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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
la rotacién de personal y el clima laboral en el centro de salud Tabalosos. Tipo
basico y disefio no experimental, correlacional. La muestra de la presente
investigacion estuvo constituida por 35 trabajadores de las diferentes areas que
existen en el Centro de Salud Tabalosos, entre los resultados destaca que la
rotacion del personal tuvo un nivel “Alto” de 57% y el clima laboral un nivel
“Inadecuado” con un 54%. El estudio concluye que de acuerdo al estadistico de
Spearman muestra una correlacion de -.720 que indica una correlacion negativa
alta y un p valor igual a .000 (p-valor < 0.01); por lo que, acepta la hipétesis nula;
es decir, la rotacion del personal no tiene relacion significativa con el clima laboral
en el centro de salud Tabalosos. De la misma manera un R? de 0.5947, indicando
que el 59.47% del clima laboral se debe a la rotacion de personal en el centro de
salud Tabalosos 2022.

Palabras clave: Rotacion de personal, clima laboral, recursos humanos.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between staff
turnover and the work environment at the Tabalosos health center. Basic type and
non-experimental, correlational design. The sample of this research was made up
of 35 workers from the different areas that exist in the Tabalosos Health Center,
among the results it stands out that staff turnover had a "High" level of 57% and the
work environment a level "Inappropriate” of 54%. The study concludes that
according to the Spearman statistic it shows an evaluation of -.720 which indicates
a high negative evaluation and a p value equal to .000 (p-value < 0.01); Therefore,
accept the null hypothesis; That is, staff turnover has no significant relationship with
the work environment at the Tabalosos health center. In the same way, an R2 of
0.5947, indicating that 59.47% of the work environment is due to staff turnover at
the Tabalosos 2022 health center.

Keywords: Personnel turnover, work environment, human resources.



INTRODUCCION

Crear un entorno de trabajo propicio es una preocupacion fundamental para
las organizaciones a nivel mundial, ya que se esfuerzan continuamente por
mejorar la productividad y optimizar el desempefio de los empleados. El
alcance de estos objetivos se ve significativamente influenciado por factores
como la motivacion, la efectividad de la comunicacion, las relaciones laborales
y la satisfaccion individual. El clima laboral de la empresa sirve como una
medida integral de estos factores, abarcando aspectos como la cultura
organizacional, politicas, estandares, modelos de gestion y reconocimiento
profesional. Existe un amplio reconocimiento de que el entorno laboral actua
como un indicador fundamental del rendimiento de los empleados en una
organizaciéon. En consecuencia, un ambiente de trabajo negativo puede
generar resultados perjudiciales tanto para la institucion como para el
personal.

En Pera, hay multiples organizaciones e instituciones, ya sean publicas o
privadas. Estas entidades muestran un fuerte interés en su entorno laboral y
comprenden que contar con un ambiente favorable es esencial para alcanzar
sus metas. Por el contrario, un entorno hostil puede provocar la dimision de
los empleados o la aplicacion de medidas de despido, lo que cominmente se
denomina rotacion de personal. En la actualidad, las organizaciones deben
ser muy cuidadosas con respecto a la rotacion de personal, ya que son
percibidas como entidades dindmicas que experimentan la entrada y salida de
individuos. Afortunadamente, al realizar un andlisis del clima laboral se
pueden identificar aspectos negativos dentro de diferentes areas de la
organizacién a través de la observacion del comportamiento de los empleados

y las tareas que realizan.

En la Region San Martin, la Direccion Regional de Salud, ha identificado un
ambiente laboral desfavorable dentro los establecimientos de salud, lo que ha
dado lugar a rotaciones frecuentes tanto entre el personal de salud como en
la misma organizacion. El descontento de los trabajadores con sus superiores
es evidente, y el constante cambio de direccibn resulta en una

reestructuracion. En consecuencia, los empleados se sienten obligados a



dimitir en busca de mejores oportunidades. La rotacién de personal sigue
siendo el problema mas importante y las separaciones se producen mediante

renuncias voluntarias o despidos iniciados por la compaifiia.

En el contexto provincial, donde se sitla los establecimientos de salud e
primer nivel de atencién, agrupados en las microrredes de salud, encargadas
de responder todas las atenciones que les corresponde jurisdiccionalmente,
en dichos establecimientos existe una alta rotacion de personal sanitario, uno
por su inestabilidad laboral, la poca accesibilidad a los establecimientos, las
remuneraciones y otras, que tienen efectos en el clima organizacional,
impidiendo tener equipos de trabajo consolidados para asegurar sus

atenciones.

Las renuncias se originan principalmente por dos razones: la insatisfaccion de
los trabajadores y la disponibilidad de mejores oportunidades laborales. El
despido, por otro lado, surge de la busqueda por parte de la empresa de
perfiles mas adecuados, de una inadecuada seleccién de personal y de
recortes de personal necesarios por factores como exceso de horas, exceso
de personal y reducciones presupuestarias. Todos estos aspectos estan
estrechamente relacionados con el entorno laboral de la organizacion.
Mientras tanto, el centro de salud de Tabalosos enfrenta el descontento entre
sus empleados, lo que motivo continuas medidas para despedir o reemplazar
personal. Sin duda, esto refleja una gestibn deficiente dentro del
establecimiento, junto con una seleccion de personal defectuosa,
particularmente entre los superiores que exhiben los cambios mas frecuentes.
En consecuencia, los trabajadores sienten una sensacion de inseguridad
sobre su estabilidad dentro de sus respectivas areas de trabajo, generandose
de esta manera un pésimo clima laboral ya que no existe una adecuada
coordinacion entre trabajadores sobre todo con los supervisores y

subordinados.

Con el fin de proponer medidas de solucion, la presente investigacion
realizada dentro del centro de salud tiene como objetivo promover y explorar
diversas formas de empleo, tanto en el sector publico como privado, con el

anico propdsito de ampliar las opciones disponibles. De lo mencionado surge



como problema general ¢ De qué manera la rotacion de personal se relaciona
con el clima laboral en el Centro de Salud Tabalosos 20227 En tanto, las
preguntas especificas ¢ Cual es el nivel de rotacién del personal en el Centro
de Salud Tabalosos 20227 ¢ Cual es el nivel de clima laboral en el Centro de
Salud Tabalosos 2022? ¢Cuél es la relacion entre la dimension separacion
por iniciativa del empleado y el clima laboral del Centro de Salud Tabalosos
20227 ¢ Cual es la relacion entre la dimension separacion por iniciativa de la

organizacion y el clima laboral del Centro de Salud Tabalosos 20227

La justificacion del estudio se basa en conveniencia, porque permite
encontrar la causalidad de la alta rotacion en el establecimiento de salud, el
mismo que perjudica las atenciones sanitarias, por ende, es necesario
cuantificarlo. Relevancia social, la razén detrds de esto es permitir que la
gente comun reconozca los factores que conducen a una rotacion continua de
empleados y cdmo se relaciona con las condiciones laborales. Esto ayudara
a sugerir medidas para mejorar el desempefio de los trabajadores. Ademas,
también resulta en una atencion prolongada y en el incumplimiento de los
estandares de salud. Valor tedrico, al permitir el uso de teorias bésicas para
el estudio de variables, contribuyé en gran medida al desarrollo de
investigaciones presentadas por autores utilizando datos existentes,
beneficiando asi a la comunidad cientifica. Implicancia préactica, permitié
conocer las principales causas de la alta rotacion del personal de salud y esto
como afecta al clima laboral; por lo tanto, se realiz6 un plan de contingencia
para minimizar sus efectos que trae consigo las rotaciones. Utilidad
metodoldgica, permiti6 responder a las necesidades del estudio, dando a

conocer la hipotesis planteada.

El estudio se plante6 como objetivo general determinar la relaciéon entre la
rotacion de personal y clima laboral en el centro de salud Tabalosos 2022.
Respecto a los objetivos especificos conocer el nivel de rotacion del personal
en el Centro de Salud Tabalosos 2022. Conocer el nivel de clima laboral en el
Centro de Salud Tabalosos 2022. Establecer la relacion entre la dimension
separacion por iniciativa del empleado y el clima laboral del Centro de Salud

Tabalosos 2022. Establecer la relacién entre la dimensién separacion por



iniciativa de la organizacién y el clima laboral del Centro de Salud Tabalosos
2022.

Respecto a la hipotesis general del estudio Hi: La rotacion del personal tiene
relacion significativa con el clima laboral del centro de salud Tabalosos 2022.
Ho: La rotacion del personal no tiene relacion significativa con el clima laboral
del centro de salud Tabalosos 2022. Las hipétesis especificas Ha: El nivel de
rotacion del personal en el Centro de Salud Tabalosos, es alto. Hz: El nivel de
clima laboral del centro de salud Tabalosos, es muy adecuado. Hs: La
dimension separacion por iniciativa del empleado y el clima laboral se
relacionan significativamente. Ha: La dimension separacion por iniciativa de la

organizacién y el clima laboral se relacionan significativamente.



MARCO TEORICO
Canova-Barrios et al. (2023) relacionado con las condiciones laborales,
concluyeron que se debe minimizar la salud e integridad del trabajador a
través de estrategias. En el grupo de estudio, la evaluacion revelo una calidad
de vida generalmente positiva. Este hallazgo condujo al desarrollo e
implementacion de estrategias destinadas a reducir el impacto del trabajo en
la salud. Asimismo, el estudio de Vizuete et al (2023) concluyeron que las
organizaciones enfrentan numerosos desafios y uno de los mas importantes
es la retencién del personal. La capacidad de retener personas capacitadas y
capaces es crucial para las organizaciones, ya que va mas alla de los puestos
técnicos. También abarca las necesidades colectivas de la organizacion, con
el objetivo de establecer una ventaja competitiva. Varios factores contribuyen
a la retencion del personal, incluida la formulacion de estrategias destinadas
a atraer y retener personas talentosas. Estas estrategias se pueden aplicar
universalmente en varias organizaciones, independientemente de sus
necesidades especificas y su nivel de apertura hacia la adquisicion y retencion

de talento.

Parra, et al (2023) y Molina (2023) concluyeron que, las enfermeras
profesionales experimentan mayores niveles de riesgo psicosocial
ocupacional en comparacion con las enfermeras auxiliares y demuestran
mayores tasas de ausentismo. Por el contrario, el ausentismo laboral mostré
una correlacion notable con los riesgos psicosociales intralaborales
anicamente entre enfermeras profesionales, especificamente en dimensiones
relacionadas con las relaciones sociales, la retroalimentacion del desempefio,
el control, la autonomia sobre el trabajo y las recompensas. De igual manera,
dentro de México se evidencia un desafio importante en materia de bienestar
laboral, pues se observa que el 75% de los mexicanos sufre fatiga producto
del estrés laboral. Esta estadistica supera las tasas observadas en paises
como Japén y Estados Unidos. En realidad, existe un vinculo estrecho entre
la salud mental y la rotacion del personal; sin embargo, las organizaciones
pueden prevenirlo al ofrecer las herramientas que ayuden a tener un mejor

bienestar mental tanto dentro como fuera de su actividad laboral. El andlisis



sefiala que los colaboradores que reciben apoyo emocional tienen tres veces

mas probabilidades de crecer laboralmente.

Medina y Heredia (2023) luego de una extensa investigacion realizada a nivel
latinoamericano, los profesionales de la salud en ocho casos, especificamente
3 de México, 2 de Perl, 2 de Ecuador y 1 de Brasil, han manifestado su
descontento con el ambiente laboral, segin se determind. Esto contrasta
marcadamente con las otras cuatro investigaciones (una de Brasil, Colombia,
Venezuela y Chile) donde los profesionales de la salud perciben que su
ambiente de trabajo es 6ptimo. Ademas, los factores que se han identificado
como impactantes negativos en el ambiente laboral del servidor estatal del
sector sanitario incluyen compensacion inadecuada, malas practicas al
momento de tomar una decision, ausencia de lideres efectivo, carencia de
reconocimiento y falta de reconocimiento de logros excepcionales. Por su
parte el estudio de Carrion-Bésquez et al (2022) concluyeron que la mayoria
de los participantes, que comprende el 94%, expresoé su insatisfaccion con el
ambiente laboral en sus respectivas instituciones. Por el contrario, un pequefio
porcentaje del 6% afirmé estar contento con ello. El desglose demogréfico
reveld que las mujeres y las personas de entre 22 y 35 afios eran mas
frecuentes en esta evaluacién. Ademas, los hallazgos del estudio enfatizaron
que el principal determinante del ambiente laboral dentro de estas

instituciones al inicio de la pandemia fue el riesgo de contagio.

Por su parte, Avellaneda, et al (2019) menciona los resultados revelan que la
mayoria, precisamente el 58,6%, mantiene una postura neutral respecto a la
rotacién. Por otro lado, un 20,7% lo considera adecuado mientras que un
porcentaje igual lo considera inadecuado. Se hacen eco de sentimientos
similares cuando se trata del desempefio laboral: el 55,2% lo considera
promedio, el 27,6% lo percibe como deficiente y sélo el 17,2% lo categoriza
como excelente. A la luz de estas estadisticas, se realizé un andlisis de
correlacion utilizando el método de Pearson que arrojé un valor de p de 0,511.
Esto implica que la no existencia de una asociacion importante de la rotacion
y los desempefios laborales. La rotacion se refiere a casos en los que

departamentos o servicios especificos sufren de escasez de personal, sin



tener en cuenta las circunstancias personales de los empleados involucrados
y sin incentivos econdmicos. Sin embargo, las enfermeras perciben estas
rotaciones como catalizadores del crecimiento profesional. A ello se
complementa con el estudio de Galdino et al (2019) concluyeron que existe
una notable disparidad en el plazo operativo (valor p = 0,0005909) y la
duracion de la estancia de los pacientes (valor p = 0,0003598) entre las
Unidades de Salud. Parece que los profesionales que actian en las Unidades
Basicas de Salud enfrentan dificultades en el manejo de la tuberculosis a nivel

local, como lo indica la menor duracién de la estadia observada.

Clarue (2023). Correa-Romero y Samudio (2023) concluye que, retener a
personas con talento es un aspecto crucial que numerosas empresas se
esfuerzan por mejorar, dado que el estrés relacionado con el trabajo surge
como un factor importante que impulsa a los empleados a buscar nuevas
oportunidades laborales. Un hallazgo digno de mencion indica que casi la
mitad de la fuerza laboral, precisamente el 48%, informd experimentar estrés
a diario. Esto implica que una proporcion considerable de empleados,
alrededor de 4 de cada 10 colaboradores, se enfrentan a este problema.
Comparativamente, las presiones laborales representan el 54% de los
factores de riesgo que contribuyen a la insatisfaccion laboral, mientras que el
liderazgo inadecuado representa el 39% y las culturas laborales toxicas el
37%. Ademas, un asombroso 55% de los empleados afirm6 que trabajo
durante el afio anterior sufriendo problemas mentales, mientras que un
porcentaje aun mayor, que alcanzé el 61%, sufri6 malestar fisico durante el
mismo periodo. La declaracion sugiere gue existe un riesgo potencial para las
organizaciones, que podria resultar en ausentismo, rotacién, disminucién de
la productividad y disminucion de la rentabilidad. Es interesante notar que la
dimension liderazgo recibio el puntaje mas alto con un 57%, mientras que la
dimensién participacion recibié el puntaje mas bajo con un 44%. No se
encontraron vinculos entre las condiciones de trabajo y las caracteristicas de
la sociedad o la demografia. Ademas, existe una importante porcion de los
trabajadores de la salud que manifestaban insatisfaccion con el lugar de

trabajo.



Ortiz-Campillo, et al. (2019) concluyeron que, la correlacion entre los
constituyentes de clima organizacional y productividad laboral es bastante
significativa, mostrando todos ellos conexiones bilaterales con un nivel de
confianza de 0,01. De manera similar, los componentes de la productividad
laboral, como la eficiencia y la eficacia, tienen correlaciones moderadamente
fuertes (que oscilan entre 0,5 y 0,6) e incluso fuertes (por encima de 0,6) con
el entorno fisico, la estructura organizacional y el personal, todos los cuales
son elementos del clima organizacional. Cuando se trata de la eficiencia de
los recursos humanos, podemos decir que tiene relaciones significativas con
todos los componentes del clima organizacional, pero estas relaciones son
bastante débiles en términos de fuerza de correlacion. Esta situacion
particular comparte similitudes con el entorno social, especificamente en
relacion con los factores que afectan la productividad organizacional. El
objetivo de este analisis es examinar si existe una conexién entre las variables
investigadas, es decir, los factores del clima organizacional y la productividad

laboral.

Respecto a las teorias relacionadas al tema iniciando por la variable rotacion
de Personal, donde Lazear y Gibbs (2011), respecto al empleo generado por
una empresa, se menciona la rotacién de personal como un tema crucial
debido a los diferentes tipos de formacion que se ofrecen. Esto incluye
capacitacion general que puede aplicarse en otros lugares y capacitacion
especifica de la empresa que no tiene valor fuera de la organizacion. La
cuestion de la rotacion de personal puede ser motivo de preocupacion o no,
dependiendo de varios factores. Si la formacion impartida es de caracter
general, puede que no moleste a la empresa ya que no ha realizado una
inversion significativa en esa formacion concreta. Sin embargo, si la formacion
se adapta especificamente a las necesidades de la empresa, tanto la empresa
como el empleado estaran preocupados por la posible pérdida. Esto resalta la
importancia de invertir en capital humano, que puede generar retornos

considerables para la empresa.

De la misma manera Gan y Trigine (2012) La rotacion de personal se describe

Como un proceso continuo de cambio para las empresas, ya que las obliga a



adaptar continuamente su fuerza laboral para cumplir objetivos estratégicos.
Para lograr esto, el departamento responsable de la contratacién debe crear
un informe completo que detalle tanto la cantidad (nUmero de trabajadores)
como la calidad (perfil de habilidades) del personal necesario para cada area.
Al hacerlo, pueden asegurarse de contratar solo el personal necesario,

evitando gastos innecesarios para la empresa.

Por su parte, La calle et al, (2012) el concepto de rotacion de personal
pertenece a un enfoque especifico adoptado a nivel de empresa, ya que sirve
como puente entre mercados y organizaciones. A menudo se observa que
una empresa opera en un entorno abierto, lo que la hace susceptible a la
entrada y salida perpetua de personas empleadas. Este fendmeno, conocido
a manera de rotacion de personal, cuantifica el movimiento de empleados que
entran y salen de la organizacion, midiendo asi la circulacién de fuerza laboral
entre la empresa y entidades externas. Ademas, este asunto tiene una gran
importancia para los directivos de las empresas, que controlan y supervisan
diligentemente a su personal, ya que requiere cubrir las vacantes creadas por
los empleados salientes con nuevos empleados, lo que genera costes para la

organizacion.

La evaluacion de la rotacion del personal; donde Lépez et al (2011) citan a
Chiavenato (2009), la rotacién de personal hace referencia al desplazamiento
de empleados que dejan una organizacion, lo que requiere la contratacion de
nuevo personal para cubrir las vacantes creadas. Este proceso es vital ya que
garantiza una afluencia continua de nuevos talentos e ideas. Sin embargo,
también plantea desafios a la estabilidad y coherencia generales de la
organizaciéon. estos retos emergen de diversos elementos, tanto internos
como externos, que impactan tanto a los individuos como a las entidades
organizativas. De igual forma, la separacion dentro de una organizacion se
produce cuando un empleado deja de asistir a su lugar de trabajo por diversos
motivos. Es importante sefalar que existen dos tipos distintos de

separaciones:



Cuando un empleado toma la iniciativa de separarse de su empleador, se
le conoce como renuncia. Esto puede suceder por motivos personales o
profesionales. Un motivo podria ser el grado de satisfaccion experimentado
por el empleado en relacién con su labor, lo que, aborda el nivel de contento
que sienten respecto a las tareas que desempefian y al entorno en el que
realizan sus funciones. Otra razon podria ser la presencia de alternativas
laborales mas atractivas. Estas alternativas ofrecen mayores beneficios y una
mejor calidad de vida para el trabajador. Para evitar estos problemas, muchas
organizaciones optan por abordarlos aumentando los salarios, reduciendo las

horas de trabajo u ofreciendo separaciones voluntarias.

Cuando una organizacion toma la iniciativa de rescindir el contrato de un
empleado, se le conoce como separacion. Este acto de despido puede ocurrir
por diversos motivos que son propios de la organizacién. A menudo, las
organizaciones intentan encontrar condiciones mutuamente aceptables con el
empleado despedido para evitar la desmotivacién, reducir los conflictos
legales y disuadir a otros empleados de buscar empleo en otro lugar. La
decision de la organizacion de despedir a un empleado generalmente se basa
en los requisitos del trabajo y la necesidad de personas competentes que
puedan cumplir con estas responsabilidades y al mismo tiempo cumplir con
las expectativas de la organizacién. Muchas organizaciones a menudo no
evallan adecuadamente su seleccion de personal, lo que lleva a la
contratacion de candidatos inadecuados. Por lo tanto, es crucial rectificar este
problema implementando un plan de seleccion bien definido que incluya
criterios clave para el puesto de trabajo, asegurando la contratacion de
personas adecuadas. En tiempos de desafios organizacionales, como la
reduccion de la fuerza laboral debido a la disminucién del nimero de
empleados, la reduccion de las horas de trabajo o los gastos de ndmina, se
hace necesario que las empresas reduzcan su personal para abordar estos

problemas de manera efectiva.

Respecto a la variable clima Laboral, Ali, et al (2011) el ambiente de trabajo
es esencialmente la base de lo que los trabajadores perciben sobre el contexto

y los procesos de su lugar de trabajo. Abarca la interaccion entre los atributos
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personales y las caracteristicas organizacionales, que a su vez dan forma al
comportamiento y las actividades de un empleado, sus interacciones con
colegas y su percepcion general de la organizacion. Actualmente, las
empresas ponen un énfasis significativo en el diagnostico del entorno laboral,
ya que sirve como una potente herramienta para evaluar las observaciones y

experiencias de los empleados dentro de su entorno laboral.

De la misma manera, Schadeck et al (2011) dice que el término “clima laboral”
se refiere a la atmosfera general dentro de una organizacién que perciben sus
empleados. Esta percepcion, a su vez, afecta su comportamiento y como se
involucran con su trabajo. A menudo se describe como la "atmdsfera
psicolégica” que los individuos experimentan cuando ingresan a un entorno
especifico. Esta atmésfera esta estrechamente ligada al nivel de comodidad y
tranquilidad que uno siente al interactuar y completar tareas en ese espacio,
lo que en dltima instancia influye en si eligen quedarse o buscar oportunidades
en otro lugar. El ambiente de trabajo sirve como espejo de la satisfaccion de
los empleados, evaluando diferentes aspectos de la organizacion, incluida su
cultura, politicas, estilos de gestibn, métodos de comunicacion,

reconocimiento laboral y sentido de pertenencia.

Por su parte, Gan y Trigine (2012) el concepto de clima laboral abarca un
vasto campo de estudio e investigacion dedicado a explorar el capital humano
dentro de las empresas y organizaciones. Sirve como un indicador crucial para
evaluar el desempeiio de los empleados, influenciado por una variedad de
factores que incluyen estandares internos y externos, condiciones en el lugar
de trabajo, satisfaccion individual con sus tareas, estilos de liderazgo de jefes
y gerentes, paquetes salariales y la composicion del trabajo. equipo. A lo largo
de los afos, el clima laboral ha tenido una importancia significativa dentro de
las organizaciones. Esto se debe principalmente a que un ambiente de trabajo
negativo puede impedir el progreso de los objetivos de una organizacion. Por
el contrario, un ambiente de trabajo positivo juega un papel crucial en el logro
de estos objetivos al fomentar emociones positivas, confianza, planificacion

estratégica y fomentar la unidad entre los trabajadores y los equipos.
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La evaluacion del clima laboral, donde Bordas (2016) El término “"clima
laboral" se refiere a los diversos elementos tangibles e intangibles presentes
dentro de una organizacién. Los miembros de una organizacion pueden
comprender y describir el ambiente de trabajo, que puede evaluarse mediante
medidas objetivas como la observacion y el estudio. El ambiente de trabajo es
dinamico y esta influenciado por lideres y gerentes. Abarca multiples aspectos
relacionados con los individuos, la dinamica de grupo y la organizacién en
general. De particular importancia es el comportamiento de los empleados,
que puede evaluarse en términos de productividad, satisfaccion laboral y

desempeiio empresarial general.

Es por eso que el estudio del clima laboral enfatiza tres dimensiones cruciales:
los individuos, la dinamica del grupo y la organizacién misma. Para profundizar
en estos aspectos se han establecido indicadores para cada dimension. Las
personas dentro de una organizacién desempefian un papel fundamental, ya
gue son ellas las que experimentan directamente el entorno laboral. Evaluar
su comportamiento se vuelve esencial para cualquier entidad, dado que
impacta de forma directa a su grado de compromiso, satisfaccion laboral y
desempefio general. La autonomia, en este contexto, hace referencia a la
habilidad del empleado para tomar decisiones y abordar problemas de manera
independiente, prescindiendo de buscar orientacion de sus superiores. Por
otro lado, la motivacion juega un papel crucial a la hora de determinar el nivel
de entusiasmo y empuje que reciben los empleados. Al fomentar un
rendimiento y una productividad excepcionales, fomenta un sentido de

dedicacion entre los trabajadores hacia sus tareas.

El reconocimiento se refiere al grado en que los miembros son reconocidos
por sus esfuerzos, reconociendo su excelente desempefio y contribuciones a
la organizacion. Ademas, se presta atencion a la importancia de la dinamica
de grupo, reconociendo a los individuos como seres inherentemente sociales
gue participan en el intercambio de ideas. En consecuencia, esto implica un
esfuerzo colectivo de un grupo de individuos trabajando juntos de manera
sincronizada. La cooperacion y el apoyo desempeiian un papel en el fomento

de la camaraderia, la calidez y la asistencia que los empleados experimentan
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en el lugar de trabajo, creando un ambiente agradable para llevar a cabo las
tareas asignadas. Ademas, el liderazgo abarca el comportamiento y las
relaciones exhibidas por los lideres hacia los miembros de la organizacion,
influyendo en sus pensamientos y acciones y al mismo tiempo motivandolos

a ejecutar eficazmente sus responsabilidades.

La organizacién sirve como medio de administracion, con la intencién de
lograr fines u objetivos haciendo uso de los recursos humanos. Es dentro de
esta entidad donde florece el ambiente de trabajo, ya sea de manera
agradable o inhdspita. La prosperidad de la organizacion esta vinculada a la
excelencia de su ambiente laboral. En consecuencia, la organizacion evalta
tres aspectos relacionados con su clima laboral: Transparencia y equidad se
relacionan con el grado de claridad y justicia en las practicas y politicas de la
organizacion, garantizando que sean imparciales y no arbitrarias en cuanto al
rendimiento de los empleados. Ademas, esté la consideracion de organizacion
y estructura. Se trata de la loable disposicion de las regiones y de la habil
sincronizacion de los procesos de trabajo, evitando restricciones indebidas y
formalidades burocraticas que obstaculizan el progreso de los empleados. La
innovacion, por otro lado, encarna la competencia de la organizacion para
adoptar la ejecucion de ideas, enfoques o protocolos novedosos por parte de

su fuerza laboral.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipologias y disefios investigativos

3.1.1.

3.1.2.

Tipologia investigativa

La tesis realizada fue béasica, permaneciendo las variables
constantes durante toda la duracion del estudio. Mientras tanto,
mediante una observacion meticulosa, pudimos determinar el
comportamiento y las caracteristicas innatas dentro de su entorno
natural (Concytec, 2018).

Disefio investigacion

Al analizar la interdependencia de dos variables en la unidad de
investigacion, este estudio cuantitativo descriptivo correlacional
gue determino vinculacion entre dos variables y no experimental,
referido a la no manipulacién de las variables, donde se adhirio al

enfoque metodoldgico propuesto por Sampieri (2016), empleando

un disefio transversal, referido al recojo de datos en un mismo

momento.
Esquema:
1
M r
O,
M = Muestra

O ; = Rotacién del personal
O , = Clima laboral

r = Relaciones entre variables investigadas

3.2. Variable, Operacionalizacion

Variables

Variable N°1: Rotacion del personal

Variable N°2: Clima laboral
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Operacionalizacion

El anexo del estudio contiene esta informacion.

3.3. Poblaciones, muestras, muestreos y unidad de analisis

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Poblaciéon
La muestra del estudio incluye a 35 trabajadores de salud del
Centro de Salud de Tabalosos, periodo 2023.

Criterios de seleccion
Criterio de inclusion

v Personal de salud nombrado.
v Personal de salud con cargo administrativo.
v’ Personal de salud laborando en el establecimiento mayor a seis

meses.

Criterios de exclusion

v" Personal de salud serums.

v" Personal de salud contratado.

v Personal de salud que se encuentra en licencia y de

vacaciones.

Muestra

Representaciones especificas de la poblacion, se pueden hacer
generalizaciones (Cortes & Iglesias, 2004)La muestra utilizada en
esta investigacion estuvo compuesta por 35 profesionales de la
salud pertenecientes al Centro de Salud de Tabalosos durante el
afio 2023.

Muestreo
Se emple6 un método de muestreo no probabilistico,

especificamente el muestreo por conveniencia.

Unidades para analizar

La unidad de andlisis para este estudio fue el personal de salud.
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3.4.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnicas
La metodologia empleada para recopilar datos consistié en la aplicacion
de encuestas, las cuales posibilitaron la obtencién de informacion

directamente de fuentes primarias.

Instrumentos

Para obtener los resultados esperados, es crucial plantear preguntas de
forma sistematica y organizada, como sefiala Naupas (2009). En el
marco de este estudio, se disefiaron dos cuestionarios para cada una de

las variables evaluadas.

La variable de rotacién de personal se dividié en dos dimensiones: la
separacion voluntaria del empleado y la separacion iniciada por la
organizacion. La elaboracion del instrumento se bas6é en las
concepciones propuestas por el autor Molina (2023). La primera
dimension comprendia seis items, mientras que la segunda tenia ocho,
sumando un total de 14 items. La medicion de la rotacion de personal
se llevé a cabo usando una escala de cinco puntos, la cual se categorizé

en tres niveles: bajo, regular y alto.

En cuanto al clima laboral se compone en tres dimensiones; personas,
proceso en grupo y organizacién. La primera dimension contiene ocho
elementos, la segunda dimensién cuatro item y la tercera dimensién
ocho items; lo que da como resultado un total de 20 items a evaluar.
Cabe precisar que el instrumento se formula en base a Medina y Heredia
(2023). Las respuestas a los items se registran en una escala del 1 al 5

y se clasifican en tres niveles: inadecuado, adecuado y muy adecuado.

Validez
El proceso de validacion fue realizado por un grupo de jueces bien
informados y con experiencia en el tema en estudio. Este grupo estuvo

formado por cinco expertos que participaron activamente en el proceso
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de validacién. Ademas, la validez de los hallazgos se evalué mediante
el ensayo V de Aiken.

Los dos cuestionarios, que fueron entregados a los cinco expertos antes
mencionados, fueron evaluados por ellos. Su responsabilidad era
examinar si los indicadores utilizados en el estudio eran légicos y
pertinentes. En relacion con la primera variable, se obtuvo una
puntuacion media de 3,8, indicando un acuerdo del 95% entre los
evaluadores. En cuanto a la segunda variable, también obtuvo una
puntuaciéon promedio de 3,8, lo que significa una concurrencia del 95%
entre los jueces. Esto sugiere que los cuestionarios poseen una gran
validez y cumplen con los requisitos metodologicos necesarios para su

implementacion.

Confiabilidad del instrumento

Mallery y George, en su estudio de (2003), descubrieron que el valor
obtenido para el factor de ponderacion de Cronbach era superior a 0,7,
lo que llevd a una reevaluacion de su confiabilidad como medida de su

instrumento.
Considerado para esto:

— Excelente se logra cuando el valor ponderativo excede 9.

— Un valor ponderativo superior a 8 indica un resultado favorable.

— Se considera aceptable un factor de ponderacion superior a 7.

— Se obtiene un resultado cuestionable cuando el factor de
ponderacion supera 6.

— Seindica un mal resultado cuando el factor de ponderacion excede
5.

— Inaceptable es un valor ponderativo inferior a 5. (pag. 231).

a) Variable 1: Rotacién de personal
Una vez finalizada la prueba, nos tomamos el tiempo para evaluar la
fiabilidad general de los resultados. El calculo arrojé una puntuacion
de 0,79, superando el umbral de significancia de 0,7 e indicando un

acuerdo del 79%. Este resultado tiene una cantidad considerable de
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3.5.

3.6.

credibilidad. Cabe destacar que la prueba mostré validez de contenido
al abarcar con precision cada uno de los componentes medidos.

Igualmente, evidencié eficacia de juicio.

b) Variable 2: Clima laboral
Tras un andlisis cuidadoso de los hallazgos, se determin6é que los
examenes exhibieron una confiabilidad general de 0,76. Esto significa
gue se puede confiar en un significativo 76% de los resultados y tienen
una importancia sustancial, lo que hace que el examen sea altamente
confiable. Asimismo, cuenta con validez de contenido al incluir todos
los elementos de la variable medida, y también exhibe validez de

criterio.

Procedimiento

Para dar comienzo al proceso de investigacion, primero identificamos a
las personas potenciales que podrian participar en el estudio y las
organizaciones con las que estan asociados. Una vez que se logré este
paso crucial, procedimos a presentar una solicitud para obtener permiso
para realizar el estudio. Posteriormente, esperamos pacientemente una
respuesta de la institucién, manifestada como un documento oficial que
nos otorga acceso a sus instalaciones y nos permite recopilar datos

pertinentes para nuestra investigacion.

Con todo respeto, solicité la participacion de quienes fueron designados
para el proyecto de investigacion luego de obtener su consentimiento. A
cada participante se le informé cortésmente que este estudio académico
exigia total confidencialidad con respecto a toda la informacion
recopilada; y es Unicamente para uso académico por parte de un
servidor. En cada intervalo, los empujé suavemente para que enviaran
respuestas tan honestas como pudieran, un requisito crucial para evitar

desequilibrar mi tesis.

Métodos de analisis de datos
Con la ayuda del software estadistico SPSS version 25, que genero las

tablas de frecuencia, se utiliz6 el estadistico R de Pearson para
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3.7.

establecer una correlacion entre las variables investigadas e identificar

los rangos de cada variable.

El coeficiente, como lo explica Valderrama (2016) el coeficiente se sitla
en un intervalo de -1 a 1. Numeros positivos sefialan una correlacion
directa, mientras que los negativos sugieren una correlacion inversa. Un

valor de 0 denota ausencia de correlacion.

Aspectos éticos

En este apartado especifico profundizamos en las ideas éticas
universalmente reconocidas. Comenzamos con el concepto de caridad,
que jugd un papel fundamental en la mejora de los procedimientos
administrativos del proveedor de servicios. Otra nocién importante es la
de no maleficencia, que garantiza que el bienestar y la dignidad de los
participantes no se vean comprometidos. Por ultimo, examinamos la
autonomia, que otorga a los individuos la libertad de participar
voluntariamente en un estudio y retirarse cuando lo consideren
conveniente. La justicia es el principio que garantiza la igualdad de
oportunidades para que todos los individuos participen en un estudio, sin
ningun tipo de discriminacion. Ademas, antes de participar en el estudio,
los participantes deberan firmar un documento de consentimiento
informado, reconociendo su conocimiento de su participacion en una
investigacion. De la misma manera se contempld la normativa de la

universidad y la redaccién en APA, su ultima version.

19



IV. RESULTADOS

4.1. Rotacion del personal en el Centro de Salud Tabalosos 2022.
Tabla 1.
Nivel de rotacién del personal en el Centro de Salud Tabalosos 2022.

Nivel Intervalo N° %
Bajo 14 - 33 6 17%
Regular 34 -52 9 26%
Alto 53-70 20 57%

Total 35 100%

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores de salud.

Interpretacion:

El nivel de rotacién del personal en el Centro de Salud Tabalosos, muestra un
nivel “Alto” del 57% (20), siendo el de mayor representacion de la muestra
estudiada, seguidamente el nivel “Regular” solo un 26% (9) y finalmente el

nivel “Bajo” con un 17% (6) respectivamente.

4.2. Climalaboral en el Centro de Salud Tabalosos 2022.

Tabla 2.
Nivel de clima laboral en el Centro de Salud Tabalosos 2022.

Nivel Intervalo N° %
Inadecuado 20 - 47 19 54%
Adecuado 48 - 74 11 32%
MY o 75 - 100 5 14%

Total 35 100%

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores de salud.

Interpretacion:

El nivel de clima laboral en el Centro de Salud Tabalosos, muestra un nivel
“Inadecuado” que representa el 54% (19), seguido del nivel “Adecuado” con
un 32% (11) y finalmente el nivel “Muy adecuado” con un 14% (5)

respectivamente.
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4.3.

Analisis correlacional

Para evaluar la relacién entre las variables de estudio, se procede con un
analisis de correlacion. Se especifica el empleo del coeficiente de correlacion
lineal de Pearson o del coeficiente de Spearman, segun se ajuste al resultado

de la prueba de normalidad.

Tabla 3.

Normalidad del estudio

Shapiro-Wilk
Estadis gl Sig.
tico
Rotacion del personal .868 35 .001
Clima Laboral 847 35 .000

a.

Correccion de la significacion de Lilliefors

Interpretacion:

De acuerdo con la investigacion, la prueba de Shapiro-Wilk indica que la
distribucion de los datos no sigue una distribucion normal. Esta conclusion se
basa en el hallazgo de que la probabilidad inferior a 0,05, cuando se utilizan

(menos de 50 datos), nos permite utilizar la estadistica de Spearman.

Separacién por iniciativa del empleado y el clima laboral del Centro de
Salud Tabalosos 2022.

Tabla 4.
Conexion entre la dimension de separacion por iniciativa del empleado vy el

entorno laboral en el Centro de Salud Tabalosos en el afio 2022.

Separacion
por
iniciativa
del Clima
empleado laboral
Separacion por Correlacion de 1 -.739**
iniciativa del Spearman
empleado Sig. (bilateral) .000
N 35 35
Clima laboral Correlacién de -.739** 1
Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.4.

Interpretacion:

En el Centro de Salud de Tabalosos se encontr6 que la dimensién de
separacion entre la iniciativa de los empleados y el clima laboral no tuvo
relacion estadisticamente significativa. Este resultado fue obtenido a través
del analisis estadistico de Spearman, revelando una correlacion negativa
considerable de -0,739, con un valor de p de 0,000 (< 0,01). En consecuencia,
la hipétesis alternativa fue rechazada, mientras que la hipotesis nula fue

aceptada.

Separacién por iniciativa de la organizacién y el clima laboral del Centro
de Salud Tabalosos 2022.

Tabla 5.
Relacion entre la dimension separacion por iniciativa de la organizaciéon y el

clima laboral del Centro de Salud Tabalosos 2022

Separacion
por iniciativa
de la Clima
organizacién laboral
Separacio Correlacion de 1 -.624**
n por Spearman
iniciativa Sig. (bilateral) .000
dela N 35 35
organizaci
on
Clima Correlacion de -.624** 1
laboral Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

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

Interpretacion:

La hipdtesis nula es aceptada y la hipotesis alternativa es rechazada, lo que
sugiere que no existe una relacién significativa entre la dimension de
separacioén por iniciativa de la organizacion y el clima laboral en el Centro de
Salud Tabalosos. El analisis estadistico de Spearman resultd en una
correlaciéon negativa moderada (-0,624) con un valor de p igual a 0,000 (valor
de p <0,01).
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4.5. Rotacion de personal y el clima laboral en el centro de salud Tabalosos

2022.

Tabla 6.
Relacion entre la rotacion de personal y el clima laboral en el centro de salud
Tabalosos 2022

Rotacién de Clima
personal laboral
Rotacion Correlacién de 1 -.720**
de Spearman
personal Sig. (bilateral) .000
N 35 35
Clima Correlacion de -.720** 1
laboral Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 35 35

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

Interpretacion:

En el Centro de Salud Tabalosos en 2022, el clima laboral no presenta una
asociacion significativa con la rotacion de personal. Esta conclusién se basa
en el analisis estadistico de Spearman, que mostré una correlacion negativa
considerable de -0,720 y un valor de p de 0,000 (p < 0,01). Por lo tanto, se

valida la hipétesis nula, descartando la hipotesis alternativa.

Figura 1.
Dispersion entre la rotacién de personal y el clima laboral en el centro de salud
Tabalosos 2022

80 y =-0.9017x + 93.977
20 R2 = 0.5947
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0

23



Interpretacion:

Se observa R? de 0.5947, indicando que el 59.47% del clima laboral se debe

a la rotacion de personal en el centro de salud Tabalosos 2022.
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V. DISCUSION

Este capitulo compara los resultados de la investigacion, en busca de similitud
o diferencias el mismo que nos permitira comparar mediante un analisis, es asi
que el estudio entre sus hallazgos encontré que la rotacion del personal en el
Centro de Salud Tabalosos tiene un nivel “alto” de un 57%, el mismo que supera
el 50% y por ende es el que alcanzo el mayor valor porcentual, lo que muestra
una gran debilidad en la institucion, donde la inestabilidad del personal de salud
es preocupante, lo que conlleva a tener brechas de recursos humanos lo que
estaria impidiendo a poder responder a las distintas demandas sanitarias que
tiene el establecimiento de salud. Resalta el nivel “regular” en un 26%, ello
adicionado el nivel “alto” muestra un 83% de rotacién de personal de salud en
el centro de salud, donde la estabilidad laboral y las proyecciones
institucionales en un mediano y largo plazo afecta el cumplimiento de sus metas
e indicadores sanitarios. Ante ello, solo existe un 17% que representa el nivel
“bajo”, que el personal de salud permanece en el establecimiento de salud; sin
embargo, este porcentaje es deficiente para realizar una oferta sanitaria
adecuada para el distrito de Tabalosos.

Al comparar con el estudio de, Molina (2023) Se destaca un desafio significativo
en términos de bienestar laboral, indicando que el 75% de la poblacién
mexicana experimenta fatiga debido al estrés laboral. Esta cifra supera a la
observada en paises como Japén y EE.UU. El valor porcentual es indicador
gue supera al valor del estudio como hallazgo con el nivel alto. Ademas, el autor
vincula la salud mental con la rotacion del personal; sin embargo, las
organizaciones pueden prevenirlo al ofrecer las herramientas que ayuden a
tener un mejor bienestar mental tanto dentro como fuera de su actividad laboral.
El analisis sefiala que los colaboradores que reciben apoyo emocional tienen
tres veces mas probabilidades de crecer laboralmente. En esa linea y de
acuerdo a Vizuete et al (2023)es necesario considerar a la retencion del
personal como un gran desafio para las organizaciones, donde debe de
insertarse estrategias de atraccién y retencién de talento humano de acuerdo a
las necesidades de cada organizacion. En base a lo descrito es necesario,

identificar las causas para definir estrategias viables y sostenibles.
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Otro de los hallazgos es el clima laboral en el Centro de Salud Tabalosos,
encontrando un nivel “inadecuado” que representa un 54%, este valor
porcentual es superior a la mitad de los trabajadores, mencionado que laboran
en un clima inadecuado, lo que impide realizar trabajos en equipos, el mismo
que es vital para el sistema de salud, mas aun en el primer nivel de atencion.
En contraste, se identifica un nivel calificado como "adecuado” en un 32%, y un
nivel considerado como "muy adecuado” en un 14%. Sumados, estos
porcentajes representan un total del 46%, dicho valor esta representado a un
clima propicio para desempeiiar sus funciones los trabajadores de salud, donde
pueden organizarse para desarrollar diversas acciones de trabajo extramural

gue requiere la demanda de la poblacién respecto a su salud.

Al contrastar con el estudio de Carrion-Bosquez et al (2022) En la evaluacion,
se observd que un 94% de los participantes percibié el clima laboral de sus
instituciones como inadecuado, mientras que un 6% expresd una percepcion
opuesta. Dicho hallazgo muestra similitud en el mayor nimero porcentual,
aunque con diferencia porcentuales; siendo lo relevante que en ambas
instancias refieren un clima laboral inadecuado que no puede desarrollar
acciones sanitarias, donde las féminas de 22-35 afios son las més afectadas.
Continuando con Medina y Heredia (2023) mencionan que del total de ocho
evaluaciones realizadas, México fue sede de tres. Ademas, Peru y Ecuador
emprendieron dos proyectos mas cada uno. También hubo que tener en cuenta
una evaluacion en Brasil. Los profesionales de la salud de estos proyectos de
investigacién expresaron su insatisfaccion con el entorno de su espacio de
trabajo, jpero no todos los estudios cantaban la misma melodia! Se llevaron a
cabo cuatro investigaciones adicionales que profundizaban en la satisfaccion
laboral en Brasil, Colombia, Venezuela y Chile; Los trabajadores de la salud
que se enfrentaron aqui a circunstancias diversas se hicieron eco de
afirmaciones positivas sobre su entorno. Sin embargo, multiples factores
confunden las percepciones dentro de las esferas laborales publicas,
particularmente aquellos que influyen en nuestros trabajadores de la salud,
incluyendo escalas salariales de bajos ingresos junto con marcos de toma de
decisiones ineficaces tolerados por lideres deficientes que no dan el debido

reconocimiento a las metas.
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El estudio muestra también que mediante al analisis estadistico de Spearman
alcanzo una correlacion negativa alta de -.739 y un p valor igual a .000 (p-valor
< 0.01); dicho resultado permite afirmar que la dimensién de separacion La
iniciativa de los empleados no esta significativamente relacionada con el
ambiente de trabajo en el Centro de Salud Tabalosos. En ese sentido, los
trabajadores pueden tomar sus propias determinaciones respecto a sus
asignaciones laborales, que por ende su impacto en el clima laboral es
negativo. Con lo mencionado se puede inferir que existen otros factores que la
rotacion del personal y el clima laboral no sea la mas propicia para el
establecimiento de salud, que sin duda tiene sus repercusiones en las
atenciones programaéticas en los diferentes programas de salud que maneja el

centro de salud.

Al contrastar con el aporte de Parra et al (2023) donde segun el informe, las
enfermeras experimentan mayores niveles de riesgo psicosocial en su lugar de
trabajo en comparacién con las enfermeras auxiliares. Ademas, las enfermeras
también tienen mayores tasas de ausentismo. Curiosamente, el estudio
encontré que el ausentismo laboral estaba significativamente relacionado con
los riesgos psicosociales dentro del trabajo sélo para las enfermeras
profesionales. Estos riesgos se asociaron con dimensiones como las relaciones
sociales, la retroalimentacion del desempefio, el control, la autonomia sobre el
trabajo y las recompensas. Esto sugiere que existen claras diferencias entre

grupos de profesionales y otros grupos laborales.

El estudio muestra también el analisis estadistico de Spearman con una
correlacion negativa moderada de -.624 y un p valor igual a .000 (p-valor <
0.01); en el Centro de Salud Tabalosos, se determind que la dimension de
separacion por iniciativa de la organizacion y el clima laboral no presentan una
relacion significativa. Con referencia a este resultado, permite mencionar que
la separacion institucional, que este caso lo realiza instancias superiores al
establecimiento como la red de salud, pero se aprecia que interfiere en el clima
laboral. En ese contexto Clarue (2023) hace mencién que muchas empresas
se esfuerzan por mejorar la retencion de talentos, reconociendo que el estrés

laboral a menudo sirve como un catalizador importante para que los empleados
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busquen nuevas oportunidades. Las encuestas han revelado que un liderazgo
inadecuado representa el 39% de los casos en los que los empleados deciden
seguir adelante, seguido de cerca por las culturas toxicas con un 37%. Ademas,
una mayoria significativa (55%) informo haber trabajado durante el afio anterior
mientras experimentaba angustia mental, mientras que un nimero ain mayor
(61%) soportd malestar fisico durante el mismo periodo. El autor destaca los
riesgos potenciales para las organizaciones, como el ausentismo, la rotacion,
la disminucion de la productividad y la reduccién de la rentabilidad. Estos
factores subrayan la importancia de ver la institucion como un todo y

considerarla en relaciéon con la utilizaciéon de los recursos humanos.

Finalmente, el estudio ha revelado un descubrimiento digno de mencidn; una
fuerte correlacién negativa, indicada por el valor de correlacion de -0,720, y un
valor de p estadisticamente significativo de 0,000 (valor de p < 0,01). Por lo
tanto, la hip6tesis nula es valida. En otras palabras, los hallazgos del estudio
sugieren que no hay una correlacion significativa entre la rotacion de personal
y el clima laboral en el Centro de Salud Tabalosos. Ademas, el valor de R2 de
0,5947 sugiere que aproximadamente el 59,47% de las variaciones en el clima
laboral pueden atribuirse a la rotacion de personal en Tabalosos en 2022. Este
hallazgo no demuestra ninguna relacion positiva entre las variables; en cambio,
su conexion parece ser débil. Sin embargo, cabe destacar que la R2 revela que
mas de la mitad (59,47%) del ambiente laboral en el centro de salud de
Tabalosos en 2022 esté influenciado por la rotacién de personal. Por lo tanto,
se puede concluir que la alta rotacibn de recursos humanos si tiene

consecuencias para el entorno laboral.

Avellaneda et al (2019) concluyeron que el porcentaje de rotacidon se divide en
tres categorias: indiferente, adecuada y no adecuada, con 58,6%, 20,7% Yy
20,7% respectivamente. Asimismo, el desempefio laboral se clasifica en
moderado, bajo y alto, con porcentajes del 55,2%, 27,6% y 17,2%
respectivamente. En términos de correlacién, el coeficiente de Pearson arroja
un valor p de 0,511. La rotacion se produce cuando hay escasez de personal
en un departamento especifico, sin tener en cuenta los antecedentes familiares

del trabajador y sin ningun incentivo econémico; las enfermeras lo perciben
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como un catalizador para el desarrollo profesional. La evaluacion del
desempeiio laboral depende del juicio subjetivo de los evaluadores. En
consecuencia, no se descubrié ninguna conexién significativa entre la rotacion

y el desempefio laboral.

Al comparar con Galdino et al (2019) donde refieren que, se observa una
notable disparidad entre las Unidades de Salud en cuanto a la duracién de la
ejecucion de la funcion (p-valor = 0,0005909) y la duracion de la estancia (p-
valor = 0,0003598). Se destaca que se registré6 una menor estancia entre los
profesionales que prestan servicios en las Unidades Basicas de Salud. Este
hallazgo sugiere que existen dificultades inherentes al tratamiento de la
tuberculosis a escala local. En este caso, hay un tiempo corto de permanencia
del personal de salud que ocasiona un clima inadecuado; con ello podemos
inferir que existe similitud en los hallazgos de ambos estudios. En esa misma
linea, Correa-Romero y Samudio (2023) refieren que la dimension de liderazgo
ha obtenido una puntuacion mas alta, alcanzando el 57%, mientras que la
dimensién de participacion ha obtenido una puntuacién mas baja, alcanzando
el 44%. Vale la pena sefalar que no se descubrieron conexiones o
correlaciones entre el clima organizacional y factores como los antecedentes
sociodemogréficos o las caracteristicas laborales. Ademas, se destaca que una
proporcion considerable de profesionales de enfermeria expresaron

insatisfaccion con su ambiente de trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. El analisis de Spearman muestra una correlacién negativa robusta de -0,720,
indicando una conexién importante entre la rotacion de personal y el ambiente
laboral en el C.S Tabalosos. El valor de p, registrado como 0,000 (con p <0,01),
valida este resultado, conduciendo a la confirmacién de la hipétesis nula. Esto
implica que no hay una correlacion notable de la rotacién de personal y el
entorno laboral en dicho centro de salud. Adicionalmente, un coeficiente R? de
0,5947 sugiere que alrededor del 59,47% del clima laboral se ve afectado por
la rotacion de personal en el C.S Tabalosos en 2022, lo que impide un
adecuado desarrollo de las actividades sanitarias y ello con efectos en la salud

publica de la poblacién adscrita al establecimiento.

6.2. En el Centro de Salud Tabalosos los niveles de rotacion de personal son mas
representativos con un nivel “Alto” con un 57%, indicando que el personal que
labora en el establecimiento rota constantemente, no generando una
estabilidad laboral, haciendo que las responsabilidades y cargos adscritos

tengan alto incumplimiento.

6.3. El clima laboral en el Centro de Salud de Tabalosos se encuentra en un nivel
“Inadecuado”, representando un importante 54%, donde el personal no se
consolida para formas equipos de trabajo para responder los requerimientos de

la poblacion de manera eficiente y oportuna.

6.4. Con el analisis estadistico de Spearman, se identifico una correlacion negativa
marcada de -0,739 entre la dimension de separacién por iniciativa del empleado
y el entorno laboral en el C.S. Tabalosos. El valor de p, registrado como 0,000
(donde p < 0,01), confirma la validez de la hipétesis nula. Esto indica que no
hay una asociacion notable entre estos elementos en el mencionado centro de

salud.

6.5. Los resultados del analisis estadistico de Spearman para el Centro de Salud

Tabalosos indican que la dimension de separacion por iniciativa de la
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organizacion y el ambiente de trabajo no tienen una relacion significativa. Esto
se respalda por una correlacién negativa moderada de -0,624 (p-valor < 0.01,

p valor igual a 0.000), lo que conduce a la aceptacion de la hipétesis nula.
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VII. RECOMENDACIONES
7.1. Al gerente del Centro de Salud Tabalosos junto con el equipo de gestion,
realizar un analisis de la rotacion del personal y del clima laboral para generar

acciones viables con el compromiso de los trabajadores y con ello mejorar el

entorno laboral.

7.2. Al gerente del Centro de Salud Tabalosos, identificar las causas que generan
la rotacion del personal de salud, para luego con la participacion de los
trabajadores de salud permitan gestar acciones estratégicas para retener al

personal y con ello poder alcanzar los objetivos institucionales.

7.3. Al gerente del Centro de Salud Tabalosos, promover un diagnéstico del usuario
interno y su relacion con el clima laboral para garantizar un trabajo articulado
con los equipos de trabajo, respondiendo a las demandas sanitarias de la

poblacion.

7.4. Al gerente del Centro de Salud Tabalosos, disefiar un plan para garantizar la
permanencia de los trabajadores y con ello poder minimizar la separacién por
iniciativa propia, el mismo que ayudara a generar una carrera publica en el

sistema sanitario.

7.5. Al gerente del Centro de Salud Tabalosos, promover directrices de acuerdo a
su competencia para generar un plan de seguimiento y monitoreo de los
trabajadores, para luego propiciar mejora continua de acuerdo a las debilidades

encontradas.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Deflnlc_:lon Dimensién Indicadores Esca_la_ gle
Operacional medicion
Nivel de satisfaccion
Separacion ;jelb empleado con el
La rotacion de personal es el La presente variable dpolr |n|C||at|\(/ja J
flujo de salidasp entradas de fue analizada en | ‘= CIPESL | Numero de
JO C y base a un | con el trabajo | gitermativas laborales .
trabajadores de una : : - : Ordinal;
- S : cuestionario dirigido atractivas
Rotacion de | organizacion. Estas salidas . Alta
a los trabajadores . .
personal deben ser recompensadas Necesidades del Media
it del centro de salud . .
con la contratacion de nuevo L, puesto de trabajo Baja
. . Tabalosos que | Separacion
persona (Lopez, Casique y t d 14 L
Ferrer, 2011). consta e por iniciativa | Corregir problemas de
preguntas dela | seleccion inadecuada
Organizacion —
Reduccion de fuerza
de trabajo
Autonomia
Es el ambiente de trabajo, Personas Motivacién
que se encuentra . Reconocimiento
caracterizado por La evaluacion para -
aspectos tangibles e la segunda Cooperacion y
. . . Procesos en apoyo .
intangibles de la variable fue un grupo Ordinal
Clima laboral organizacion. El clima cuestionario Liderazgo Inadecuado
laboral puede ser aplicado a los Transparencia y Regular
comprendido y descrito colaboradores del equidad adecuado
por los integrantes, este Centro de Salud Organizacion y
puede ser medido desde Tabalosos 2022. Organizacion estructura

un punto de vista
operativo (Bordas, 2016).

Innovacion




Matriz de consistencia

Titulo: Rotacion de personal y clima laboral en el centro de salud Tabalosos, 2022

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae

Instrumentos

Problema general Obijetivo general Hipotesis general Técnica

¢De qué manera la rotacion de personal se | Determinar la relacion entre la rotacion | Hi: La rotacion del personal tiene relacién | Encuesta

relaciona con el clima laboral en el Centro de | de personal y clima laboral en el centro | significativa con el clima laboral del centro de

Salud Tabalosos 2022? de salud Tabalosos 2022 salud Tabalosos 2022.

Problemas especificos: Objetivos especificos Ho: La rotacién del personal no tiene relacion

¢, Cudl es el nivel de rotacion del personal en | Conocer el nivel de rotacion del personal | significativa con el clima laboral del centro de | Instrumentos

el Centro de Salud Tabalosos 20227

¢, Cudl es el clima laboral en el Centro de
Salud Tabalosos 20227

,Cual es la relacion entre la dimension
separacion por iniciativa del empleado vy el
clima laboral del Centro de Salud Tabalosos
20227

,Cual es la relacion entre la dimension
separacion por iniciativa de la organizacién y
el clima laboral del Centro de Salud
Tabalosos 20227

en el Centro de Salud Tabalosos 2022.

Conocer el nivel de clima laboral en el
Centro de Salud Tabalosos 2022.

Establecer la relaciéon entre la dimension
separacion por iniciativa del empleado y
el clima laboral del Centro de Salud
Tabalosos 2022.

Establecer la relacién entre la dimension
separacién  por iniciativa de la
organizacién y el clima laboral del Centro
de Salud Tabalosos 2022

salud Tabalosos 2022

Hipdtesis especificas
H1: El nivel de rotacion del personal en el Centro
de Salud Tabalosos, es alto.

H2: El nivel de clima laboral del centro de salud
Tabalosos, es muy adecuado.

H3: La dimension separacion por iniciativa del
empleado y el clima laboral se relacionan
significativamente.

H4: La dimensién separacion por iniciativa de la
organizacion y el clima laboral se relacionan
significativamente.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Basico

Disefio: D. Correlacional

Tipo no experimental, disefio correlacional.
V1

V1:
personal

V2: Clima laboral

Rotacion

M r

/>

Poblacién
Estuvo conformada por 35 trabajadores

Muestra
Estuvo conformada por 35 trabajadores

Variables Dimensiones
Separacion por iniciativa
Rotacion del empleado
personal Separacion por iniciativa de

la organizacion
Personas
Proceso en grupo
Organizacion

Clima laboral

Cuestionario




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Rotacional del personal

Sefior/sefiora:

Buen dia, el presente cuestionario tiene por objetivo principal identificar las causas que

generan la rotacion de personal en el centro de Salud de Tabalosos en el 2022. Por favor

Marcar con una (X) la respuesta a la cual usted considere correcta.

Datos generales: sexo: F () M () Edad: ..... Cargo................

Tiempo de servicio ... anos () ....meses( ) .....dias ()

Valor 1 2 3 4 5

Significado

Nunca Casi nunca A veces Siempre

Casi siempre

ROTACION DE PERSONAL

N° DIMENSION: SEPARACION POR INICIATIVA DEL EMPLEADO ~ |1|2[3]4]5
Nivel de satisfaccion del empleado con el trabajo

1 |¢Con que frecuencia se siente satisfecho con el trabajo que realiza?

2 | ¢ Se siente comodo en su lugar de trabajo?

3 | ¢Siente confianza con sus superiores y comparfieros de trabajo?

Numero de alternativas laborales atractivas

4 | ¢ Se le presentan mejores oportunidades laborales?

5 | ¢Siente la necesidad de buscar otras alternativas laborales?

6 ¢Le parece atractivo el ambiente laboral de las alternativas de trabajo que
se le presentan?

N° | DIMENSION: SEPARACION POR INICIATIVA DE LA ORGANIZACION |1|2(3(4]|5

Necesidades del puesto de trabajo

7 ¢ Usted cree que el personal que contrata la organizacion es adecuado para
el puesto de trabajo que se le asigno?

8 ¢ Usted cree que el personal que tiene cada area es adecuado para estar en
esa area?

9 ¢ Con que frecuencia observa usted que la organizacion despide a su
personal por falta de competencia?

Corregir problemas de seleccidon inadecuada

10 ¢Le parece bien el método que utiliza la organizacion para seleccionar su
personal?

11 ¢,Cree usted que la organizacién esté utilizando bien los pasos de seleccién
de personal?

Reduccion de fuerza de trabajo

12 ¢,Con que frecuencia ha observado usted que la organizacién despide a su
personal, por causa de exceso de trabajadores?

13 ¢,Con que frecuencia a observado usted que la organizacion despide a su
personal por falta de presupuesto?

14 | ¢ Considera usted que organizacién toma medidas inesperadas de despido?




Sefior/sefiora:

Cuestionario sobre clima laboral

Buen dia, el presente cuestionario tiene por objetivo principal determinar como se esta

dando el clima laboral en el centro de salud de Tabalosos en el 2022. Por favor Marcar con

una (X) la respuesta a la cual usted considere correcta.

Datos generales: sexo: F () M () Edad: ..... Cargo ................

Tiempo de servicio ... anos () ....meses( ) .....dias ()

Valor 1 2 3 4 5

Significado

Nunca Casi hunca A veces Siempre

CLIMA LABORAL

N° DIMENSION: PERSONAS
Autonomia
1 |¢Siente usted que puede tomar decisiones de manera autbnoma?
2 | ¢Siente usted que puede solucionar problemas sin ayuda de superiores?
3 ¢,Con que frecuencia observa que sus compafieros de trabajo toman
decisiones de manera autbnoma, ante un problema?
Motivacion
4 | ¢Siente usted motivacion en las actividades que realiza?
5 ¢,Con que frecuencia la organizacion realiza actividades de motivacion para
sus empleados?
6 ¢ Se siente usted comprometido con las actividades que realiza en su centro
laboral?
Reconocimiento
7 |¢Con que frecuencia la organizacion reconoce el trabajo que realiza?
8 ¢ Recibe usted felicitaciones por parte de sus superiores, al momento de
realizar bien un trabajo?
Ne DIMENSION: PROCESOS EN GRUPO
Cooperaciéon y apoyo
9 ¢,Cree usted que existe compaferismo entre los miembros de la
organizacion?
10 ¢, Con que frecuencia recibe usted apoyo por parte de sus superiores en la
organizacion?
Liderazgo
11 ¢,Con que frecuencia los lideres de la organizacion, realizan actividades
para mejorar las relaciones laborales?
12 ¢ Cree usted que se estad manejando un buen liderazgo por parte de sus
superiores?
N° DIMENSION: ORGANIZACION

Casi siempre




Transparenciay equidad

13

¢ Con que frecuencia la organizacién da a conocer sus normas y politicas?

14

¢Siente usted que las politicas organizacionales son transparentes y
equitativas?

Organizacién y estructura

15

¢,Con que frecuencia mejora la organizacion estructura de las areas?

16

¢, Cree usted que las areas estan bien distribuidas en esta organizacion?

Innovacién

17

¢Con que frecuencia la organizacion implementa nuevos equipos de
trabajo?

18

¢ Cuando usted propone algo nuevo para la organizacion, los superiores
aceptan la propuesta?

19

¢ Cuén frecuente se asume riesgos, por cambios en la organizacion?

20

¢, Considera usted que los equipos que utiliza la empresa son innovadores?




Consentimiento informado (*)

ﬁ UNIVtISIDAO Cesar ValLgio
Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacién: otacs.a ds pevamnd. sy aelesinn, com el o lome

Dakererl. am.al.. Saitom. do 7t Tanlanes, 2022,

Investigador (a): .. %~ .. 5L~) SHRRSR VAN IRGAS i vivosiverisnsssmminonsanons

Propésito del estudio T
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desarrollada por estudiante de Posgrado del Programa Académico de la Maestria

en Gestién Publica de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion

Describir el impacto del problema de la investigacion.
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Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):
1 Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y

algunas preguntas sobre la investigacion titulada: '..Qn.dcsr.::.?:?...(@e‘..p?ﬁ?me}? Ho

serdaiica eem ol e, Labord am el fexilm, o Sceterd, “Takalnen 2033,

2. Esta encuesta o entrevista tendréa un tiempo aproximado de ........... minutos y se
- ’
realizara en el ambiente de Cemese fere, .:?(@’.‘.‘4‘?5? ...... de la institucion

Cemolro 6o Seumd Tl as respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



ﬁ UMIVERSIAD Césan Variese

Participacién voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar © No, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacidn no desea continuar puede hacerio sin ningGn
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Incicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al pa
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad, Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investiga
término de la investigacién. No recibira ningan beneficio econdmico N
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona,
resultados del estudio podran convertirse en beneficic de fa saiud publica.

riicipar en ka2

cién se le alcanzara a la institucién al
i de ninguna otra

sin embargo, los

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y NO tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que l= informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serdé usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia dal investigador principal y ¥

determinado seran eliminados convenentemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre Ia i
(spelidos y nombres) B’V:”"-Y&’a*‘.a ot email:
_Qx._‘;.«.ckwbﬂrﬁ.‘-.fﬁgwnﬂ. ... y docente asesor (apellidos Yy nombres)

Beraves, Deaneda. Yoo s email: .iSellamaa@ hodma¥(« oo

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en 1a

investigacion antes mencionada.

Pare gar zor lo werocidod del arigen : seq ol «f
Lo = ‘" ¥ ~ ric

a m’tmy:.mnmmmwr: Nombre y firma, En el coso que sea cuestionons wirtwal, se
et solicitar el correo desde el cuol se enviv Ios respuestos o trovés de un formulorio Google.

~Obkgatorio a partir de 18 aflos




Validacion de los instrumentos de investigacion

Variable 01: Rotacién de personal

ﬁimgm
.AMDEWMMMMNM
Rotacién de personal
[ Item & evalusr Claridad!
oMW : SEPARACION POR INICIATIVA DEL EMPLEADO 11273 |4a|1]2/3|ej1 (2|34
o1 | ;Con que fr ia se siente satisfecho con el tmbajo que realza” 1 x X
@ | jSe siente comodo en su lugar de trabajo? X X X
9 | mlccmfmmtmmmxm*mhg" x X X
04| 8¢ le presentan megores b 1 X X
o5 | (Sieote la dad de buscar otras alscrnativas laborales? X X X
™ | Le parcoe atractivo e ambiente laboral de lus alternativas de trabajo que x X X
sele ¥
ﬂ‘ﬁ SEPARACION POR INICIATIVA DE uonam
O | ;Usted cree que el p | que la organt es ad jo para X x x
<l poesto de trabujo que se e asigno?
| Usted cree que ol personal que tiene eada dres o5 adecuado para estar en X X X
csa arca?
| Con que frecuencia observa wsted que I onganizacion despide & su X X X
personal por falta de competencia?
o4 | Le parece baen el método que utiliza ks org 30n para seleccs su ] x x
personal?
05| Cree usted qoe In organizacsdn esth wtilizando bicn los pascs de sebeeeadn X x X
"
@ | -Con que frecuencia ha observado usted que ka organizacion despide a su 1 X x
personal, por causa de exocso de trabagadores”
o ‘,Conqmﬁ«nmcnn-obmvuhuswdqnchmunnw&nw X X X
P | por falta de presup
W | Considern usted qoe organizacwon toms medxlas incsperndas de despado? X X X
Lo con datanimiento fos [lems y calBcar an uns escals de 1 a 4 s valomcidn, 5 como 30k brinde sus Glrsacvach que idete porti
[ T Wocumpl conelcreena | 2. BajaNivel | 3 Modwadonil | & Alonhel |

Observaciones (precisar si hay suficiencla): El Instrumento tiene suficiancia para su aplicacion

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x) Aplicable después de corregr | | No aplicable | )
Apoliidos y nombros del juez validador. Dra, Valera Vega, Orfelina DNI: 01075817

Espoclaidad del validador (a): Salud pblica o investigacion

ot ) e secopesmbiciens, w0 der, w Tarspoto, 23 de noviembee de 2023

ntiedon y sedlice S BONCURLES.
iCotwrencia: £ Mers Seve miaoos Hpca con i dmensin 0 AT U8 0

reSend
Relevencia: £l her s wiercl 0 epoianie ok Sect Sl s roady

Mela: Sullcaonci e Sou aande los dars on aak
pan eds s tivernde
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Rotacién

de personal

Caridad Cob B 4 3 Claarvationes

W ] Item a evaluar
‘ DM SEPARACION POR INICIATIVA DEL EMPLEADO

1]2]3]|4]|1

Sk

cun ¢ trabajo que realiza?

+Con que fn la se sienle
)

1 Se siente chmodo en su lugar de 1o

(Siente confranza con sus supenres y compadicros de trabao?

iS¢ Je presentan megores oportunidades labarales?

(Swente la wlad de buscar otras s 7

g iziSIs=

J;

(Le parcce atractivo ¢l nmbicntc kaboral de lus alternativas de trbajo que
s le ?

DIMENS! aa;mmou POR INICIATIVA DE LA ORGANIZACION

i Usted cree que el pessonal que contrata la organszacion es adecuado para
¢l puesto de trabajo gue se le asigno?

o Usted eree que el personal que tiene cads drea es adecuado pars estar en
csa hrea?

JCon que frecuencia observa wsted que Ia organizacion despade a su
p | por falta de competencia?

2l 8 =8

i Le parece bien el método que utiliza ln organizacion para seleccionar su
personal?

8

(Cree usted que la orgamizacion esti utilizando bien Jos pasos de seleceiin
de p 17

+Con que frecuencia ha observado usted que la organizacion despide 2 su
persemal, por causa de exceso de trabajadores?

o

i Con que frecuencia a observado usted que Ia organizacion despide a su

X

personal por falts de presupocsto?

(Considera usted que organizacion toma medsdas mesperndas de despido?

X

Leer con detenimiento los tems y callica en uns escala de 1 8 4 su valoracidn, asi como

beinde sus ab Gue P ne!

[ T-Nocumpie conelcriierio | 2 Bajo Nivel

3. Moderaco nivel

l 4 Alo nivel I

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia para su aplicacion

]

Opinién do splicabilidad: Aplicable [ x]

e ]

Apellidos y nombres detf juez validador. Dra. Arévalo Fasanando, Lolita
Especialidad del validador (a): Salud Publica o investigacion

"Claridad. ey 0 connpeandn NeSewnts, " ot W
Solctca y sermdntos son ooocUBls.
£ 2am Sove sipcion ¥gcd o '8 GMenTdn © NG QUo oA

madondy
TRelevanciac £ Bem es el ©Imporante, 03 Zeck dede 3 Nchaso

Aplicable después de corregir [ ]

o 3¢ S
El Vot ot o S
Mots: Suficincis, i 008 SCHIGH Sundd s DT o ke C

pare rwede by dhmernsdn

No splicablo [ ]

DNI: 011061380

Yarapoto, 23 de noviembre de 2023



SORAS Novon
MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Rotacion de personal
‘—? | Item a evaluar Claridad’ (b 3 Rel 3 O
DIMEN: : SEPARACION POR INICIATIVA DEL EMPLEADO 1234102341 ]2]3]4
01| ; Con que frecuencia se siente satisfecho con ¢l trabajo goe resliza? X x X
|12 | ;Se siente comodo en su lugar de trabajo? X X X
03 | Siente confi Con sus superiores y compadicros de trabuo? X X X
4| ;Se le presentan mejores oportunidades Iabomles” X X x
0% | Siente la necesadad de bascar otras alternativas laborales? X x *
06 | Le parece atractivo el ambiente Iaboral de fas alternativas de trabajo que X X X
s le 7
ﬁ: SEPARACION POR INICIATIVA DE LA ORGANIZACION
0| Usted cree que ¢l personal que contrata Ia organizacion s adecuado para X X x
cl pussto de trabajo que se le asigno?
02 | ; Usted cree que el persanal que tene cada aren es adecumbo para estar en X X X
esa drea?
03 | Con que frecuencia ohserva usted que o organizacion despide a su X X X
personal por falta de competencaa”
0| Le parece buen el método que utiliza Ia onganizacion pars seleccionar su X X X
persoral?
05| Cree wsted que ks organizacson estd utilizando bien Jos pasos de seleccion X X X
de personal?
3 waﬁmcnaho&:wndnutcdquhmmd:wl&lw X X X
personal, por causa de exoeso de trabs
o7 ,,Cnnquﬁwmnanhmudnuwdqullmlmm despide a su X X X
personal por falta de presupuesto?
08 | | Coassdera usted que organizacsdn toma medidas inesperadas de despado? X X X
Leer con detenimento los lems y caliicar én una escala de 1 a 4 su vaioracdn, a1 como solicRamos brinde sus cbservacs que . pert

[ 1. Wa cumple con &l criteric l 2 Bajo Nivel [ 3. Wodarado nivel I L Ao nhvel l

Obsarvacionss {precisar si hay suficiencia): El Instrumento tiene suficiencia para su aplicacion

Opinion de aplicabllidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir | | No aplicablo [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. Dra. Montilla Pérez, Lindsay DN 45210280

Espaciaidad del valldador (a): Gestidn Publica y Gobernabilidad o investigacion

Claided: Bl B comomedelicmec, W kT W Tarapoto, 24 de noviembre de 2023

Sriicscn y samdofics 900 adecusdas.
"Coderencia: £ Rem Sane neiactn KO 200 B Gmonsde © NSIIG Que estd

oo
Relevancia: £ lan escsoncal  0iopaname. 65 deck dede Ser nchato

Nota: SuSosrcn s dos s/camacs cosrsn Ios Beme phirdiedos on Bfcarie
porn mede la dmensoe

Corn Liwinay Miveitg Ferox
QUCENTS Lwv LI AT



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Rotacién de personal

‘ﬁtsnm-m
1L ftem a evaluar

) G Towervacooow |

DIMENSION: SEPARACION POR INICIATIVA DEL EMPLEADO

1213

Con goc fro in s¢ siente satisfocho con el tmbajo que realza”

-

bcnenlc do en su lugar de trabajo?

o

REEIN
>

cmcconﬂnmcoowsm !Mdcmhqo’

B e Y

iSelep

LSiente la ncwmhd de bumr otras alternativas Inborales”

HEREEE

iLe parece atractivo el ambsente labaral de las alternativas de trabajo que
s¢ le presentun?

-
-
Ll Bl
b bl | e

=
-

DIMENSION: SEPARACION POR INICIATIVA DE LA ommmou

i Usted cree que el p | que I orgas os ad do para
<l pussto de trabajo que s le asigno?

1 Usted croe que ¢l persanal que tiene cada drea es adecuado para estar en
osa drca’

WCon qoe frecuencin observa usted que la organizacion despide » s
b | por fakia de competencia?

“uwmelm&bquumhmmumm

'(‘muaedque ln organizacion esta utilizandao bien los pasos de seloccion
de p

(‘oa que frecuencin ha ubwm:do unedque In organizacion despide o su

por causa

(mqmﬁmmaao&mdomwdquhmmdnpukam
1 por fislta de presug

:-,(‘ dera usted que ong i0m toma medidss incsperadas de despido?

4

0
o8
[
0%
06
07
]
Loer

con detenimiento los Bems y calficar en una escala de 1 a4 su

asl como brinde sus cbservach qua

[ 1 Nocumple can ol cdieria | 2 Hajo Nival

|1mj—cw—]

Observaciones (precisar si hay suficlncin): El instrumento tiene suficiencia par su aplicacion

Wﬁm Aplicable [x]

Apollidos y nombres del juez validador, Dr. Lozano Chung, Andi

Especiaidad del validador (a): Gestion Publica y Gobornabilidad o investigacion

Claricad: £ fem S8 Compence Scimernts, e oo, W
SOtlcion y rndehon son adecuadin.

Coherencia: E1 Aem hene relacin gia con l dewnsice 3 ndkmd Qe ega
e

Nota: Sufoonciz, se dce suloeccd Tuands los tams plateacos soc selcens
paa madv a dmensitn

L] 1 (ecr debe ser moiuion

Aplicable despuds de corregir [ ] No apicable [ ]

DNL 00914138

Tarapoto, 27 de noviembre de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Rotacién de personal

%

Item a evaluar Clarsdad’ Cob

DIMENSION: SEPARACION POR INICIATIVA DEL EMPLEADO 12 /3/4|1]2]3

1 Con que fi 1a s¢ siente satisfocho con ¢l trabujo que realiza”

=

43¢ ssente comodo cn su lugar de tmbajo? x X

x| 2| x| g

(Siente confianza con sus wpaums y coguﬁems de trubajo?

Selep

mejores
@wmhmduddcbmcnrmmulmwwas" beos?

AEEEEE
R IR

Le parece atractivo ¢l ambicnte laboral de las alternativas de trahajo que
se e ?

T

BRI

POR INICIATIVA DE LA ORGAN

=3
-

Uuedq«mwdp«malqumuwmmwncsadamdom X
¢l puesto de trabajo que se e asigno”

JUsted cree que ef personal gue tene cada drea o5 adecuado pars estar en X
esa firea”

(Con que frecuencia observa usted que la organizacion despide o su X
personal por falta de competencia?

i Le parece bien ¢l método que utiliza ks organizacion para seleccionar su X
personal?

+Cree usted que la organizacidn estd utilizando bien los pasos de seleccion X X
de personal?

® 2 g 8 =8

Con gue frecuencia ha obscrvado usted que ks osganizacion despide o su X
persanal, por causs de exceso de trabajadores”

-1
=

(Con que frecuencia a observado usted que ks organizacion despide a su x
personal por falta de presupuesio?

@ | Considern usted que onganizacion 1oma medidas inesperadas de despido” X

Leer con detenimiento los Hems y calficar en una escala de 1 a d su asl camo bnnde sus

[T Wocemphconsicaeio | TBaoNmel | 3 Modemdonivel | &Alionivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El | tiene suficiencia para su aplicacion

mam: Aplicablo [ x ] Aplicable después de comegir | ] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validador. Mg. Sanchez Davila, Kathia ONI: 42045100
Especialidad doi validador (a): Gestion Publica

'Claridad: EI wn e comprende Sichmects, e W
rtictcn ¥ sandeticn 500 Adecastas.
Cobereacia: B e bare redacde ges ton s Gnmession 0 indcadyt gee esid

noov
Relevancia: £l den oo esancal 0 imponasia, e deck Sebe ser 0L

Nota Sefoerce. se Soe 1loencs cuands ‘e erm partaados son sefoertes
pora ede la dnenson




Variable 02: Clima laboral

ESCUELA DE POSERADOD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Clima laboral

bl

Toens n cvaluse

Caridad’ ©

|l‘

DIMENSION: PERSONAS 1273

;Siente usted que puede tomar decisi de 0 I

02

;Siente usted que puede soluci bl sin ayuda de superiones?

03

JCon gue frecuencia observa qnc sus cmpaﬂcmu de uahju tomman

el | v | o

decisiones de manera autnoma, ante un problema?

(Siente usted motivacion en las actividades que realizn?

05

JCon que fm:uemu I organizacion realiza actividades de motivacion

para sus emg

,,Semhcuﬂcdmwmmeudocm las actividades que realiza en su centro
laboral?

07

(.onﬁfmmcnhn_rmbnmmdmhxgggmlmr

(Recibe usted felicitaci por parte de sus supenores, al momento de

realtzar bien un trabajo?
%:mm

iCree usted que cxiste compadensmo entre los micmbros de s
organizacidn?

[N

Con que frecucncia recibe usted spoyo por parte de sus superiores en la
organizacion?

03

1Con que frecuen:u los Ildem de ll organizacion, reafizan actividades
para me) las

,,Cmundqucseahmqmdombmhhnppwmhm

superiones’
DIMENSION: ORGANIZACION

(Con que frecuencia la onganizaciin da o S y politscas?

0z

iSiente usted que las politicos organizacionales son transparentes y
eqmlluvas”

0

(Con que fi hotgL' i0 de Las arcas?

kﬁummdthﬁnmnhcn ibusdas en esta organizacion?

>
>

s

:Con que frecuencia la organizacson img nuevos equipos de
trabajo?

) S rosameo

Cuindo usted propone algo nuevo para la organizacion, Jos supeniores
accptan la propuesia’

ur

JLCuin frecuente se asume riesgos, por cambios en 1n organizacidn?

LConsidern usted que los equipos gue wtiliza la empresa son inpovadores?

Leer can cetenimiento lce leme y calificar on Lna escals de 1 4 4 su vol asi como

Drinds sus ol

| 1. No cumpin con el criterio l 2 Bajo nivel l

3. Moderado nivel l

Observaciones (precisar si hay suficiencia); ET instrumento tione suficiencia para su apBcacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apelidos y nombres del jusz validador. Dra. Valera Vega, Orfelina
Especiatidad dol validador (a): Sslud pblica e investigacion

Oarided: £ fan  0comprends tcimens, @ deor, w
Ay eTdrdcs S Aceceacis:

Cohassecia: £ hem S reRodn e 000 @ Gevafoiin 0 adicader Qu et
mdento

=

Efmescsercd 0 e dec debe sav ndudo

Neta: Sullcucce, s dcs Qi s Rervs o o
i rande s Gorwrnisn

Aplicable después do corregir | ]

No aplicable | ]
DNI: 01075817

Tarspoto, 23 de noviembre de 2023
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Clima laboral

W Tiem w evaluar

Clandad !

o

DIMENSION: PERSONAS

1|1

:Siente usted que puede tomar decisi de [ 7

(Siente usted que puede solucsonar problemis sin ayuda de superiores?

iCon_que frecuencia observa que sus compaticros de trabajo toman

|| | o

e | 22|

de mancra autls ante un problema’”

LSiente isted motivacain en las actividades que realiza?

iCon que fr @ |2 organizacion realiza actividades de motivacion
parn sus empleados?

iSe siente usted
labaral?

sdo con las actividades que realiza en su centro

L

Con que frecuencin la organizacidin reconoce ¢l trabajo que realiza?

88| ® gigl =28

(Reeibe wsted felicitaciones por parte de sus superores, al momento de

lulimbienmlnbag' ?
PROCESOS EN GRUPO

iCree usied gue existe compsicrismo entre bos meembros de s
organizacson?

:Can que frecuencia recibe usted apoyo por parte de sus supenores en fa
organizacion?

(Con que frecuencea los lideres de lo organizacion, realizan actividades
para mejorar kas relaciones laborales”

2332'

iCree usted que se esti mancjundo un buen hderazgo por parte de sus

superiores?
DIMENSION: ORGANIZACION

(Lo que fi i |a organizacion da a sus pormas y politicas”

(Siense usted que las politicas orgamzacionales son transparentes v
cq“m‘ ivas?

Can que fr i meyora | organizacin de las arcas?

-

2|gi2| =8le

1Cree usted que las dreas essn bien distribuidas en esta organizacion !

(Con gue frecoencia la organizacion impl quip
trabazo?

Ia Yd

% | Cudndo ustex propone algo nuevo para fa organizacion, los superiones

Py

o .‘,Cl‘li!l' ¢ asume Nesgos, por cambees en ln organizacion”!

@ | :Considern usted que los equipos que utiliza la empresa son i i

Leer can determmianto los llems y calificar an una escala de 1 3 4 su valonacion, asi como soliatamos brinde sus obser

[T No cumple conwicrierio [ L Bajo nivel |

Que o

&m—‘lm‘—]

Observaciones (precisar si hay suficiencia): E1 instrumento tiene suficiencia para su aplicacion

Opinidn de aplicabilided; Aplicable [ x ] Aplicatile despuds de corregir [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador, Dra. Ardvalo Fasanando, Lolita
Espocialidad del valldador (a): Salud Publica e investigacion

Carides: £ Sorr e comgrends fickments, = ey, W
WCECE ¢ SeTRirhce SN Retuadee.
Cohsrencin: E] dam Sone slacidn K90 00 b deeedn 0 abadyr uue st

midenco
FRelrvancie: E1nos sencisl 0 oot o8 ey b e echids

Nota: Suficenca. to os 54008 Ccuandd ks tams planisedos son suicoois
s reede ' dirrenaidn

No aplicable [ ]
DNL: 011061380

Tarapoto, 23 de noviembre de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Clima laboral

W l T 3 evabaar : domrmcene
Rmconerdaccnes |
DIMENSION: FERSONAS 1j2(3 (4] |2/3(4]1(2/04
011 i Srente wsted que puede somar docissones de manera autinomn’ x X X
| 02| Siente usted que puede 5ol prob) sin aywda de superiones? X X X
W | Con que frecuencin observa que st compafieros de trabago 1oman X X X
decigiones do manera autimoma, ante un problema?
(Siente usted motrvacion en las actividsdes que realiza? X X x
05 1 Con que frecuencia ln orgamzacion realiza sctividades de motivacion X x X
|| pam sus empleados?
06 1) Se siente usted comprometido con las actividades que realiza ¢ su centro X X X
labogal?
|07 | (Con que § L arganizacio el trubago que realiza” X X x
1 Recibe usted felicitaciones por parte de sus superiones, al momento de X K x
mﬁmbﬁummg‘?
PROCESOS EN GRUPO
[T [;Cree usted que cxiste compaderismo entre Ios auembros de la X X x
iracion?
@ | Con que frecuencin rectbe usted apoyo poe parte de sus supenores en la X X X
organizacion”
W51 Con que frecuencin los liderss de la organizacion, realizan activadads X X X
para mezorur bas relacsones kaborakes?
o 1 Cree usted que se esth mancjondo un buen hiderazgo par parte de sus X X X
superiores”
= - DIMENSION: ORGANIZACION
01 Con gue fr 1 lu coganizackin da a sus noamas y politicas? X X X
02 | Siente usted que las politicas organizacionales son P v X X X
itativas?
W1 Con que fi mejora ln organzacion estructurs de las dreas? X X X
™ | Cree usted que lns dress estan bien distribuidas en esta organizacion? X L] X
05 | Con que frecuencia la organizacion implementa nuevos equmpos de X X X
trabajo?
(G tocua oe esomaoo
06| Cubndo usted propone alga nueso pars la onganizacion, Jos superiores x X X
aceptan la propuesta?
07| (Cuin frecuente se asume riesgos. por cambios en la organizacon? X X X
o | (Consdern usted que os equipos que utiliza la eonpress soa innovadores? X X X

Leer con detenimeento los llems y calificar en una escala de 1 3 4 su valoraddén, asl como solicitamos brinde sus observaciones Gue considere perinente:
[ 1. No cumple cea ol eriterio [ 2.8ajo nivel | 3. Moderado nivel l £ Alto nivel I

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficlencia para su aplicacion

Opinidn de aplicabilidad: Aplicadle [x] Aplicabie despuds da corregir [ ] No aplicabie [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Montilla Pérez, Lindsay DNI: 45210280
Especialidad del validador {a): Gestion Pdblica y Gobernabilidad o Investigacion

Claridad. £ Ben  secorpredslieewe. m  feor, W Tarapoto, 24 de noviembre de 2023

STRACHD ¥ SorTardca son ddecieces.
Caharmacia: €1 dam term miscie Kgjca con e Simarasin o indicads m ewh

G
elevenca: £ temesesercal 0 mpormne, e deo cobo ser nddo

Nota Sfciencs, se G sicencs Gandd be lere serisecos won suicai
s evachs 4 drmentn

Ora Loddom Mortita Perey
BOCENTL whewt RSTAND



ESCUELA DE POSGRAD

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Clima laboral

L l [ Cariidad’ 0 i Gtaer
REConendecnes.
DIMENSION: PERSONAS T2 [ [ |1 ]2[3[a[1[a[3]4

01 | ;Siente usted que pucde tomar decese de autonoma? X X X

@ | Siente usted que puede solucionar problemas sin uyuda de superiores? X X X

03 | jCon que frecuencia observa que sus compadieros de trabago toman X X X
decissones de manera autbnoma, aste un problensa’’

o | Siente usted 16m en las actividades que realiza? X X X

o5 | [Con que frecuencia In organizacsdn realiza sctividades de motivacion x X X
pars sus emplondos”

@ | [ Sesiente usted compromenido con las actividades goe realiza en su contro X X x
labxral?

07 _| ;Con que frecuencaa la organizacion reconoce el trabajo que realiza? X X X

@ | ;Recibe usted fehcitaciones por parte de sus supenares, al momento de X X x
realizar bien un trabajo?

= T&ﬁ-‘mam

O | [ Cree wsted que exsste compafiersmo entre los micmbros de la X X X
organizacion?

02| Con que frecuencia recibe usted upoyo par parte de sus supenores en la X X X
organizacion?

03 | (Con que frecvencin bos lideres de In oegamizacson, realizan actividides x X r
pota micjonar fs rekici Tabocali?

M| Cree usted que e estd mansanda un buen liderazgo por parte de sus X X X
superiores?

DIMENSION: ORGANIZACION

O | (Con que fi & lu crganizacion da s sus y politicas? X X X

0 | [Swente usted que las politicas orgs les son P v X x X
equatativas?

03 | (Con que frecucncia mejora la onganzackin estructum de las drcas? X X \

™ | Cree usted gue las areas estan bien distnbuadas en csta organizacwin? X X L

o5 | (Con yue frecucncia la organizacion mplementa pucvos equipes de X X X
trabaga’

SScuLA 0 rusatAzO

[ | ;Cuando usted propone algo nueve pam la organizacian, los supenores X X ¥
socptan |s propuesta”

|07 | (Cudn frecuente se asume niesgas, por cambios en ls onganizacson? X X X

08| Considera usted gue los equipos que utiliza ln empress son innovadores? x X *

Lear con cateninventio 105 (ems y CAINCAr an une e3cala de 12 4 5u vakracion, 351 coma SOICIAMOS brinde SLS ODSANVACONS qUE CONSICRTR partnante:
[ 1. No cumple con ol criforio l 2. Bajo nivel l 3. Moderado nival I 4. Aiio nivel |

Obsorvaciones (precisar sl hay suficloncla): El Instrumento tiene suficiencia para su apiicacion

Opinidn de aplicabitidad: Apticable [ x | Aplicable después do corrogir [ ] Noapéicablo| |
Apollidos y nombres del juez validador. Dr. Lozano Chung, Andi DNE: 00914138
Especialicad del vaiidador (a): Gestion Pablica y Gobernabilidad e investigacion

Claided:El  flam  cecoogmadedcimess. e deor, m Tarspoto, 27 de noviembre de 2023

I ¥ STz 10N Adecuades
Cobeewncia: 1 e hane reaodn Do con W drrenisin o NSACr Gun ol

elevancia: £/ dem 05 £500cal  © ITOOTANS, €3 decr Gube M NCkCo

Nota: Scicencia, se Sce sufCencia CUnde 106 Nams plarmieadas Son suicients
P Dady s dmessdn




) F5cuma o6 resamado

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Clima laboral

B I Tem & evaluar T Ouridadt Coh i el el Otaer
Recorranciicnes |
DIMENSION: PERSONAS tl2 3|42/ 4]0 2[3]|4
U1 | ;Sicnte usted que puede tomar decisi de o ? X X X
03| [Siente usted que puede solucionar problemas sin avoda de superiores? X X x
03 | ;Con gue frecuencsa observa que sus compaderos de trabajo toman X X X
decisi de manera autonoma, ante un problema’
6 | ;Siente usted motivacion en las activadades que realiza? X A X
05 | (Con que [r ia In organtzacion realiza actividades de motivacion X X X
psa s copleadas?
06 | Se stente usted comprometido con kas sctividades que retliza en su centro X X X
Vit
17| iCon que frecuencia la organizacidn reconoce ¢l trabajo que realiza? B L A
| i Revibe usted felicitacsones por parte de sus superiares, al momento de X X X
S T
O | Cree usted que existe compafierismo eotre ks miembros de la X X X
organizacion’
02 | Con que frecuencaa recibe usied apoyo por parte de sus superores en la X X X
rzacion”
0% | ;Con que frecuencen los lideres de ln orgamzacion, realizan actividades X X X
past incjosar s el Labaralas?
0| Cree usted que se osth mancjando un buen liderazgo por parte de sus X X X
supenoces?
DIMENSION: ORGANIZACION
01 | :Con gue fr 1 la organizacion da & Cer sus v politscas? X X X
03| Siente wsted que las polificas orgamzacionales son transparentes y X X X
Itath %d
0% | ;Con gue ia mejora la arganizacion e de las arcas? X X %
4| Cree usted gue las dreas estin been distribuidas en esta organizacson? X X X
05 | iCon que fi in ln organzacion implementa auevos equepos de X X ®
trabajo?
() escuma e rosaanco
6 | i Cuando isted propone algo nuevo para la organizacion, bus supersores 1 X X
aceptan In propucsta?
07 | ;Cuan fi te s asume nesgos, por cambios en la organizacion®® X X X
08| (Consider usted que Jos equipos gue utiliza I empresa son i Sores? X X X
Leer con delenimiento ios items y calificar en una escala de 1 a 4 s vaiorackdn, asi como solckemos brnde sus que p

[ N cumple con ol rieis | % Bajo swvel

| 3 Moderadonivel [ 4L Al nivel

Observaciones (precisar st hay suficioncia): Ei instrumento tiene suficloncla para su aplicackon

Opinidn de aplicabilided: Aplicable [x] Aplicablo después de comegir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres dol jusz validador. Mg. Sanchex Dévils, Kathia
Especialidad del validador (a): Gestlon Pablica

Clandag: EI fem 20 conprends Bcimeve, o der
STINCHC ¥ JOTHAACE wOn adecoacon.
iCsharencie: B Bum S miotn Ngics con i denerdn 0 iicacts s wld

mdenco
Molreancis: £1em o5 eoercal 0 MporivTe, 08 deo debe st Nchado

Nots: Sufoerca s don sficenca cusndo o s Jarisstos 500 wicanie
200 mecy (s Bmaeas

DNI: 42045100

Tarapoto, 27 de noviembre de 2023




Indice de laV de Ayken

Variable 1: Rotacién de personal

RELEVANCIA

12

J5

J4a

13

J1

COHERENCIA

2

J5

J4

13

J1

CLARIDAD

J2

J5

4

13

J1

P1

P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14

D1

D3

0.95

V de Ayken



Variable 2: Clima laboral

RELEVANCIA

J2

J5

J4a

J3

J1

COHERENCIA

J2

J5

J4

J3

J1

CLARIDAD

J2

J5

J4

J3

J1

P1

P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9

P10

P11

P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20

D1

D2

D3

0.94

V de Ayken



Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Analisis de confiabilidad de la variable: Rotacion personal

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 17 100,0
Excluidos? 0 ,0
17 100,0

Total

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

CONFIABILIDAD DEL NUMERO DE PREGUNTAS

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

0.79 14

Anélisis de confiabilidad de la variable: Clima laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 17 100,0
Excluidos? 0 ,0
17 100,0

Total

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

CONFIABILIDAD DEL NUMERO DE PREGUNTAS

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

0.76 20




Base de datos estadisticos muestra piloto

Variable 1: Rotacién de personal

D2

D1

P6 | P7 | P8 | P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14

P5

P4

P3

P2

P1




Variable 2: Clima laboral

D3

D2

priPi|Pr[PL[P1|P1[P1][P1]P1]P2

P1

P

D1

3

3

3

4 | 4

4 |4 |4

3

4|4

3

3

4 | 4|4




Base de datos estadisticos de la investigacion

Variable 1: Rotacién de personal

Separacion por iniciativa de la Organizacion

Preg. Preg. Preg. Preg.
11 12 13 14

Preg.
10

(=)
]
o
S

o

()
]
o
S

o

~
o)
o
S

o




Variable 2: Clima laboral

o
Q
3
b
o
f=
Q
%]
o
]
(]
(]
o
S
o

Personas

Pr Pr Pr Pr Pr Pr Pr Pr Pr Pr Pr

Pr
eg

eg eg eg eg eg eg eg 6 8 €8

1 12

10



Constancia de autorizacion donde se ejecut6 la investigacion

g

")

SAN MANTIN

DIRECCION REGIONAL DE SALUD

RED DE SALUD LAMAS
MICRO RED DE SALUD TABALOSOS

“Afo de la unidad, paz y desarrollo”

CARTA N° 049-J-MRT -2023

DE: Med. Ciruj Obeth Sanchez Alegria
Jefe Micro red - Centro de salud -Tabalosos

A Liz Leili Vela Vasquez A :
Estudiante de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad César

Vallejo, Tarapoto.

ASUNTO: Autorizar publicar o difundir los resultados de su investigacion
aplicados en la institucion a mi cargo.

FECHA: Tabalosos, 27 octubre de 2023

Mediante el presente y cumpliendo con la Ley de transparencia y acceso a
la informacion publica, mi representada AUTORIZA a LIZ LEILI VELA VASQUEZ,
publicar y/o difundir los resultados del estudio titulado: Rotacion de personal y su
relacion con el clima laboral en el centro de salud Tabalosos, 2022, el cual tuvo por
objetivo: Determinar la relacion que existe de rotacién de personal con el clima
laboral en el centro de salud Tabalosos, 2022 y que se enmarca dentro de un
trabajo de investigacion académica de nivel de tesis, el cual cumple con los

protocolos y codigos de ética en la investigacion.

Atentamente

“Med gy Obeth sz ez Alegria
/Jefe Centro de galud -Tabalosos




