buena calificacion, seguida del desempefio con un 81.1%,
mientras que la dimension organizacional obtuvo una calificacion regular con un
77.4%. Concluyeron la existencia de una asociacion significativa entre las

variables, segun la prueba Pearson, que alcanzé significancia de p = 0,165.



Condor (2022), en Lima-Pera, tuvo como objetivo investigar la asociacion
entre los trabajadores que se comprometen con su labor y de qué manera se
desempefian en un hospital publico. Ello conllevé a aplicarse un disefio no
experimental, de nivel descriptivo correlacional y con corte transversal. A su vez,
se requirio de 20 participantes para aplicar la encuesta. De acuerdo con los
resultados, el 38% demostro eficiencia, el 52% se desempefio de forma regular
y el 10% fue claramente deficiente. Finalmente, la asociacién significativa que
demostraron las variables, con un nivel de significancia de p = 0,00.

Castro y Huaylla (2021), en Lima-Perq, en su tesis sobre la preparacion
constante del profesional de salud y su gestion de horarios rotativos en una
clinica, presentaron como objetivo el analisis de la relacion entre las variables
mencionadas del personal asistencial en el distrito de San Isidro en 2021. Se
utilizé una metodologia descriptiva correlacional con un disefio no experimental
y corte transversal. Asimismo, la muestra consté de 109 participantes que
respondid a la encuesta virtual. Segun los resultados, el 60.6% consideré una
mala gestidon, mientras que el 69.7% indicé un horario muy exigente de rotacion.
Asi, la asociacion correlativa fue significativa con un nivel de significancia de p =
0,000. Finalmente, se concluyd que las variables establecidas pueden
relacionarse altamente, ello con un coeficiente de rho de Spearman de -0,683.

En su tesis sobre los manejos efectuados por el area de recursos y sus
efectos en el desempefio ejercido por los trabaajdores, Campos (2019) en Lima-
Perl, establecié como objetivo investigar dicha asociacién en el personal de
oftalmologia. La metodologia utilizada fue de corte transversal y correlacional. La
muestra consistio en 53 profesionales seleccionados de manera no probabilistica
por conveniencia, quienes completaron un cuestionario de 24 preguntas. Los
resultados indicaron que el desplazamiento se produce cuando falta personal, no
se considera la situacion del empleado y no se ofrecen incentivos, aunque los
profesionales lo consideran un motor de crecimiento. Finalmente, se determiné

gue si hay una asociacion significativa existe entre las variables elegidas.

El objetivo del estudio de Campos et al. (2020), en Lima-Peru, fue

examinar la posible asociacion que se establece entre los manejos de horarios
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rotativos y la repercusion en el rendimiento del personal de un instituto de
oftalmologia. En tal sentido, se desarroll6 una metodologia de corte transversal
con enfoque correlacional. La muestra fue no probabilistica, integrada por 29
participantes, quienes contestaron cuestionarios disefiados para medir ambas
variables. En cuanto a los resultados obtenidos en relacion con la rotacion, el
58.6% mostro indiferente, mientras que el 20.7% consideré que la rotacion
adecuada y otro 20.7% lo contrario. En cuanto al desempefio laboral, el 55.2%
obtuvo una calificacion moderada, el 27.6% como bajo y el 17.2% obtuvo una
evaluacion alta. En conclusion, pudo demostrarse la inexistencia de dichas

variables en la rama de enfermeria del instituto especializado en oftalmologia.

En cuanto a las teorias sobre las que se aborda la rotacion laboral, se han
considerado aquellas con las que se interrelaciona: la satisfaccion y la
motivacion. Ello considerando que el grado de bienestar experimentado por el
personal esta condicionado por el motivo de su trabajo y su identificacién con los
objetivos comunes. Esto lo lleva a tomar la decision de permanecer o partir hacia
otros trabajos. En ese sentido, se han considerado teorias de contenido y de
proceso. En ese sentido, se han considerado como parte de las teorias de
contenido a la Teoria de la motivacién y la personalidad de Maslow y la teoria de
los dos factores de Herzberg.

Asi, describe Maslow como una serie de hechos necesarios por la persona
que se encuentran distribuidas de manera jerarquica como una piramide. La
distribucién se realiza segun la importancia que cada individuo le concede de
acuerdo con la situacién. De ahi que en la base estén ubicadas las necesidades
mas urgentes y en la cima los deseos que son propias del ser humano. A
continuacion, se presentan las necesidades en orden: a) Necesidades
fisiologicas son las mas basicas de ello depende la sobrevivencia del ser
humano; b) Necesidades de seguridad hacen referencia a las personas de
protegerse de cualquier tipo de peligro; c) Necesidades sociales referidas a la
necesidad de pertenecer a un grupo social; d) Necesidades de reconocimiento o
estima. Se constituye como una necesidad el ser reconocido; y las necesidades

de autorrealizacion que comprenden la autoactualizacion (Saavedra et al., 2022).



Asimismo, dentro de las teorias de contenido, se ha considerado la teoria
de los dos factores de Herzberg, Holston-Okae y Mushi (2018) proponen como
factores que reducen la intencién de rotacion de personal: compensacion,
compromiso y arraigo, satisfaccion laboral, entorno laboral y motivacion de los
empleados. a) Compensacion, hace referencia a las condiciones en las que una
persona desempefa sus labores. Siendo el entorno de trabajo adecuado y con
salarios satisfactorios; b) Compromiso y arraigo, convierten a los empleados
propensos a rotacion, por ello la necesidad de propiciar espacios donde el
trabajador se sienta comodo y permanezca por mas tiempo en la organizacion;
c) Satisfaccion laboral, esto incide en la conducta de los trabajadores mediante
sus acciones el compromiso organizativo; d) Entorno laboral, la percepcién sobre

la cultura organizacional tiene repercusién en la decision de un nuevo empleo.

En cuanto a las teorias de proceso son las buscan la explicacion del
procedimiento de la motivacion. Entre ellas se han considerado la teoria de la
equidad de John Stacey y la teoria de las expectativas de Vroom. Asi, la teoria
de la equidad propuesta por John Stacey Adams en 1965 se basa en la
comparacion de una personay un grupo donde se busca valorar el trato recibido
y la valoracion propia. En ese sentido, la teoria de la equidad el entendimiento
de la percepcion de justicia o injusticia que condicionan el desenvolvimiento de

las personas en el trabajo y tienen efectos en su motivacion (Bowen, 2018).

La teoria de las expectativas de Vroom tiene como base el
comportamiento centrado en la mejora de algo especifico o en el establecimiento
de una meta conjunta, factor que permitird la mejora del rendimiento. Esto
significa que los individuos adoptan un comportamiento determinado, segun la

recompensa o resultado que se obtendra su accién (Lokman et al., 2022).

En cuanto al desarrollo histérico del estudio de la rotacion de personal, se
sabe que se ubica posterior al desarrollo de la revolucion industrial, debido a que
en este periodo el personal era seleccionado sin ningun criterio, solo con la
intuicion del supervisor. Asi, este criterio de seleccion de personal devino en un
proceso critico caracterizado de problemas que se fueron incrementando con el

paso del tiempo: la rotacion de personal. Sin embargo, no fue hasta 1910 cuando
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esta problematica fue identificada en Estado Unidos. Desde ese momento, las
diversas aportaciones han permitido mejorar las técnicas de seleccion de un
trabajador de acuerdo con el puesto, todo bajo la mayor objetividad, dejando la
intuicion de lado. Esto ha permitido que las areas de recursos humanos consigan
los objetivos organizacionales al contar con personal calificado segun el disefio
del perfil (Caldera et al., 2019).

Asimismo, la rotacion de personal ha sido abordada a través de distintos
enfoques; la psicologia, la economia y la sociologia. Desde la psicologia, se
busco explicar la rotacion de personal basandose en el factor motivacion e
insatisfaccion del personal, en donde ademas se analiza aquello que necesitan,
sus actitudes y miradas existentes al interior de cualquier organizacion. Desde lo
econdémico, se analizaron elementos como el gasto, su vinculacién con la oferta
y demanda de empleo, la inflacion y el crecimiento econémico. Por dltimo, desde
la sociologia se buscéd tener identificados aspectos socioecondémicos y la
problemética social que involucra la rotacion de personal (Aranibar et al., 2018).

Partiendo desde el punto de vista conceptual, el analisis de la rotacion del
personal cuenta con dos perspectivas teodricas fundamentales: la teoria del
capital humano y la teoria del capital social. Primero, la teoria del capital humano
en donde se menciona que la rotacion tiene repercusion negativa en el
desempefio colectivo de la organizacion a causa de la pérdida de memoria
organizativa y junto a ella conocimientos, habilidades y capacidades por el
personal mediante la experiencia y formacion. Segundo, la teoria del capital
social, en ella la alta tasa de rotacion afecta socialmente e impacta de manera

negativa en la confianza desarrollada por los trabajadores (Wynen et al., 2018).

Por el contrario, las perspectivas tedricas también son de utilidad para
evidenciar determinados efectos positivos de la rotacion de personal. En primer
lugar, la rotacién podria incrementar el capital humano cuando los empleados
entrantes incorporan ideas nuevas que evallan desde un punto de vista critico
las practicas y rutinas tradicionales. Asimismo, la movilidad del personal puede
ser ademas una oportunidad para que los empleados busquen un mejor ajuste

entre sus aspiraciones personales, sus competencias y la organizacion para la
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que trabajan. En segundo lugar, las perspectivas del capital social evidencian
gue una elevada movilidad del personal fomenta la cooperacion entre distintas
unidades, departamentos u organismos. La movilidad laboral tiene el potencial
de romper patrones de pensamiento grupal (Wynen et al., 2018).

En ese sentido, de acuerdo con Cubillos et al. (2018), la rotacion se refiere
a la salida permanente voluntaria o involuntaria de los empleados, lo que
determina la cantidad de personas que se incorporan y se retiran del trabajo, lo
cual se considera un indicador importante para evaluar la estabilidad del personal
y su relacion con el desempefio, en cuanto a la gestién del talento humano.
Asimismo, Alvarez (2020) agrega que este proceso se refiere a la separacion
laboral que un colaborador determina de manera unilateral, lo que genera un
desajuste en el trabajo y produce una vacante no planificada que puede

representar un problema para la organizacion.

Segun Mérquez et al. (2021), la rotacion se refiere a la cantidad de
empleados que atraviesan una organizacion en periodos cortos o largos, sin
importar el cargo o actividad que desemperien, y sin considerar a aquellos que
salen y no son reemplazados o los que ocupan nuevos roles. En este sentido, se
establece que el primer caso se considera un ajuste en la empresa, mientras que

el segundo representa un crecimiento de la organizacion.

Segun Alharbi et al. (2022), la rotacion de personal representa un desafio
critico para los directivos y lideres de cualquier empresa u organizacion. Para
asegurar la satisfaccion de los empleados en su trabajo, se deben implementar
estrategias adecuadas y, en caso de que estas no sean suficientes, es necesario
aplicar politicas inmediatas para evitar la pérdida del personal. En este contexto,
la rotacion de personal se refiere a la transferencia de puestos de trabajo entre
organizaciones o divisiones de una misma institucion, lo que puede llevar a una

transicion de empleo a desempleo para los trabajadores afectados.

Segun Lwendo y Isaacs (2018), la rotacion de personal es un fendmeno
comun que puede ser provocado por diferentes motivos, como la insatisfaccion

salarial o desacuerdos con la gerencia de la organizacion. Esta situacion puede
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generar una imagen negativa de la entidad y dificultar la contratacion de nuevos
empleados. Es importante reducir la tasa de rotacion para evitar consecuencias
negativas en la productividad y los resultados. Cuando se identifican las causas
de la rotacion, es necesario implementar acciones correctivas para cambiar la

orientacion y las condiciones de trabajo del cuerpo sanitario.

En ese sentido, enfatizan Marisheva y Medetova (2022) que resulta
necesario establecer indicadores y criterios que permitan la medicion del proceso
de rotacion de personal. Considerando que en ocasiones puede representar
beneficioso para las organizaciones y en otro perjuicio. Asi, han establecido
como indicadores: 1) Establecer el grado de rotacion del personal, tiene un
aspecto cuantitativo y sefiala que el porcentaje de rotacion no debe exceder el
5% y 7%; 2) Establecer el importe de las pérdidas econdémicas de la rotacion de
personal. Este indicador implica que realicen calculos donde sean considerados
pérdida de tiempo, costos de capacitacion y disminucion del rendimiento; 3)
Averiguar las razones del despido por motivos de rotacion y de las razones que

han derivado en un proceso de rotacion de trabajadores.

La definicién de los indicadores de la rotacion lleva al investigador de esta
variable a establecer las causas e identificar las mas comunes. Asi, Lwendo y
Isaacs (2018) destacan: malas actitudes, carisma del lider, interrelacion negativa
y la poca capacitacion y redisefio de trabajo: a) Las malas actitudes tienen un
efecto negativo en la productividad y conducen a la pérdida para la organizacion;
b) Carisma del lider, relacionarse con la gente y motivarla, siendo ellos quienes
impartan mediante acciones concretas; c) Interrelacién negativa entre empleado
y empleador, si este vinculo es endeble, no existira el incentivo para permanecer
en el trabajo y no dudaré en buscarse un empleo mejor; d) Poca capacitacion de
puestos de trabajo. Ello en atencion al hecho que los empleados que sienten que

no se les da autonomia y autoridad se desmoralizan.

En el transcurso de este estudio, se han considerado como dimensiones
de la variable “rotacion de personal” las causas identificadas por Cubillos et al.
(2018), la rotacion asociada a politicas organizacionales, la rotacion asociada a

factores motivacionales y la rotacién asociada al clima organizacional. En cuanto
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a la primera, se refiere a las decisiones y acciones tomadas por los lideres o
gerentes con el objetivo de mejorar la organizacion. La segunda dimension, la
rotacion asociada a factores motivacionales, se refiere a los factores que
satisfacen las necesidades de los trabajadores y permiten sentirse comodos en
el trabajo, incluyendo las condiciones laborales. Por ultimo, la tercera dimension,
asociada a la cultura y al clima organizacional, se enfoca en las conductas y

costumbres que caracterizan el ambiente de trabajo.

De acuerdo con la organizacion de la investigacion, la investigadora
abordo el desempefio laboral basado en la teoria general del desempefio, la
teoria del desempefio y al modelo de desempefio laboral de Koopmans. Asi, el
modelo de Campbell fue propuesto en un contexto de la valoracion del
desempeiio laboral. Se considera como pilares tedricos para la evaluacion
laboral por su caracter multidimensional. Permite la evaluacion de manera
completa, ayuda al establecimiento de objetivos y posibilita la comprensién del
trabajo. Tiene sus origenes en el ejército de USA en siglo XX, donde necesitaban
de medir el desempefio de manera integral. Asi, considerando que el modelo de
Murphy era muy limitado en sus mediciones, Campbell incorporé cuatro aspectos
distribuidos en comportamientos vinculadas a las tareas de cada puesto y
conductas que brindan soporte al ambiente organizacional (Bautista et al., 2020).

El desempefio laboral adaptativo aborda dos grandes ambitos: dominio
general y dominio especifico. Este ultimo dominio se centra en cambios y/o
procesos clave para la adaptaciébn y no es generalizable a todo tipo de
circunstancias. Estd muy vinculado a la formacién, ya que su supuesto
fundamental es que los conocimientos y destrezas pueden ser adquiridos y
aplicados a contextos especificos, mitigando el desempefio de cambios. La
adaptabilidad es un conjunto de rasgos y paradigmas de desempeiio
generalizable en situaciones. Este enfoque se ha aplicado principalmente en la

medicion y el estudio del desempefio (Rodriguez et al., 2021).

Por ultimo, se considera el modelo de desempefio laboral postulado por
Koopmans, quien indica que el desempefio en este contexto debe ser entendido

como una serie de actitudes percibidas en un grupo de personas que comparten
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un espacio de trabajo, estas actitudes ocasionaran un efecto en los beneficios
de una empresa al lograr o no los objetivos, ello justifica el interés que debe
asumir cada empresa respecto a su trabajador. Para esto se requiere del
planteamiento de un listado que precise a los trabajadores que son convenientes
para la empresa y los que deben ser tomados en cuenta para aplicar estrategias

gue promuevan ciertas actitudes positivas (Ticahuanca y Mamani, 2021).

En cuanto al recorrido histérico del desempefio laboral, puede identificarse
como hito importante hacia finales del siglo XIX. En esta etapa el reconocimiento
y los méritos son propios de los oficiales quienes cumplian con presentar sus
informes dentro del plazo establecido a sus subordinados. Posteriormente, en
los Estados Unidos, ante la necesidad de organizar grupos y administrar el
armamento para las batallas, se debia designar a un responsable de cada
actividad, de ahi la trascendencia de demostrar una buena performance. Es en
este periodo que se empieza a valorar el desempefio laboral, sin denominarsele
de este modo, tan solo era reconocido como descripcion de puestos. De esta
manera, el término desempefio laboral surge a inicios del siglo XX en Estado
Unidos y fue aplicado por primera vez a los vendedores contratados por el
gobierno y en 1916 al ejército norteamericano. El método empleado implicaba la
asignacion de un superior por cada empleado que realizaba acciones registradas

en informes sobre desempefio (Bautista et al., 2020).

Luego, en la década de 1950 el desempefio fue medido a través del nivel
en que eran alcanzados los objetivos dentro de las empresas. En consecuencia,
este periodo se caracteriz6 por la evaluacion centrada en el trabajo, los sujetos
y la estructura organizacional. En la Ultima mitad de la década de 1960 e inicios
de 1970 fueron implementados nuevos indicadores de medicién alejados de los
factores financieros, se pas0 a una medicion en torno a la capacidad de la
organizacion para el uso de su entorno y aprovechamiento de recursos ilimitados.
Para la década de 1980 y 1990 la relevancia de conseguir objetivos en el éxito
de la organizacion tomando una cantidad minima de recursos. De ahi, la
tendencia se orientd a que los buenos resultados de la organizacion dependen
de su capacidad para alcanzar sus objetivos de desempefio tomando las

restricciones impuestas por recursos limitados (Barradas et al., 2021).
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Segun Gabini (2018), el desemperio laboral se define como un conjunto
de comportamientos necesarios para lograr metas dentro de la empresa en la
que se desempefa un individuo, donde la productividad y la eficacia son el
resultado de dichas acciones. Calderén et al. (2018) complementan esta
definicion al afirmar que el desempefio laboral esta referida a las actividades que
realiza un empleado para cumplir con las tareas asignadas a su puesto,
demostrando asi sus habilidades, experiencias, actitudes, motivaciones, valores
y rasgos caracteristicos, que conforman sus competencias laborales y permiten

alcanzar las metas establecidas.

En esa misma linea, Ramirez y Nazar (2019) conceptualizan el
desempeiio laboral individual como aquel comportamiento mediante el cual las
personas buscan alcanzar los objetivos establecidos por la organizacién. Este
acto por si mismo constituye una accion valorada como positiva en evaluaciones
de desempeiio. Asimismo, el desempefio se caracteriza por ser
multidimensional, en donde se reconocen diversas etapas, como el desempefio
contextual, de tarea, adaptativo, proactivo y contra productivo; representado por

el rendimiento que excede lo encomendado.

Sostiene Quezada-Rodriguez et al. (2020) que el desempefio esta basado
en cuatro funciones administrativas: proyeccion, organizacion, direccion y
control. Proyectar implica la delimitacién de objetivos dentro de la organizacion y
las capacidades para lograrlas. Organizacibon hace referencias al
establecimiento, como se realizard y donde se llevaran a cabo. La direccion
referida al aspecto motivacional de las personas, a la administracion de las
acciones de cada trabajador y como se delimitan las estrategias para resolver
problemas laborales. El control es en donde se evalla el desempefio y se

establecen medidas correctivas frente a algun tipo de error o falencia.

Segun Amador y colaboradores (2021), la evaluacion del desempefio
laboral se refiere a la conducta y comportamiento de los empleados tanto en el
ambito profesional como en los vinculos personales. Esta evaluacion es
importante ya que favorece el cumplimiento adecuado y puntual de los objetivos,

ademas de permitir que las experiencias diarias en el trabajo sean fuente de
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aprendizaje tanto para los lideres como para los empleados, fomentando la

comunicacion y orientando los esfuerzos laborales.

Quezada-Rodriguez et al. (2020) respecto al analisis del desempefio
laboral, la describen como el proceso de observacion sistematica de las labores
y habilidades, efectuadas en un tiempo establecido, con la finalidad de evaluar
las capacidades y el aporte que le brindan a la organizacion en la medida que
cumplan con los objetivos colectivos y asi garantizar su permanencia en ella.
Agrega Alvarez et al. (2018) que es una estrategia para medir el comportamiento
dentro de una organizacion. Se lleva a cabo dentro de un lapso para la

observacion del desenvolvimiento.

En tanto, Ullah et al. (2020) aportan desde la psicologia organizativa que
el desempefio laboral ha sido un concepto extensamente empleado, pero mal
definido. La definicion méas simple es aquella en la que se concibe como un buen
desempefio la realizacién correcta de un trabajo. Sin embargo, ello implica que
esta accion tenga éxito y esta cefida a los objetivos de la organizacién, para
conseguir resultados como una mejor productividad, mejores beneficios y

resultados para el colectivo dentro del ambito laboral.

En el marco de esta investigacion, se han considerado como dimensiones
de la variable “desempefio laboral” las propuestas de Gabini (2018) basadas en
la teoria de la work performance de Koopmans. En primer lugar, el desempefio
en la tarea se refiere a los comportamientos que contribuyen en la elaboracién
de un objeto o al brindar un servicio, y que pueden estar prescritos por el rol y la
descripcion del puesto. En segundo lugar, el comportamiento de ciudadania
organizativa (OCB) es aquel que va mas alla de las obligaciones laborales y
contribuye a los objetivos de la organizacion en la mejora del entorno social y
psicolégico. Este comportamiento implica iniciativa, proactividad, cooperacion y
entusiasmo. Finalmente, el comportamiento laboral contraproducente se refiere
a las acciones voluntarias que perjudican el bienestar de la organizacién, lo que

conlleva a consecuencias negativas a nivel personal y organizacional.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada. Sostienen Arias y Covinos (2021)
tiene la finalidad de dar solucion a una problematica o asunto en particular
con el cual se logre establecer un antecedente dentro del contexto tedrico
del tema abordado, e introduciendo mayor respaldo tedrico en los aspectos

culturales y cientificos.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal. En
términos de Naupas et al. (2018) este disefio asegura que las variables se
encuentren libres de cualquier tipo de manipulacion, por lo que se centra
en la observacion de los fendmenos en su ambiente natural. Posterior al
proceso de observacion, se procede con la descripcion y analisis sin la
necesidad de ejercer alguna forma de control. En cuanto al corte
transversal, ello implica que los datos sean recopilados en un punto

determinado.

El alcance de la investigacion fue correlacional. Mencionan
Hernandez y Mendoza (2018) que hace uso del andlisis estadistico para
examinar la relacion entre dos variables. Asi, no se interesa por conocer los
efectos de variables externas sobre las variables de estudio. Ademas, se
caracteriza por hacer uso de informacién cuantitativa para establecer
lineamientos, parametros, e incluso tendencias entre una variable

dependiente y una variable independiente.
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3.2.

3.3.

Figura 1

Disefio de la investigacion

O

Nota. Tomado de Naupas et al. (2018).

Donde:

M: Muestra de estudio
Oy: Rotacion del personal
0,: Desempefio laboral

r: Correlaciéon

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Rotacion del personal
Variable cualitativa dimensionada de acuerdo con la rotacién asociada a las
politicas organizacionales, a los factores motivacionales y al clima

organizacional (Ver Anexo 2).

Variable 2: Desempefio laboral

Variable cualitativa dimensionada segun el desempefio en la tarea, en el
contexto y a los comportamientos laborales contraproducentes (Ver Anexo
3).

Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

3.3.1 Poblacion

Define Carrasco (2019) a la poblacién como una coleccion de elementos o
personas que concentran el interés del investigador. Asimismo, dichos
objetos e individuos deben reunir caracteristicas similares o rasgo en

comun que las haga ser parte de la investigacion. Para los fines de esta
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investigacion, la poblacion estuvo compuesta de 52 profesionales de la
salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén en Cajamarca.
Se considerd para la muestra, los criterios de seleccion mencionados a

continuacion:

Criterios de inclusion
e Trabajadores de la salud que trabajan en el establecimiento con una
antigiiedad mayor a 6 meses.
e Trabajadores de la salud que estén presentes en el momento de la
aplicacion de los instrumentos.
e Trabajadores de la salud que acepten participar en la investigacion

por voluntad propia.

Criterios de exclusion
e Trabajadores de la salud que trabajan en el establecimiento con una
antigiiedad menor a 6 meses.
e Trabajadores de la salud que no estén presentes en el momento de
la aplicacion de los instrumentos.
e Trabajadores de la salud que no tengan la disposicion de participar

en la investigacion.

Agrega Carrasco (2019) que una muestra es un subconjunto de la
poblacion. Surge como respuesta a la imposibilidad de los investigadores
de evaluar al total de la poblacién. Para la presente investigacion se trabajo
con un muestreo censal lo que implica que la muestra es toda la poblacion.
Ello debido a la facilidad de acceso a contar con las respuestas de todo el

personal.

3.3.2 Unidad de analisis
Sostiene Naupas et al. (2018) que es la entidad principal que se esta
analizando en un estudio. En ese sentido, la unidad fueron los trabajadores

del establecimiento.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se utilizé a la encuesta como técnica de investigacion. Definen Arias y
Covinos (2021) que la encuesta es una herramienta propia de la
investigacion cuantitativa que sirve para recoger informacion a través de un
cuestionario disefiado con anterioridad, sin que este procedimiento

signifique alteracion o variacion del ambiente donde se toman los datos.

El instrumento utilizado fue el cuestionario. Mencionan Arias y
Covinos (2021) que un cuestionario es una herramienta de investigacion
compuesta por una serie de preguntas e indicadores que buscan obtener

informacion a los encuestados.

En la presente investigacion, el primer cuestionario (ver Anexo 4)
encargado de medir la variable rotacién de personal fue elaborado en base
a la teoria de Cubillos et al. (2018) y constara de 15 preguntas. Asimismo,
se utilizé una escala ordinal, tipo Likert para la calificacion de cada reactivo:
muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en

desacuerdo y muy en desacuerdo.

En cuanto al segundo cuestionario (ver Anexo 4), se tomé la version
del Individual Work Performance Questionnaire de Ramos-Villagrasa et al.
(2019) realizada en base a la teoria de Koopmans (2015) y Gabini (2018) y
estuvo conformado de 18 preguntas. Ademas, se tomé la escala ordinal,
tipo Likert para la calificacion de cada pregunta: Raramente, algunas veces,

regularmente, a menudo y siempre.

Asimismo, el proceso de validacion y confiabilidad fue realizado por la
investigadora. Asi, la validacion se realizé a través del mecanismo de juicio
de expertos en donde 3 expertos revisaron y validaron mediante su firma la
idoneidad de las preguntas de cada cuestionario, a fin de adaptarlos al
contexto de investigacion. La terna compuesta por Dwayeh Manuel Le6n
Sanchez, especialista en Recursos Humanos; Edgar Francisco Pesantes
Carrasco, especialista en Salud Publica; y Nancy Aurora Guerrero Velasco,

especialista en Administracién, determind por unanimidad que ambos
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3.5.

instrumentos son aplicables.

Mientras que la confiabilidad se efectud con la aplicacion de la prueba
piloto a una pequena parte de la muestra y presentaron resultados haciendo
uso del coeficiente Alfa de Cronbach. Entonces, como se pudo observar en
la prueba piloto realizada que, en la variable Rotacion del personal se
obtuvo el alfa de Cronbach (a = ,827), en cambio, en la variable dos se
obtuvo el alfa de Cronbach (a = ,711), corroborando que el instrumento
tiene una confiabilidad “alta” para la primera variable y “buena” en la
segunda variable; por lo que se podran aplicar los instrumentos al nimero

total de la investigacion.

Procedimientos

Este presente trabajo se realiz6 con los siguientes procesos: la elaboracién
del proyecto de investigacion e informe final de tesis. El primer proceso
consto de una reunién de informacion tedrica que sostenga lo subsiguiente,
fue necesario ello para establecer las hipoétesis, objetivos y la probleméatica
por la que atraviesan actualmente las variables de este estudio. Luego de
ello, se recurri6 al establecimiento de una modalidad de metodologia para

el desenvolvimiento de la investigacion.

Posteriormente, ante la aprobacion de dicho proyecto, fue primordial
aplicar el instrumento. Para ello, se tramitdé con las autoridades de la
institucion los permisos necesarios para aplicar de manera presencial y
virtual los cuestionarios (Ver Anexo 10). Ademas, todos los participantes
recibieron el consentimiento informado para que puedan informarse de los
objetivos y del tratamiento que se les dio a los datos en la investigacion.
Luego se procedid a la realizacion de la elaboraciéon de resultados,

conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Posterior a la recopilaciéon de datos, se cred una base de datos en Microsoft

Excel, utilizado para el procesamiento y analisis estadistico por medio del
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3.7.

software SPSS version 26, por tanto dicho procedimiento consta de un
analisis descriptivo e inferencial, lo cual se utilizé las tablas de frecuencia y
porcentaje , para mostrar resultados descriptivos y el uso de tablas con la
prueba de normalidad y la prueba de hip6tesis con el estadistico Rho de
Spearman segun la distribucion de resultados (no paramétricos). Asimismo,

para la contrastacion de las hipétesis se tom6 como p-valor a 0.05.

Aspectos éticos

La investigacion se ajusto al codigo de ética de la Universidad César Vallejo
- Resolucion de Consejo Universitario N°0126 y a los principios de la
bioética: equidad, justicia, privacidad y autonomia. De esta forma, cada
persona involucrada en el estudio que particip6 de las preguntas no
atraveso ningun inconveniente de actos discriminatorios por raza, religion o
condiciobn social. Junto a ello, se concibi6 la pertinencia de la
confidencialidad respecto a la entidad de dichas personas.

Siguiendo esta posicion, se considerd reunir informacion real que
demuestre fielmente lo estudiado, ello a través del consentimiento
informado como respaldo. Finalmente, cabe sefalar que ninguna persona
ni institucién fue integrada en la informacién en contra de su voluntad, para
ello, se requirié esencialmente de la autorizacion con la cual se logré el uso
adecuado de un instrumento en la institucion, asimismo, los datos
obtenidos, en cédigo binario, fueron procesados adecuadamente por

Gnicamente la investigadora a cargo.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Niveles de rotacion del personal de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de

Jaén, segun dimensiones

V1: Rotacion D1: Rotacién D2: Rotacién D3: Rotacién

personal asociada a asociada a asociada al clima

politicas factores organizacional

organizacionales motivacionales

f % f % f % f %

Baja 6 11.5 1 1.9 9 17.3 5 9.6
Moderada 26 50.0 28 53.8 19 36.5 38 73.1
Alta 20 38.5 23 442 24 46.2 9 17.3
Total 52 100.0 52 100.0 52 100.0 52 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Segun los niveles obtenidos, en la Tabla 1 se visualiza los niveles de

frecuencia y porcentajes que tuvo la variable rotacion del personal de salud de

un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén, fue en un nivel bajo hallado en

11.5% (6 colaboradores); en el nivel moderado, en 50% (26 colaboradores) y en

un nivel alto, en 38.5% (20 colaboradores).

Respecto de los niveles de las dimensiones de rotacion del personal se

destaca que en la dimension Rotacién asociada a politicas organizacionales se

presenta el nivel moderado (53.8%); en la dimension Rotacién asociada a

factores motivacionales, en cambio, el nivel es alto (46.2%) y en la dimensién

Rotacién asociada al clima organizacional vuelve a ser de nivel moderado

(73.1%).
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Tabla 2
Niveles del desempefio laboral entre profesionales de salud de un establecimiento 1-3

en la provincia de Jaén, segun dimensiones

V2: Desempeiio  D1: Desempeiio D2: Desempeio D3: Comportamientos

laboral en la tarea en el contexto laborales
contraproducentes
f % f % f % f %
Malo 9 17.3 3 5.8 8 154 39 75.0
Regular 30 57.7 28 53.8 24 46.2 3 5.8
Bueno 13 25.0 21 404 20 38.5 10 19.2
Total 52 100.0 52 100.0 52 100.0 52 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Segun los niveles obtenidos, en la Tabla 2 se visualiza los niveles de
frecuencia y porcentajes que tuvo la variable desempefio laboral entre
profesionales de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén, fue en
un nivel malo hallado en 17.3% (9 colaboradores); en el nivel regular, en 57.7%

(30 colaboradores) y en un nivel bueno, en 25% (13 colaboradores).

Respecto de los niveles de las dimensiones del desempefio laboral se
destaca que en la dimension Desempefio en la tarea se presenta el nivel
moderado (53.8%); en la dimensidbn Desempefio en el contexto también se
expresa en este nivel moderado (46.2%); sin embargo, en la dimensién
Comportamientos laborales contraproducentes se presenta en un nivel malo
(75%).
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Hipotesis general

Tabla 3
Relacion entre rotacion del personal y el desempefio laboral entre profesionales de salud

de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén

V2: Desempeiio laboral Total
Malo Regular Bueno

V1: Rotacién Baja f 6 0 0 6
del personal % 11,5% 0,0% 0,0% 11,5%
Moderada f 3 23 0 26

% 5,8% 44,2% 0,0% 50,0%

Alta f 0 7 13 20

% 0,0% 13,5% 25,0% 38,5%

Total f 9 30 13 52

% 17,3% 57,7% 25,0%  100,0%

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 4
Prueba de correlacién
V1: Rotacion V2:
del personal Desempeio
laboral
Rho de Rotacién del Coeficiente de 1,000 744"
Spearman personal correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52

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

En la Tabla 3 se evidencia que, entre los profesionales de la salud con un
desemperio laboral malo, el nivel de rotacién laboral fue bajo 11.5% y moderado
5.8%. Asimismo, entre aquellos que demostraron un desempenio laboral regular,
la rotacion laboral fue moderada 44.2% y alta 13.5%. Ademas, entre los
profesionales con un buen desempefio laboral, la rotacion laboral fue alta en un
25%.

El coeficiente de Spearman entre rotacion del personal y el desempefio
laboral entre profesionales de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de
Jaén tuvo un valor de 0,744. Esto demuestra correlacion positiva alta entre las
variables. De igual manera, la significancia resultante (0.000) es menor al valor
p < 0.005, la hipotesis nula fue rechazada y la hipétesis alterna aceptada. En ese
sentido, existe relacion entre la rotacion del personal y el desempefio laboral de

los profesionales de salud de un establecimiento 1-3, Jaén-2023.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 5
Relacion entre rotacion asociada a politicas organizacionales y el desempefio laboral
entre profesionales de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén

D1: Rotacion V2:
asociada a Desempeiio
politicas laboral
organizacionales
Rho de Rotacién asociada  Coeficiente de 1,000 ,672"
Spearman a politicas correlacion
organizacionales Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52

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

En la Tabla 6 se evidencia que el coeficiente de Spearman entre rotacion
asociada a politicas organizacionales y el desempefio laboral entre profesionales
de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén, tuvo un valor de 0,672.
Esto demuestra una correlacion positiva alta entre la dimensioén y la variable. De
igual manera, tomando la significancia resultante (0.000), siendo menor al valor
p < 0.005, la hipotesis nula fue rechazada y la hipétesis alterna aceptada. En ese
sentido, es posible afirmar que existe relacion entre la rotacion asociada a
politicas organizacionales y el desempefio laboral de los profesionales de salud

de un establecimiento I-3, Jaén-2023.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 6
Relacion entre rotacion asociada a factores motivacionales y el desemperio laboral entre
profesionales de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén

D2: Rotacion V2:
asociada a Desempeiio
factores laboral
motivacionales
Rho de Rotacion asociada  Coeficiente de 1,000 577"
Spearman  afactores correlacion
motivacionales Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52

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

En la Tabla 6 se evidencia que el coeficiente de Spearman entre rotacion
asociada a factores motivacionales y el desempefio laboral entre profesionales
de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén, tuvo un valor de 0,577.
Esto demuestra una correlacién positiva moderada entre la dimension y la
variable. De igual manera, tomando la significancia resultante (0.000), siendo
menor al valor p < 0.005, la hipotesis nula fue rechazada y la hipotesis alterna
aceptada. En ese sentido, es posible afirmar que existe relacion entre la rotacion
asociada a factores motivacionales y el desempefio laboral de los profesionales
de salud de un establecimiento I-3, Jaén-2023.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 7
Relacion entre rotacion asociada al clima organizacional y el desempefio laboral entre
profesionales de salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén

D3: Rotacion V2:
asociada al clima  Desempeiio
organizacional laboral
Rho de Rotacién Coeficiente de 1,000 ,760™
Spearman asociada al correlacion
clima Sig. (bilateral) . ,000
organizacional N 52 52

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

En la Tabla 7 se evidencia que el coeficiente de Spearman entre rotacion
asociada al clima organizacional y el desempefio laboral entre profesionales de
salud de un establecimiento I-3 en la provincia de Jaén, tuvo un valor de 0,760.
Esto demuestra una correlacion positiva alta entre la dimensioén y la variable. De
igual manera, tomando la significancia resultante (0.000), siendo menor al valor
p < 0.005, la hipotesis nula fue rechazada y la hipétesis alterna aceptada. En ese
sentido, es posible afirmar que existe relacion entre la rotacion asociada al clima
organizacional y el desempefio laboral de los profesionales de salud de un

establecimiento I-3, Jaén-2023.
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V. DISCUSION

En el &mbito de estudio, de acuerdo con Cubillos et al. (2018) se debe entender
que la rotacion se refiere a la salida permanente voluntaria o involuntaria de los
empleados, lo cual se considera un indicador importante para evaluar la
estabilidad del personal y su relacion con el desempeiio, en cuanto a la gestion
del talento humano. Asi, las teorias sobre las que se aborda la rotacién laboral
se han considerado aquellas con las que se interrelaciona: la satisfaccion y la
motivacion. Esto lo lleva a tomar la decision de permanecer o partir hacia otros

puestos de trabajo.

Ademas, para Gabini (2018), el desempefio laboral se define como un
conjunto de comportamientos necesarios para alcanzar los objetivos dentro de
la organizacion en la que se desempefia un individuo. Asimismo, Calderon et al.
(2018) complementan esta definicién al afirmar que el desemperio laboral son
acciones efectuadas por un empleado para cumplir con las tareas asignadas a
su puesto, demostrando asi sus habilidades, experiencias, actitudes,
motivaciones, valores y determinacion en la busqueda de objetivos. Entonces, el
desempefio laboral estd muy vinculado a la formacion, ya que su supuesto
fundamental es que los conocimientos y destrezas pueden ser adquiridos y
aplicados a contextos especificos, mitigando el desempefio de cambios
(Rodriguez et al., 2021).

De acuerdo con los resultados descriptivos de investigacion, segun los
niveles obtenidos, la variable rotacion del personal de salud de un
establecimiento I-3 en la provincia de Jaén destaco en el nivel moderado, entre
un 50% de los colaboradores y entre sus dimensiones: Rotacion asociada a
politicas organizacionales se presenta el nivel moderado (53.8%); en la Rotacion
asociada a factores motivacionales, en cambio, el nivel es alto (46.2%) y en la
Rotacién asociada al clima organizacional vuelve a ser de nivel moderado
(73.1%).

Ademas, los niveles de frecuencia y porcentajes que tuvo la variable

desempenio laboral entre profesionales de salud de un establecimiento I-3 en la
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provincia de Jaén destaco en el nivel regular en el 57.7% y de las dimensiones:
Desempefio en la tarea se presenta el nivel moderado (53.8%); en la dimensién
Desempefio en el contexto también se expresa en este nivel moderado (46.2%);
sin embargo, en la dimensién Comportamientos laborales contraproducentes se

presenta en un nivel malo (75%).

Asi, se coincide con la investigacién de Lobato (2023) indicaron que el
desempefio profesional (61%) prevalecio, seguido de nivel bajo (30%) y nivel alto
en menor medida (9%). Ademas, Jordan (2022) hall6 que la mayoria de la
muestra analizada (72.5%) present6 un nivel medio de desempefio, seguido de
un 21.6% que consider6 un desempefio altamente eficiente, y solo el 5.9%

calificd esto mismo con deficiencia.

También el estudio que elaboro Saavedra (2021), respecto del
desempefio laboral, se encontr6 que el 41% de los participantes estuvo
totalmente en desacuerdo, el 34% no compartieron la idea, el 11% no expresé
una opinion exacta, el 9% compartio la idea general y solo el 5% comprobé estar
de acuerdo con los manejos administrativos y de recursos humanos. Ademas,
Castro y Huaylla (2021), sefialaron que el 60.6% considerdé una mala gestion,

mientras que el 69.7% indicé un horario muy exigente de rotacion.

Asi, respecto del objetivo general de este estudio, se determind que la
relacion que existe entre la rotacién del personal y el desempefio laboral de los
profesionales de salud de un establecimiento I-3, en Jaén durante el afio 2023,
el valor fue 0,744, es decir, existe una relacién positiva con un nivel de
correlacion positiva alta. Ello no coincide con lo propuesto por Lobato (2023)
quienes sefalaron que no se evidencié una relacién significativa entre las
variables de investigacion. Asimismo, el estudio de Jordan (2022) determind una

relacion inversamente proporcional entre las variables.

También, se comprob6 que la investigacion de Saavedra (2021), encontrd
gue hubo asociacion significativa a nivel estadistico entre las variables con un
valor de p de 0,000. Ademas, Gonzalez y Shapiama (2022), encontraron

existencia de una asociacion significativa entre las variables, segun la prueba
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estadistica que alcanzo significancia (p = 0,165).

En esta situacion, Alharbi et al. (2022) sefiala que la rotacion de personal
representa un desafio critico para los directivos y lideres de cualquier empresa
u organizacion. En este contexto, la rotacion de personal se refiere a la
transferencia de puestos de trabajo entre organizaciones o divisiones de una
misma institucion, lo que puede llevar a una transicion de empleo a desempleo
para los trabajadores afectados. En esa misma linea, Ramirez y Nazar (2019)
conceptualizan el desempefio laboral individual como aquel comportamiento
mediante el cual las personas buscan alcanzar los objetivos establecidos por la
organizacion. Este acto por si mismo constituye una accién valorada como

positiva en evaluaciones de desempefio.

Respecto del primer objetivo especifico se determin6 que la relacion que
existe entre la rotacion asociada a politicas organizacionales y el desempefio
laboral de los profesionales de salud de un establecimiento I-3, en Jaén durante
el afio 2023, el valor fue 0,672, por lo que existe relacion positiva con nivel de
correlacion positiva alta. Asi, se coincide con el estudio de Gonzalez y Shapiama
(2022), quienes sefalaron que las politicas obtuvieron un 90.6%. Asimismo, la
investigacion de Castro y Huaylla (2021), hall6 una asociacioén correlativa fue
significativa con un nivel de significancia de p = 0,000; es decir, las variables

establecidas pueden relacionarse altamente (r = 0,683).

Asi, Cubillos et al. (2018) se refiere a las decisiones y acciones tomadas
por los lideres o gerentes con el objetivo de mejorar la organizacion. Por ello,
Lwendo y Isaacs (2018) sefialan que la rotacion de personal es un fenémeno
comun que puede ser provocado por diferentes motivos, como la insatisfacciéon
salarial o desacuerdos con la gerencia de la organizacion. Esta situacion puede
generar una mala imagen de la empresa y dificultar la contratacion de nuevos

empleados.

Respecto del segundo objetivo especifico se determin6é que la relacion
que existe entre la rotacion asociada a factores motivacionales y el desempefio

laboral de los profesionales de salud de un establecimiento I-3, en Jaén durante
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el afio 2023, el valor fue 0,577, por lo que existe relacidon positiva con nivel de
correlacion positiva moderada. Ello coincide con lo propuesto por Gonzalez y
Shapiama (2022), quienes sefialaron que los factores del desempefio alcanzaron
un 81.1%. Ademas, Bravo y Cabezas (2023) indican que los colaboradores son
responsables de aplicar lo indicado por los superiores, y que el cumplimiento

adecuado de sus funciones les permite a menudo cumplir con la productividad.

Asi, Cubillos et al. (2018) se refiere a la rotacion asociada a factores
motivacionales, se refiere a los factores que satisfacen las necesidades de los
trabajadores y permiten sentirse comodos en el trabajo, incluyendo las
condiciones laborales. Asimismo, Alvarez (2020) agrega que este proceso se
refiere a la separacion laboral que un colaborador determina de manera
unilateral, lo que genera un desajuste en el trabajo y produce una vacante no

planificada que puede representar un problema para la organizacion.

Respecto del tercer objetivo especifico se determind que la relacion que
existe entre la rotacion asociada al clima organizacional y el desempefio laboral
de los profesionales de salud de un establecimiento I-3, en Jaén durante el afio
2023, el valor fue 0,760, por lo que existe relacion positiva con nivel de
correlacion positiva alta. Este resultado coincide con la investigacion de
Gonzalez y Shapiama (2022), quienes indicaron que la organizacional obtuvo
una calificacion regular con un 77.4%. Asimismo, Velez (2022), sefial6 que existe
asociacion positiva moderada entre las variables, con un coeficiente de

correlacion (rho = 0,554).

Asi, Cubillos et al. (2018) se refiere que la asociacién a la cultura y al clima
organizacional se enfoca en las conductas y costumbres que caracterizan el
ambiente de trabajo. Ademas, Marquez et al. (2021), se refiere a la cantidad de
empleados que atraviesan una organizacion en periodos cortos o largos, sin
importar el cargo o actividad que desempefien, y sin considerar a aquellos que

salen y no son reemplazados o los que ocupan nuevos roles.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se concluy6 que existe relacion entre la rotacion del personal y el desempefio
laboral de los profesionales de salud de un establecimiento 1-3, cuyo valor fue
0,744, es decir, existe relacion positiva con un nivel de correlacidén positiva alta.
Esto implica que el movimiento o cambio de empleados dentro de una
organizacion, impacta significativamente en el desempefio laboral de los

profesionales de salud.

6.2 Se concluyé que existe relacion entre la rotacidn asociada a politicas
organizacionales y el desempeiio laboral de los profesionales de salud de un
establecimiento I-3, cuyo valor fue 0,672, por lo que existe relacion positiva con
nivel de correlacién positiva alta. Esto significa que la rotacion del personal, la
cual esta determinada por las practicas y politicas de la organizacioén, tiene una
influencia importante en el rendimiento laboral de los profesionales de salud de
dicho establecimiento.

6.3 Se concluyé que existe relacion entre la rotacion asociada a factores
motivacionales y el desempefio laboral de los profesionales de salud de un
establecimiento I-3, cuyo valor fue 0,577, por lo que existe relacion positiva con
nivel de correlacion positiva moderada. Lo que quiere decir que la rotacion del
personal, cuando esta impulsada por factores motivacionales, tiene un impacto

relevante en el desempefio laboral de los profesionales de salud.

6.4 Se concluyd que existe relacion entre la rotacién asociada al clima
organizacional y el desempefio laboral de los profesionales de salud de un
establecimiento 1-3, Jaén-2023 cuyo valor fue 0,760, por lo que existe relacion
positiva con nivel de correlacion positiva alta. Lo cual indica que el desempefio
laboral de los profesionales de salud se ve notablemente afectado por la rotacion
del personal, especialmente cuando esta rotacion es influenciada por el clima

organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 A los directivos del establecimiento, se recomienda establecer enfoques para
retener al personal, ya que la rotacion del equipo tiene una influencia
considerable en el rendimiento laboral. Es esencial crear e implementar
iniciativas que fomenten la permanencia del personal en la organizacion, lo cual
puede implicar proporcionar incentivos econémicos, oportunidades de desarrollo

profesional, mejoras en el entorno laboral y programas de crecimiento personal.

7.2 Al area correspondiente, se recomienda analizar las politicas vigentes que
podrian estar relacionadas con la rotacién del personal. Identifica aquellas
politicas que podrian generar insatisfaccion o dificultar el crecimiento profesional
de los profesionales de salud. Realizar los cambios y mejoras necesarios para

alinear estas politicas con las necesidades y expectativas del personal.

7.3 Se recomienda examina los elementos que generan motivacion y satisfaccion
laboral en los profesionales de salud. Estos factores pueden variar de una
persona a otra e incluir oportunidades de crecimiento, reconocimiento,
autonomia y un ambiente de trabajo colaborativo y centrar los esfuerzos en
fortalecer y mejorar estos aspectos con el objetivo de mantener niveles elevados

de motivacion y satisfaccion en el personal.

7.4 Se recomienda llevar a cabo una evaluacion del clima organizacional en el
establecimiento y emprender acciones para mejorarlo. Ademas, crear un entorno
laboral positivo, inclusivo y colaborativo, fomentando una comunicacion efectiva,
el respeto mutuo y la resolucion constructiva de conflictos. Al establecer un clima
laboral saludable y motivador, se podra disminuir la rotaciébn del personal y

mejorar su rendimiento laboral.
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ANEXOS



Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables
ROTACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD DE UN ESTABLECIMIENTO [-3, JAEN-2023.

Formulacion del problema Objetivo general Hipotesis general VARIABLES METODO
¢Cudl es la relacién que Determinar la relacién que Existe relacion Variable 1: Enfoque:
existe entre la rotacion del existe entre la rotacion del significativa entre la Rotacién del personal Cuantitativo.
personal y el desempefio personal y el desempefio rotacion del personal y el Dimensiones:

laboral de los profesionales laboral de los profesionales desempefio laboral de los | e Rotacidn asociada a Tipo:

de salud de un de salud de un profesionales de salud de politicas organizacionales Basica.
establecimiento 1-3, Jaén- establecimiento [-3, Jaén- un establecimiento -3, | e Rotacion asociada a

20237 2023. Jaén-2023. factores motivacionales Alcance:

Obijetivos especificos

1. Identificar los niveles
de rotacion laboral segun
las dimensiones de rotacion

asociada a politicas
organizacionales, rotacion
asociada a factores

motivacionales y rotacion
asociada al clima
organizacional en los
profesionales de salud de
un establecimiento 1-3,
Jaén-2023.

2. Identificar el
desempefio laboral segun
las dimensiones
desempefio en la tarea,
desempefio en el contexto y
comportamientos laborales
contraproducentes en los

e Rotacién asociada al
clima organizacional

Variable 2:

Desempefio laboral

Dimensiones:

e Desempefio en la tarea

e Desempefio en el
contexto

e Comportamientos
laborales
contraproducentes

Correlacional.

Disefio:
No experimental.

Corte:
Transversal

Poblacién:

52 profesionales de
la salud de un
establecimiento -3
en la provincia de
Jaén en Cajamarca.

Técnica:
Encuesta.

Instrumentos:
Cuestionario.




profesionales de salud de
un establecimiento I-3,
Jaén-2023.




Operacionalizacion de la variable 1

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores item Escala
Conceptual Operacional de
Medicion
De acuerdo con Cubillos | Cubillos et al. (2018) Administracion de
et al. (2018), la rotacion | identifica como ., . personal
i . Rotacién asociada -
se refiere a la salida | causas que a politicas Condiciones de empleo 1234
permanente y voluntaria | ocasionan la rotaciéon L Politica salarial T
. . . . organizacionales .
Rotacion del | o involuntaria de los |a las  siguientes Ascensos y movilidad
personal empleados de una | razones las politicas interna
organizacién, lo que | organizacionales, los Estabilidad en el empleo
determina la cantidad de | factores Remuneracion y
personas que se | motivacionales y al | Rotacion asociada beneficios
incorporan y se retiran | clima organizacional. a factores Reconocimiento 56,7,8,9 Nominal
del trabajo, lo cual se motivacionales Plan de carrera
considera un indicador | EI instrumento de Tiempo para la vida
importante para evaluar | medicién de la familiar
la estabilidad del | variable rotacién de Valores compartidos
personal y su relacion | personal fue Estilo de liderazgo
con el desempefio de la | elaborado en base a | Rotacion asociada| Relaciones de poder 10 11 12
gestion  del talento | lateoria de Cubillos et al clima Temor a la autoridad 13’ 14’ 15’

humano.

al. (2018) y consta de
15 preguntas.

organizacional

Relacion entre
comparfieros
Estrés laboral




Operacionalizacion de la variable 2

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores item Escala
Conceptual Operacional de
Medicion
Segun Gabini (2018), | Gabini (2018), basado en Organizacion
el desempefio | la teoria de  work Orientacion a
laboral se define | performance de | Desempefio en la resultados 12345
Desempefio | como un conjunto de | Koopmans, establece tarea Prioridad T
laboral comportamientos como elementos del Eficiencia
necesarios para | desempefio laboral al Tiempo
alcanzar los | desempefio en la tarea, Iniciativa
objetivos dentro de la | desempefio contextual y Desafios
organizaciéon en la | al desempefio laboral Conocimientos
gue se desempefia | contraproducente. Desempefio en el actualizados 6,7,8,9,
un individuo, donde Competencias laborales 10, 11, 12,
la productividad y la | La version del Individual contexto Soluciones 13 Nominal
eficacia  son el | Work Performance Responsabilidades
resultado de dichas | Questionnaire de Busqueda de retos
acciones. Ramos-Villagrasa et al. Participacion
(2019) realizada en base Quejas
a la teoria de Koopmans Agudizacion del
(2015) y Gabini (2018) y . conflicto
estuvo conformado de 18 Comportamientos Exceso de negatividad 14, 15, 16,
laborales L
preguntas. Negatividad con 17,18
contraproducentes

comparieros internos
Negatividad con
compafieros externos




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
ROTACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
PROFESIONALES DE SALUD DE UN ESTABLECIMIENTO 1-3, JAEN-2023.

CUESTIONARIO SOBRE LA ROTACION DEL PERSONAL
Autor: Cubillos et al. (2018). Modificado por Espinoza C. (2023)

INSTRUCCIONES:
Marca con una (x) la respuesta e identifique su opinion. Responda todos los items que

aparecen a continuacién. Es anénima.

ALTERNATIVA CONCEPTO
1 MUY EN DESACUERDO
2 EN DESACUERDO
3 NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
4 DE ACUERDO
5 MUY DE ACUERDO

N.° ASPECTOS POR EVALUAR 1 2 3 4

ROTACION ASOCIADA A POLITICAS
ORGANIZACIONALES

1 | La administracion del personal se desarrolla en
cumplimiento de las politicas organizacionales de la

institucion.

2 | Las condiciones del empleo guardan relacion con las

politicas organizacionales establecidas por la entidad.

3 | La escala salarial cumple con lo acordado por las
autoridades del sector.

4 | Las posibilidades de ascensos son impulsadas dentro de

la institucion.

ROTACION ASOCIADA A FACTORES
MOTIVACIONALES

5 | La estabilidad en el puesto permite que el personal se

desempefia de manera correcta.

6 | Los beneficios e incentivos contribuyen con un clima

laboral adecuado.

7 | El reconocimiento a mi trabajo me motiva a seguir

mejorando.




8 | La posibilidad de seguir creciendo en la institucién permite
gue me identifique con ella.

9 | La buena planificacion institucional permite que cuente
con mas tiempo para mi familia.
ROTACION ASOCIADA AL CLIMA ORGANIZACIONAL

10 | Comparto los mismos valores que mis compafieros por
ello me siento comodo/a en la institucion.

11 | El estilo de liderazgo de mis superiores contribuye con el
buen clima laboral.

12 | Las relaciones de poder tienden a ser horizontales para
no incomodarnos entre NOSotros.

13 | El sentimiento de temor a la autoridad dafa la relacion
entre los comparieros y el superior.

14 | La relacion entre compafieros ayuda a tener una mejor
percepcion del entorno.

15 | El estrés laboral es un factor determinante para la

permanencia laboral de una persona.




ROTACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
PROFESIONALES DE SALUD DE UN ESTABLECIMIENTO I-3, JAEN-2023.

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL
Autor: Ramos-Villagrasa et al. (2019) realizada en base a la teoria de Koopmans
(2015) y Gabini (2018).

INSTRUCCIONES:
Marca con una (X) la respuesta e identifique su opinion. Responda todos los items que

aparecen a continuacién. Es anénima.

ALTERNATIVA CONCEPTO
1 RARAMENTE
2 ALGUNAS VECES
3 REGULARMENTE
4 A MENUDO
5 SIEMPRE
N.° ASPECTOS POR EVALUAR 1 [ 23] 4

DESEMPENO EN LA TAREA

1 | He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

2 | He tenido en cuenta los resultados que necesitaba

alcanzar con mi trabajo.

He sido capaz de establecer prioridades.

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma

eficiente.

5 | He gestionado bien mi tiempo.

DESEMPENO EN EL CONTEXTO

6 | Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas

cuando las anteriores ya estaban completadas.

7 | He asumido tareas desafiantes cuando estaban

disponibles.

8 | He dedicado tiempo a mantener actualizados los

conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

9 | He trabajado para mantener al dia mis competencias

laborales.

10 | He desarrollado soluciones creativas a nuevos

problemas.




11

He asumido responsabilidades adicionales.

12

He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

13

He participado activamente en reuniones y/o consultas.

COMPORTAMIENTOS LABORALES
CONTRAPRODUCENTES

14

Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en
el trabajo.

15

He empeorado los problemas del trabajo.

16

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en

lugar de en los aspectos positivos.

17

He hablado con mis compafieros sobre los aspectos

negativos de mi trabajo.

18

He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre
aspectos negativos de mi trabajo.




Anexo 3. Ficha técnica

Ficha técnica de la variable 1: Rotacién del personal

Nombre Original:
Autor:
Procedencia:
Adaptacion:
Validez:

Confiabilidad:

Administracion:

Aplicacion:

NUmero de items:

Tiempo:

Dimensiones:

Cuestionario para medir la rotacion laboral

Cubillos et al. (2018).

Colombia.

Cynthia Espinoza.

Validez del constructo a través de la estimacion de la
relacion entre los items y su factor.

Los indices resultaron satisfactorios, cuyo alfa de Cronbach
fue a=0.94.

Individual y colectiva.

Adultos.

15 preguntas.

25 a 30 minutos aproximadamente.

Rotacion asociada a politicas organizacionales (4 items),
Rotacién asociada a factores motivacionales (5 items), y

Rotacién asociada al clima organizacional (6 items).



Ficha técnica de la variable 2: Desempefio laboral

Nombre Original:
Autor:
Procedencia:
Adaptacion:
Validez:

Confiabilidad:

Administracion:

Aplicacion:

NUmero de items:

Tiempo:

Dimensiones:

Individual Work Performance Questionnaire.

Koopmans (2015).

Espafia.

Ramos-Villagrasa et al. (2019).

Validez del constructo a través de la estimacion de la
relacion entre los items y su factor.

Los indices resultaron satisfactorios, cuyo alfa de Cronbach
fue a=0.71.

Individual y colectiva.

Adultos.

18 preguntas.

25 a 30 minutos aproximadamente.

Desempefio en la tarea (5 items), Desempefio en el
contexto (8 laborales

items), y Comportamientos

contraproducentes (5 items).



Anexo 4. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

Titulo de la investigacion: Rotacion del personal y desempefio laboral de los
profesionales de salud de un establecimiento I-3, Jaén,2023

Investigadora: Cynthia Yareli Espinoza Villalobos el propésito del estudio es
obtener el grado de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud, es por ello
que le invitamos a participar en la investigacion titulada “Rotacion del personal y
desempeiio laboral de los profesionales de salud de un establecimiento I-3,
Jaén,2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre la rotacion
de personal y desempefio laboral de los profesionales de salud de un
establecimiento I-3 Jaén 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa
académico de la maestria en gestion de los servicios de la salud, de la
Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion del CLAS
MAGLLANAL.

Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Rotacion del personal y desempefio
laboral de los profesionales de salud de un establecimiento 1-3, Jaén,2023”.

2. Esta encuesta se tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara
en el ambiente del establecimiento I-3 del CLAS MAGLLANAL.. Las respuestas
al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un namero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Anexo 5. Matriz Evaluacion por juicio de expertos

INSTRUMENTO 1
Respetao |uer Listad ha 500 seleccionado para evallar & instnmento “Cuestionano para medr
a Rotacion oel personal”. L3 evaluacion del Instrumantn s de gran mievanda pars jograr que
523 valldo y que |05 resUtatos ODIENIO0S 3 parir 08 ése sean ullizados efcientements;
aportando al quehacer pelcolOgicn. Agragecemos &I vallosa colabormdion.

1. Datos Qenaralas ol Juaz

Hombre del jusz CANAYEH MANUEL LEOH SAMCHEZ
B EEER WMa=sma | X | Ceosior T ]
Area de formadon academica Clinica | 1 Social [ )
Educativai ) Organizadonal [ X )
Araas e expeniancia profesional: RIZ - JAEWM - AREA CAPACITACION
RECURSDS HUMANDS
Irestitucion donde Labora: RIS J8EMN
EEE G EEEEEEEEEIEEEE S [ =]
a=E MaEdesafos | )
Expenencia n Investgacion | Trabaiois) pelcomelncos reallZaoes
Peicometnca (sl comesponde): T oe estydo realizado

L Propostto de la evaluacion:

Valldar & comenicdo del Instrumento, por Juicio o2 expertos
3. Dafos de la sscala (Colocar nombre de 13 escala, cuestionano o imventanio)

MOMNe O |3 Prucha; Cueslionanc para medir |3 FoLacon 06l persona
ALROrT Cynihia ¥arsl Espinoza Vilalnkos

Procedensa Panana
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Gignmcacion; 00
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e a3 @ sakda
permanente ¥ volumana o
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el taienio humano.

tomadas por jos Nideres o
gerentes con & objetivo de
meor 13 onganizacon
{Cubilios et 3., 2013).

[ Roadon  asocada | &
Tachores motivaskonales

ST e 3 IOE

gue  satsfacen las
necesidades  de s
Iraba{adores Yy permmiten
senfirse comodos en el
trabajo, nouyendo  las
condidones  laborales
{Cubilios et 3, 2013).

Footacion asoclads al clima
organizacional

ASCCaia a la cuwra y al
cima omanizagonal, se
ENfoca en |35 conaductas ¥
costumbms que
caracterizan & ambente da
trabajo (Cubillos et a,
2018).

& cominuaddon, 3 us

cuestionan para medr |3 Rotacion ded personal

elaborago por Cynihla Yarell Espinoza Wilalobos en & afo 2023 de acusmio con 106
sigulentes Indlcadores califique cada Uno e 105 SIS S2g0n comesnonda;

Categoria Callficacion Indicador
1. Mo cumgpie con & criterio El Item no 86 cian.

L ARIDAD El fiem requiere bastanies modficaciones o
B ftem 2. Bajo Mivel uramadficasion muy grande &n al uso de

- |35 paabms de acuerdo con su Signfaade
comprende O p [ 30riEnaEcsidn 0e 2535,
faciments, S requiare UNa modicadon

esgeqr, |3 Moderado nive eapﬁltadeagnmuelm1mmua
su sintacticay ftem.




EEMANTICE 50N

El k=m es clang, tene semantica y Sniads

afeciadas. 4. Ao nivel acecada
1. totAmerts an desacuerDo | ElREM No tene reiacon [ogica con 13
inocumple con & critera) dimension,
COPERENCIA | 2 Desacuerdo (bajn rves El e T2ne Lna raiacon tangancial
refacien 109123 deacuendo) flejana conla dmension.
conla dmensdn El e tiene una relacion moderada con 13
ﬂglu?nli‘:?.jr | 3L AcueTdo [rmﬂrl'e{:l AlmEnE e e 52 gsts mkdando.
4. Tolaimente de Acuerdo (aifo | El Bem se encuentra esta relacionaco
rivel) con ladmension que esta midendo.
El flem puede ser eliminado sin que se
1. Mo cumgie con e criterlo
RELEVANCIA veaaectata la meddon oe |a dimension
El lt=m es El Rem tene algura relevancia, pam oo
ssencialp |2 BAONNE tempuede estar INduyenda |o que mide
Impertarte, es este.
dedl Jete 5= | 3. Mogerann nve El flem es raiativaments Imporane.
4. Alto rives El ftem &6 muy refevane y tebe ser

InCiulido.

Lesr con detenimisn |08 Rems y calflcar en una escala de 1 a4 suvaoradon, asl coma
soliciiamos brinde sus obsers acknes que considers perinenie.

1 Na curmgie con & efitenn

2. BAjo MNiesd

3. Mioderado nive

4. Alto nived

Dimsnalonas del Instramsnto:

Primera dimensidn: Rotackin asodada a polficas onganizacionaes
Objefivos de 3 Dimenshin: Madr |a rotachon asociaids a poliicas

DJanizacionaies.
Indicadores fiam Clandad | Conerencia | Relevancia | Obsarvacionesl
Racomendacionss
AdminiEracion | 1. La adminisracion | 2 F] F
e personal del pemsonal se
desamila en
Condldones | cunplimiento de las
de ampieo politicas
onganizacinaes de
Poiltica salartal | 13 Instiudion.
2. L35 condciores | 4 F] F
Ascensps | del empleo guandan
movildad reladon  con I3s
Interma politicas




organizacionaes
esablecitas por 13
enfdad.

3. L3 escals salara
cumple  con o
acondan por a5
autorigadss el
Seszio,

I

I=

I=

2. L35 posiDilidaces
de FECEnEIS  BON
mpusadas dentrm
de 2 Institucion.

(8

[

I~

] Sequnda dmenslon: Rotacian as0ciada a faciones molvacionales
L] Ojeiivos de |3 Dimengidn: Medr |3 rotacon asodada 3 Taciones

mtivaconales.
Indicadores Ft=m Claridad | Coherencla | Relovancia | Obasrvacionoal
Recomendacienes
Estabilidad en 1. L3 esabliidad | £ 4 4
&l empleo en & puesio
pamiiz gue &
Remuneracion | personal g2
y beneficios desampfia g2
MErers COTeta
Reconocimientn | 2. Los peneficios 2 | 4 4 4

Plan de camera

Tl=mpa para la
vida familiar

o=y mili
ot buyen con un
clima |aboral
STecLadD.

3
reconocimiantn a
m Tamaje me
motiva @  seguir
&) orandio.

i

i=

I=

1 3 posibikdad
e seguir
creclendo en la
Irstitugion permite
que me identifique
con ela.

% L3 [ena
plantcadon
Irstitudionai
pamiz oue
CleMlE con mas

fempo paa mi

familia

i

i=

I=




Diganizacional.

Tensera dmersion Rotadon asociada al dima arganizaciona
Cojetivos de [3 Cimensidn: Medr I3 rotadon asoclada J cima

Item

LlanEsal

Cohamencla

Felavancla

Cioasnvacionag)
Recomend aclones

Estlingie
liderazgo

Relaciones de
Temaor ala
aLnondag

Foalachan erre

Esiras laboral

I=

1. Compano 06

METaE  VaAOEs

que mis
compafierss  por
glo me s
comodaa en la

Irstttuclion.

F.

I=

2 B esiln de
lijerazgo d& mis
sUpsTiores

confibuye con
buen clima labomal.

I=

I

I=

3. =5 reladones
de poder tienden a
sef  hortzontaies
para no
Ircomodamcs
eira nosnines.

I=

I

I=

4. Bl sermmenio
ge Emor a la
autoridad dafa la
relacion emre los
compafiers y &
SUpSTIO.

I

I

I

I=

3. La madon
enfre compafiens
ayuda a tener una
mejor  percepcion
dal enbormo.

I

I=

6. E] estres bl
s un facior
determiname para

la parmanenda
laboral de  una

persona.

I=

I

I=

¢,

-SDUJQ‘/GH . lco~ Scexwues
3 £ Seevicss 0&

e

J7oEsS TR EP cesTe

901

= oo
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INSTRUMENTO 2
Fespetadn |uer Lishad Na o0 seleccionado pera svaluar & Instnumento “Cuestionano para medr
&l Desempefio laboral”. La evaiuackn del Insnameanto &5 de gran reevanda para ograr que sea
vaildo ¥ que los resuitados obtenido a partir de éste sean utilzades efclentements; aportando
al quehacer pelcoitgico. AQradenamos sU valisa colaboracion.

& Datos generales del jusz

Fombre s Jues. DWAYTEH MAROEL LE0ON SAMCHEZ. |

Grato profssional; Massifa | X Ceocior TN

Area de formadon académica Clinica | ] Social { )
Educativa{ | Orgenizadonal [ X )

Araas e expeniancia profesional RIZ - JAEW - AREA CAPACITACION
RECUREDS HUMANOS.

Irestitucion donde Labora: RIS JAEN

Ti=mpo de expefenca prfesiond en g | 234 as [ X

a2z Masdesafos | )

Experianca &n Investigacion | Trabajols) pelcoméinicos redlzados

Peicométnica (sl comesponds); Thuio e estudio realzado

7. Erogosiy de 13 evalacion:

Valldar & comenico del Instrumento, por juicio oe expertos
8. Dafos oo |a escala (Colocar nombre oe 13 escala, cuestionano o inventano)

Homiore de |a Prueba; Cusstionano para medir & Desempelo aboral
ALROrE Ramos-\ilagrasa, P., Bamada, J., Femandez o
Rio, E., y Koopmans, L
Procedenda Colomilana
Adminisacion Fislzo
Tlempeao de aplicadon: 15 mirios:
Amiohio de aplicadidn; ZaragizaEspana
Significacdon: 0.0S
a5 el
Escaa'AREA SubeRCaEla Ce=finichon

Desempane laboral

Deezampeio en |3 tarea

refere a




Segin Gaoinl [2018), &

Necesanos pars akcanzar
los Dbjefvios dento e 13
oigantzacion en la que &2
gesempeid un  Indviduo,
donde |3 productvidad y 13
sfcacia son & resuitado de
dichas acciones.

desempefio  boral B2 contribiyen 3 k3 producsion
define Coma un conjurtin de de un bien o |3 prestadon
COMTDOrtamIenios ge un servicio, y Que

COMpon@Tienioe | gue

pusten astar prescbos por
&l ol y la descrpoion oel

pussio [Gabinl, 2018).

Disszmpaio &n & comen

Ez aguel que va mas ala
ge |z  obligadones
laborales ¥ contibuye 308
obiethios e I3
organizadon & la mejorm
gel  emiomo  social  y
pelcologico. Este
comporiamienis  Implica
Inidaiva, proacividad,
cooperasion ¥ entuslasma
(Gabini, 2018

DE EN=E 3 |38 aclonss |
volurianas que perjudcan
el Dienestar de I3
organizacion, B gue
conlleva a conseclencias
negativas a nive personal y
organizacional  [Sainl,
2018).

A Comnuacion, a

||:-resemu

- | r.

gl cusslonano pam medr & desempefio 3boral

elabomdo por Ramos-Villagrasa, P., Bamada, J., Femandaz def Rio, E., y Koopmans, L
en e afio 2019 de acuerdo con 06 siguientes Indicadoms callique cada uno de 106 hams
£200n comasnonda;

Categoria Callficackon Indlcador
1. Mo cumpie con & critenn El Item no 26 cam.
CLARIDAD El Remi rE'['.IH'E' bastames modficacioneso
= ftem 2. Bajo Mivel LrEmodficacion muy grande &n el uso de
Ea |35 palabras de acuerdo con su slgritcado
O pOr | 3OFUENacan 0t 2535,




comprEnds Se requiare una madicac on muy
facimentz, i 3. Mogeradn nive eEpecTica dea QuNos 08 105 Terminos ol
su sintacicay N
SETTANTE EON El b= &5 ciar, Hene semantica y sniads
ol 4. Alto nivel ey
1. totaimente an desacuerdo | ElMem no tiene refackon logica con la
{nocumple con & cittena) dimension.
COHERENCIA | 2 pesacuerdo (pan e El ltem Sne una relagion tangencial
refacion 1092 deacuendn) JNgjana conla dmension.
N3 dmensn El tam tiene una relacion moderada con 1a
0 Indlcador que | 3. ACUEN0 (MOderadd nivel) dimension gue &2 esta midandn.
estamiglendo.
4. Totamente de Acuerdo jaitn | E] Rem se encuentra esta relacionado
nivel) con ladmension que esta midendo.
El Hem puede ser eliminado sin gue se
1. Mo & con e critenio
RELEVANCIA CLTEE veaalectada |la meddan o |a dimension
El Ih=m es El kem Hene algura relevanca, paro o
ssenclalo |2 Bao Nive lhempuede S5r INGUYEndo |0 que mide
Importame, &5 Egle.
deci 4208 527 | 3. Moderado nives El ftem &5 redativaments importante.
4. Alto nivel El ltem &5 may relevante y debe ser
InCHuido,

Lesr con detenimiemnio o6 kems y calflcar en una escala de 1 a4 suvaaracion, asl coma
solichiamos brinde sus DDEEryaciones que conslden:s partinents.

1 No cumgie con & citero

2. Eao M

3. Koderado nive

4. Alto nived

Dimensionas del Instrumsnto:

. Primera dmension: Desempefio en |3 tarsa
' Cpjetivos de la Dimension: Medr & desempefio en |a tarss

Indica0omas Fem Claridad | CoNerenta | Ralevancia | OD=ervacionsal
Recomendachones
Omganizazon | 1. He organizado mi | 4 ] ]
irainaio para acabano 3
Orientacion a | tlempo.
resuliadns | 2. Fe tenioo en clena | 4 ] ]
s mesufiados  gue
Priondad necestaba  alcanzar
con mi trabgo.
Efciencia [ 3. He 5o capaz oe |4 ] ]
establecer prioddades.




Timpo

4 He =do capaz 8
levar a cabo mi frabajo
de fanna sflcienie.

5. He geslionado D=
i tiempe.

Sequnda dmenslon: Desempefio en & cont=n
Dbjetvos de la Dimansion: Medr & desempefio en & comexto

Indicadorss

[tem

Claridad

Coherencla

Ralgvandda

Observas ones
Recomandacionas

Iniciattva
Ce=Ealios

Conocimicemos
aciualzados

Competendas
laborales

Soluciones
Resporsabilldades

Blisquaa de retos
Participacion

1. Por Iniciaiva
propia, he
EMpeZad0  con
fareas  nuevas
Cuando las
amenores ya
gstaban
compistadas.

Il

4

4

2 He asumido
tareas
desalanies
ClandD  es@ban

dlsponibies.

1 He dedcado
tempo 3
mantener
acthualzados
corCcimicnine
sobre mi puscho
de frana|o.

los

i He fabdado
para mantsner a
ik | mis
compeiencas
laborales.

. He desamoilado
EOlLCiones
cregtivas a
NLUE06

problemas.

E. He a=umido
responsadiliades
adiclonaies.

7. He DUECado
coninuameTts
nuevos nefos en
mi trabaj.

E. He pamicipado
aciivamante  en
reunlones ':l'l'l:I




| consultas. [

Tercera dmersion Comporamiemos |aborales confrapoducentes
Ojetvos de 3 Dimanshin: Medr lce comportamisnics laborales

contraproducantes.
Indic-ador:s: htem Claridad | Coherencla | Relevancla |  Obsanvaciones)
Racomendacionas
uEas 1. Me e quelam oe | 4 ] ]
FEUMoE laborales poco
Agudizacion el | Importantes en &
comficho trabaja.
2. He empecrada ko5 | 4 4 4
Excesn g2 probdemas del imEao.
negatividad 3 Me he cemrado en [ 4 4 4
Ice 3specioe negativos
Negatividad con | el trabajo en lugar de
compafenos  |en  los  aspectos
Imbemices peoEtins.
4. He hablago com mis | 4 4 4
Wegatividad con | compafierss sobre los
compafienos aspecios negativos de
Exl2mos mi trabalo.

5. He habiago con
persoras Eenas a mi
organizacion  sobre
aspecios negativos de
mi frabajo.

e

J7oEsTUe Ero CEYTLO
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INSTRUMENTO 1
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir
la Rotacién del personal”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
i b R
Piomie del ez EDCAR FranciAC O Qggum Careai
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (<< )
de formacién académica: Clinica () Social ( )
Educativa ( ) Organizacional ( X ) \
Areas de experiencia profesional: Genpren Te
C AN - rerGhlamwal .
Institucién donde Labora: C- R YTAGLAAHA .-
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios (2x )
area: Masde 5afos ( )
Experiencia en investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica (si corresponde): Titulo del estudio realizado

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario para medir la Rotacion del personal

[ Nombre de la Prueba:

Cynthia Yareli Espinoza Villalobos

Peruana

Fisico

15 minutos

Jaén

0.05




Rotaci6n del personal
De acuerdo con Cublllos et
al. (2018), la rotacién se

refiere a la  salida
permanente y voluntaria o
involuntaria de los
empleados de una
organizacién, lo  que

determina la cantidad de
personas que se incorporan
y se retiran del trabajo, lo
cual se considera un
indicador importante para
evaluar la estabilidad del
personal y su relacion con
el desempeiio de la gestion

del talento humano.

Rotacion  asociada @

politicas organizacionales

Esta dimensién se refiere a
las decisiones y acciones
tomadas por los lideres o
gerentes con el objetivo de
mejorar la organizacién

(Cubillos et al., 2018).

Rotacién  asociada a

factores motivacionales

Se reflere a los factores

que satisfacen las
necesidades de los
trabajadores y permiten

sentirse cémodos en el

trabajo, incluyendo las

condiciones laborales

(Cubillos et al., 2018).

Rotacion asociada al clima

organizacional

Asociada a la cultura y al
clima organizacional, se
enfoca en las conductas y

costumbres que

caracterizan el ambiente de
trabajo (Cubillos et al,,
2018).

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario para medir la Rotacién del personal
elaborado por Cynthia Yareli Espinoza Villalobos en el afio 2023 de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items seguln corresponda:

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
Bl fan 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de

se las palabras de acuerdo con su significado
gg;prende o por laordenacién de estas.

me
enst:'ecir 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
) especifica dealgunos de los términos del
su sintacticay item
semantica son )
adecuadas, 4 Altoiivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en desacuerdo
(nocumple con el criterio)

El item no tiene relacién |égica con la
dimensioén.




El item tiene una relacion tangencial

COHERENCIA | 2. Desacuerdo (bajo nivel m :
El item tiene deacuerdo) /lejana conla dimension.
e sckn higiea El item tiene una relacién moderada con la

conla dimension | 3, Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
o indicador que

estamidiendo.

El item se encuentra esta relacionado

4. Totalmente de Acuerdo (alto
con ladimension que esta midiendo.

nivel)

El item puede ser eliminado sin que se

1. No cumple con el criterio veaafectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es S El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
de?::::'z: ST | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

4, Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensidon: Rotacion asociada a politicas organizacionales
. Objetivos de la Dimension: Medir la rotacion asociada a politicas
organizacionales.
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Administracion | 1. La administracion
de personal del personal se
desarrolla en| A [\
Condiciones cumplimiento de las \ [\
de empleo politicas
organizacionales de
Politica salarial | la institucién.
2. Las condiciones
Ascensos  y | del empleo guardan
movilidad relacion con las
interna politicas 4 ‘\- 4"
organizacionales
establecidas por la
entidad.
3. La escala salarial
cumple con o




acordado por las

autoridades  dol | /- 4 A

sector.
4. Las posibilidades
de ascensos son 4

impulsadas dentro 4— 4—

de la institucién,

. Segunda dimensién: Rotacién asoclada a factores motlvacionales
. Objetivos de la Dimensién: Medir la rotacion asociada a factores
motivacionales.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Estabilidad en 1. La estabilidad

el empleo en el puesto
permite que el L\_ L\__

Remuneracion | personal se ﬂ\

y beneficios desempefia  de

manera correcta.

Reconocimiento | 2. Los beneficios e

incentivos
Plan de carrera | contribuyen con un

clima laboral L\'— A" A‘._
Tiempo para la | adecuado.
vida familiar 3. El

reconocimiento a

mi  trabajo me D(- 4 4—'

motiva a seguir
mejorando.

4. La posibilidad
de seguir
creciendo en la

institucién permite Er A— 1-\‘~
que me identifique
con ella.

5. La buena
planificacién
institucional
permite que

cuente con mas % A' 4

tiempo para mi
familia.

Tercera dimensién: Rotacién asociada al clima organizacional

Objetivos de la Dimensién: Medir la rotacién asociada al clima
organizacional.

[ Indicadores | ftem [ Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/ |







INSTRUMENTO 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario para medir

ol Desempefio laboral". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido y que los resultados obtenidos a p

artir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

area:

Nombre del juez: Couhe  PRAGSCO D CAfays
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X )
Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )

Educativa ( ) Organizacional ( A )
Areas de experiencia profesional: AR

C\ANS NAG L as-

Institucion donde Labora;
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ( )( )

Mésde5afios ( )

Experiencia en investigacion

Psicomeétrica (si corresponde):

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado

7. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos
8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir el Desempeio laboral
Autora: Ramos-Villagrasa, P., Barrada, J., Fernandez del
Rio, E., y Koopmans, L.
Procedencia: Colombiana
Administracion: Fisico
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Zaragoza-Espafia
Significacion: 0.05
9. Soporte teérico:
[ Escala/AREA Subescala Definicién
Desempefio laboral Desempefio en |a tarea Se refiere a los




Segln Gabini (2018), el

desempefio laboral se
define como un conjunto de
comportamientos

necesarios para alcanzar
los objetivos dentro de la
organizacién en la que se
desempefia un individuo,
donde la productividad y la
eficacia son el resultado de
dichas acciones.

comportamientos que
contribuyen a la produccién
de un bien o la prestacion
de un servicio, y que
pueden estar prescritos por
el rol y la descripcion del
puesto (Gabini, 2018).

Desemperio en el contexto

Es aquel que va mas alla
de las obligaciones
laborales y contribuye a los
objetivos de la
organizacion en la mejora
social y

Este

implica

del entorno
psicolégico.
comportamiento
iniciativa, proactividad,
cooperacion y entusiasmo
(Gabini, 2018).

Comportamientos Se refiere a las acciones

laborales voluntarias que perjudican

contraproducentes el bienestar de |la
organizacion, lo que
conlleva a consecuencias
negativas a nivel personal y
organizacional (Gabini,
2018).

10.Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir el desempefio laboral
elaborado por Ramos-Villagrasa, P., Barrada, J., Fernandez del Rio, E., y Koopmans, L.
en el afio 2019 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda:
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El  item 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
o por laordenacién de estas.




comprende Se requiere una modificacién muy
faciimente, 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
esdecir, item,
su sintacticay E
semantica son | 4 Ao nivel El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuadas. ESoIG adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.
Cé)' ';E:EU:S;A 2. Desacuerdo (bajo nivel El Item tiene una relacion tangencial
/lejana conla dimension.

relacion logica
conla dimensién

o indicador que

deacuerdo)

El item tiene una relacién moderada con la

3. Acuerdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo,

estamidiendo.
4, Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimensién que esta midiendo.
1N " I oritert El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANGIA | 0 cumple con el criteno veaafectada la medicién de la dimension,
El iten) es 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo + Bajo Nive itempuede estar incluyendo lo que mide

importante, es
decir debe ser
incluido.

éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento;

Primera dimension: Desempefio en la tarea
Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio en la tarea

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
- Recomendaciones
Organizacion | 1. He organizado mi
trabajo para acabarlo a
Orientacién a | tiempo. Ar 4 4
resultados 2. He tenido en cuenta
los resultados que
Prioridad necesitaba  alcanzar 4 a4 4.
con mi trabajo.
Eficiencia 3. He sido capaz de
establecer prioridades. | <i— l\- A




Tiempo 4. He sido capaz de
llevar a cabo mi trabajo
de forma eficiente. 4—. 4\/ L\—-
5. He gestionado bien
mi tiempo. a- 4_ 4-
. Segunda dimensién: Desempefio en el contexto
° Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio en el contexto
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Iniciativa 1. Por iniciativa
propia, he
Desafios empezado  con
tareas nuevas A\_
Conocimientos cuando las A( q,
actualizados anteriores ya
estaban
Competencias completadas.
laborales 2. He asumido
tareas
Soluciones desafiantes
cuando estaban L\" Ar At’
Responsabilidades | disponibles.
3. He dedicado
Busqueda de retos | tiempo a
Participacion mantener
actualizados los 4_

conocimientos
sobre mi puesto
de trabajo.

4. He trabajado
para mantener al
dia mis
competencias
laborales.

5. He desarrollado
soluciones
creativas a
nuevos
problemas.

6. He asumido
responsabilidades
adicionales.

7. He buscado
continuamente
nuevos retos en
mi trabajo.

8. He participado
activamente en

reuniones ylo

= | P
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Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado

]  esce (Colocarnombradelamla cuestionario o inventario)

Cuestionario para medir la Rotacién del personal

Cynthia Yareli Espinoza Villalobos

Peruana

Fisico




Rotacién del personal

De acuerdo con Cubillos et
al. (2018), la rotacién se
reflere a la  salida
permanente y voluntaria o
involuntaria de los
empleados de una
organizacién, lo  que
determina la cantidad de
personas que se incorporan
y se retiran del trabajo, lo
cual se considera un
indicador importante para
evaluar la estabilidad del
personal y su relacién con

Esta dimensién se refiere a
las decisiones y acciones
tomadas por los lideres o
gerentes con el objetivo de
mejorar la organizacién
(Cubillos et al,, 2018).

Rotacion  asoclada @&
politicas organizacionales
Rotaciéon  asoclada a

factores motivacionales

Se reflere a los factores
que salisfacen las
necesidades de los
trabajadores y permiten
sentirse comodos en el
trabajo, Incluyendo las
condiciones laborales
(Cubillos et al., 2018).

Rotacion asociada al clima

Asociada a la cultura y al

el desempefrio de la gestion | organizacional clima organizacional, se
del talento humano. enfoca en las conductas y
costumbres que
caracterizan el ambiente de
trabajo (Cubillos et al,
2018).
5. P tacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario para medir la Rotacién del personal

elaborado por Cynthia Yareli Espinoza Villalobos en el afo 2023 de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda:

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El ftem 2. Bajo Nivel unamodificacién muy grande en el uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
comprende o por laordenacion de estas.
facilmente, Se requiere una modificacion muy
esdecir, | 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
su sintacticay item.
semantica son El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. aro,
e 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.




COHERENCIA |2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial
El item tiene deacuerdo) /lejana conla dimension.
relacion légica
El Item tiene una relacién moderada con la
conla dimension | 3. Acuerdo (moderado nivel)
o indicador que ( dimension que se esta midiendo,
estamidiendo. | 4. Totalmente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimension que esta midiendo.
: El tem puede ser eliminado sin que se
1. No cumple con el criterio veaafectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
decir debe ser 3 ;
inoltildo: 3. Moderado nivel E! item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensién: Rotacién asociada a politicas organizacionales
o Objetivos de la Dimension: Medir la rotacion asociada a politicas
organizacionales.
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Administracion | 1. La administracion
de personal del personal se
desarrolla en
Condiciones cumplimiento de las L\ L\ L‘
de empleo politicas
organizacionales de
Politica salarial | la institucion.
2. Las condiciones
Ascensos  y | del empleo guardan
movilidad relacion con las
interna politicas L\ L\ L’
organizacionales
establecidas por la
entidad.
3. La escala salarial
cumple con lo




contribuyen con un

clima laboral
‘adecuado.
8 El

reconocimiento a
mi trabajo me
motiva a seguir
mejorando.

4. La posibilidad
de seguir
creciendo en la
institucién permite
que me identifique
con ella.

buena




| STl i earsiatio, 1wt \\
le . | -.délmdola en la
| {: |
|
Ik

/ oont'ribwe con el

“buen clima laboral.
3. Las relaciones
de poder tienden a
ser horizontales ‘\ ‘-\ \.\
para no
incomodarnos
entre nosotros.
4. El sentimiento
de temor a |la
autoridad dafia la
relacion entre los \'\ "\ \\

comparieros y el
) _Superior.

5. La relacion
entre compaiieros

‘ ﬁyuda a tsner una \,\ \\ LY




INSTRUMENTO 2
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir
el Desempefio laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez
B8 el Juoz; NANCY AURORD Guerrervo NE LAsceo
Grado profesional: Maestria (< ) Doctor ( )
Area de formacioén académica: Clinica ( ) Soclal ( )
Educativa ( ) Organizacional (X )
Areas de experiencia profesional: PR NISIRATMYE, DoleNUR |

Psis renvGAc

Institucién donde Labora:

Tiempo de experiencia profesional en el

area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios  ( 2¢)

en investigacion

Experiencia
Psicométrica (si corresponde):

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado

7. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos
8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario para medir el Desemperio laboral
Autora; Ramos-Villagrasa, P., Barrada, J., Fernandez del
Rlo, E., y Koopmans, L.
Procedencia: Colombiana
Administracion: Fisico
Tiempo de aplicacion; 15 minutos
Ambito de aplicacién: Zaragoza-Espaia
Significacion; 0.05
9. Soporte teérico:
Escala/AREA Subescala Definicién
Fl:umponjo laboral Desempefio en la tarea Se reflere a los




iniciativa, roactividad
cooperacién y entusiasmo |
(Gabini, 2018).

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Se refiere a las acciones
voluntarias que perjudican
el bienestar de |Ia
organizacion, lo  que
conlleva a consecuencias
negativas a nivel personal y
organizacional (Gabini,
2018).

6n de instrucciones para el juez:




di

El ftem puede ser elimi
veaafectada la medicion de |

El item tiene alguna relevancia, pero
ftempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El ftem es muy relevante y debe ser
incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

siones del instrumento:

Primera dimension: Desemperio en la tarea

Objetivos de la Dimensién: Medir el desempefio en la tarea

Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones |

Sy IL\' S ‘

i |
—e BE =



Tiempo 4. He sido capaz de
llevar a cabo mi trabajo
de forma eficiente. L\ L\ L\
5. He gestionado bien
mi tiempo. \'\ 4 “\
. Segunda dimension: Desempefio en el contexto
. Objetivos de la Dimension: Medir el desempefio en el contexto
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Iniciativa 1. Por iniciativa
propia, he
Desaflos empezado  con
tareas nuevas L\ \_\
Conocimientos cuando las \‘\
actualizados anteriores ya
estaban
Competencias completadas.
laborales 2. He asumido
tareas
Soluciones desafiantes \,\ \,\ L‘\
cuando estaban
Responsabilidades | disponibles.
3. He dedicado
Bisqueda de retos | tiempo a
Participacion mantener
actualizados los \‘\ \‘\

conocimientos
sobre mi puesto
de trabajo.

4. He trabajado
para mantener al
dia mis
competencias
laborales.

==

5. He desarrollado
soluciones
creativas a
nuevos
problemas.

6. He asumido
responsabilidades
adicionales.

7. He buscado
continuamente
nuevos retos en
mi trabajo.

el e | £

8. He participado
activamente en
reuniones ylo

i







Anexo 6. Confiabilidad del instrumento

Validez

La validez se refiere, segun Lopez-Fernandez et al. (2019) al grado en que un
instrumento mide los postulados o contenido del propio instrumento. Asi, en la
presente investigacion, la validacion se realizara mediante la opinion de tres

expertos de la tematica y vinculado con area de estudio.

Nombres y apellidos Especialidad Porcentaje
Dwayeh Manuel Ledn Sanchez Recursos humanos Aplicable
Edgar Francisco Pesantes Carrasco Salud Publica Aplicable
Nancy Aurora Guerrero Velasco Administracion Aplicable
Confiabilidad

De acuerdo con Lépez-Fernandez et al. (2019), la confiabilidad se expresa como
el grado o nivel de congruencia con el cual un instrumento mide las variables de
estudio. Asi, en la presente investigacion se hallara la confiabilidad aplicando
una prueba piloto entre 20 profesionales de la salud de un establecimiento I-3 en

la provincia de Jaén en Cajamarca.

Variable Alfa de Cronbach N.° de elementos
Rotacion del personal 0,827 15
Desempefio laboral 0,711 18

Entonces, como se puede observar en la prueba piloto realizada, en la variable
Rotacién del personal se obtuvo el alfa de Cronbach (a =,827), en cambio, en la
variable Desempefio laboral se obtuvo el alfa de Cronbach (a = ,711),
corroborando que el instrumento tiene una confiabilidad “alta” para la primera
variable y “buena” en la segunda variable; por lo que se podran aplicar los

instrumentos al niumero total de la investigacion.



Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico o]l Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacion del ,193 52 ,000 ,870 52 ,000
personal
Desempefio laboral A73 52 ,000 ,921 52 ,002

Nota. a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Se visualiza el estadistico de la prueba normalidad aplicado en el estudio, debido
a que la poblacion excedié los 50 miembros del personal, se empleé y uso de
Kolmogorov-Smirnov, donde la sig. bilateral demostré que los valores fueron
menores al p valor de 0,05. Por ende, se hall6 una distribucion no normal, por lo
que se empled la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para dar

respuesta a las hipotesis establecidas en la presente investigacion.



Anexo 7 . Base de datos prueba piloto
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Anexo 8. Base de datos
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Anexo 9. Autorizacion de institucion para la aplicacion de instrumento




