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RESUMEN 

La tesis tuvo como objetivo establecer un plan de incentivos laborales para la disminución 

de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de 

Porres, Lima 2023, el tipo de estudio fue aplicada, diseño no experimental, propositiva. 

La población y muestra lo conformaron los 10 trabajadores. Por otro lado, la técnica fue 

la encuesta y su instrumento el cuestionario validado a través de 3 expertos, y la 

confiabilidad para la variable rotación de personal fue determinado mediante el Alfa de 

Cronbach obtuvo un valor de 0,837, la cual indica que posee una alta confiabilidad. Los 

resultados indican que, el nivel de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz 

Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023, respecto a la transferencia es alta de 

acuerdo al 80% de los trabajadores, por otro lado, las condiciones laborales son 

considerada media y baja de acuerdo al 60% de los trabajadores, respeto a la dimensión 

promociones, el 60% de los trabajadores considera que está se encuentra en un nivel 

medio y bajo. Finalmente, la dimensión crecimiento personal de acuerdo al 20% de los 

trabajadores se encontraron en un nivel bajo. Concluyendo que, existe la necesidad de 

implementación de un plan de incentivos laborales, comprendido por beneficios 

monetarios y beneficios no monetarios para disminuir la rotación de personal, la misma 

que se integra de cuatro de incentivos, dentro de ellas se considera la capacitación 

externa, capacitación interna, los reconocimientos por trabajo y los eventos de 

recreación.  

Palabras clave: Plan, incentivos laborales, rotación, personal 
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ABSTRACT 

The objective of the thesis was to establish a work incentive plan to reduce staff turnover 

at the Paz Dent E.I.R.L. Dental Center, San Martin de Porres, Lima 2023, the type of 

study was applied, non-experimental, propositional design. The population and sample 

were made up of 10 workers. On the other hand, the technique was the survey and its 

instrument was the questionnaire validated through 3 experts, and the reliability for the 

personnel rotation variable was determined using Cronbach's Alpha, obtaining a value of 

0.837, which indicates that it has a high reliability. The results indicate that the level of 

staff turnover at the Paz Dent E.I.R.L. Dental Center, San Martin de Porres, Lima 2023, 

regarding the transfer is high according to 80% of the workers, on the other hand, the 

working conditions are considered medium and low according to 60% of the workers, 

regarding the promotions dimension, 60% of the workers consider that it is at a medium 

and low level. Finally, the personal growth dimension according to 20% of the workers 

was found at a low level. Concluding that, there is a need to implement a work incentive 

plan, comprised of monetary benefits and non-monetary benefits to reduce staff turnover, 

which is made up of four incentives, among them external training, training internal 

training, recognition for work and recreational events. 

Keywords: Plan, labor incentives, turnover, personnel
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I. INTRODUCCIÓN

La rotación de empleados ha sido desafiante y costosa para la mayoría de las 

organizaciones a nivel mundial. Los líderes de la organización están preocupados por 

la rotación de empleados debido al alto costo de los reemplazos de capacitación 

(McManus, 2019). Un programa de incentivos, ya sea monetario o no monetario, 

reconoce a los trabajadores que alcanzan los objetivos de la organización (Long & 

Shields, 2010). La implementación de un programa de incentivos mejora el desempeño 

organizacional de los gerentes Las políticas favorables a la familia son una serie de 

beneficios complementarios, que incluyen el cuidado de los hijos, la licencia por 

maternidad y la licencia por paternidad. Estas políticas tienen como objetivo retener a 

los trabajadores talentosos resolviendo su conflicto entre el trabajo y su vida personal 

(Lee & Hong, 2011). Varios estudios han encontrado que las políticas favorables a la 

familia tienen un impacto positivo en desempeño organizacional y por ende en la 

disminución de la rotación de personal (Wong et al., 2020).   

En los entornos empresariales y sociales actuales, las empresas son cada vez más 

conscientes de la importancia de los empleados con excelentes habilidades, también 

llamados empleados clave, para lograr el éxito (Thunnissen, 2016). Estos trabajadores 

talentosos con alto potencial son particularmente valiosos para las organizaciones, por 

lo que se convierten en un recurso escaso para ser atraídos y retenidos (Jain & Bhatt, 

2015; Rodríguez-Sánchez et al., 2019). En este sentido, el estudio de  Juarez-Tarraga 

et al. (2019) revela que entre los retos más citados por los profesionales de recursos 

humanos (RRHH) se encuentran la retención de los mejores empleados, la gestión del 

talento y el engagement de los empleados.  

En los últimos años, Perú ha tenido una de las tasas de rotación laboral más altas de 

toda América Latina. 20% en promedio, por encima del promedio regional (10,9%). 

Esto depende del tipo de organización, características del sector, condiciones del 

mercado en el que se encuentra la empresa, etc. (Vargas, 2019). " Las rotaciones 

pueden surgir por necesidades relacionadas con la etapa profesional, desajustes en 

las expectativas, ofertas de la empresa o cuestiones puramente personales o 
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profesionales”. La falta de motivación y saturación provoca este problema. Por 

supuesto, la rotación cuesta la rentabilidad de una organización. Porque hay que 

invertir en atraer otros talentos para ocupar el puesto, capacitándolos y tomándose el 

tiempo para adaptarlos. (Vargas, 2019). La rotación de personal es una amenaza 

constante para las empresas, ya que el sobrecosto generado por cada empleado 

rotado puede estar entre el 80% y el 130% de un salario promedio. En Perú, las 

pequeñas y medianas empresas del sector servicios tienen la tasa de rotación más 

alta (19%). Por lo tanto, es necesario fortalecer la gestión del talento humano dentro 

de este tipo de empresas y establecer los mecanismos pertinentes (Morales-Rojas 

et al., 2022). 

En el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., se visualiza que la rotación constante de 

personal, lo cual representa perdida para la empresa, porque ésta tiene que realizar 

capacitaciones y entrenamiento de personal constante, es preciso indicar que, el 

personal dura máximo un año, a pesar de las acciones implementadas como es el 

cambio de horario, cambio de turno, persiste la problemática; es importante recalcar 

que la empresa no cuenta con un plan de incentivo que brinde las pautas a seguir para 

retener al personal idóneo. Los recursos humanos son los elementos más importantes 

en el proceso competitivo en el que se encuentran las organizaciones. Establecer 

ventajas duraderas solo es posible cuando estas ventajas no se pueden imitar, lograr 

este propósito depende de las personas, la capacidad de crear, innovar, diversificar y 

ofrecer una experiencia única a los consumidores. Por esta razón, argumentan que 

retener a los empleados, especialmente a los más talentosos, se ha convertido en el 

mayor desafío para los gerentes. 

En base a la realidad problemática, es necesario formular el problema general: ¿De 

qué manera plan de incentivos laborales disminuirá la rotación del personal en el 

Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023?, los 

problemas específicos: ¿Cómo está caracterizada la rotación del personal en el 

Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023? ¿Cuál es el 

nivel de la rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 

Martin de Porres, Lima 2023? ¿Cuáles son los nudos críticos de la empresa que 
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incrementan la rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 

Martin de Porres, Lima 2023?  

La presente investigación se justificó en los siguientes criterios: Relevancia social, 

posibilitará a la empresa, conocer la realidad respecto a los incentivos laborales y 

disminución de rotación del personal, para que tomen decisiones acertadas respecto 

a esta problemática latente.  Valor teórico, se realizó un aporte a favor de la 

comunidad científica, a través el uso de elementos teóricos relevantes, de igual 

manera de normativas vigentes y así se brinde una fundamentación descriptiva 

relevante acerca de las variables abordadas. Implicancias prácticas, se alcanzó a la 

empresa, alternativas de solución para mejorar la toma de decisiones en cuanto a los 

incentivos laborales y rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent 

E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023, de modo que se pueda mejorar la situación

problemática actual. Utilidad metodológica, se utilizó teorías metodológicas, 

asimismo, se garantizó que los instrumentos de investigación empleados en esta 

investigación, pueden ser de utilidad para el desarrollo futuras investigaciones, 

además, se hace énfasis en el uso del método científico durante todo el proceso de 

investigación. 

Se plantea los siguientes objetivos. Objetivo general: Establecer un plan de incentivos 

laborales para la disminución de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz 

Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023. Objetivos específicos: Caracterizar 

la rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de 

Porres, Lima 2023. Identificar el nivel de la rotación del personal en el Centro 

Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023. Identificar los nudos 

críticos en la empresa que incrementan la rotación del personal en el Centro 

Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023, hipótesis general: 

El plan de incentivos laborales disminuye de rotación del personal en el Centro 

Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Los estudios a nivel internacional, destacan; Lushin et al., (2023) el presente estudio 

analizó los datos de una encuesta de trabajadores sociales de bienestar infantil (N = 

258) realizada durante la pandemia de COVID-19 para examinar las intenciones de los

trabajadores de permanecer en la agencia actual en función de sus necesidades 

personales, el agotamiento y la satisfacción laboral relacionados con el trabajo y con 

el cliente. Los análisis de importancia relativa y los modelos de ecuaciones 

estructurales revelaron que el agotamiento relacionado con el trabajo, un constructo 

que captura la carga de la intensidad del trabajo, tiene la asociación más fuerte con 

las intenciones de abandonar el lugar de trabajo y el bienestar en general, mientras 

que el agotamiento personal y relacionado con el cliente también jugó un papel 

importante. Las asociaciones anteriores fueron parcialmente mediadas por la 

satisfacción laboral.  

De igual manera, Coleman & Joiner, (2021) los trabajadores deben ser reconocidos en 

los planes de compensación por mejorar el valor de la atención, inspirar y educar a la 

futura fuerza laboral y mejorar la salud pública a través del descubrimiento. Los planes 

de compensación de incentivos para médicos generalmente se consideran exitosos si 

resultan en mejoras o al menos en la estabilización en la generación de ingresos 

profesionales para el departamento u organización. Sin embargo, a medida que los 

departamentos académicos y los sistemas de salud adquieren mayor experiencia con 

el incentivo médico. 

En tanto, Asghar et al., (2021) datos de la encuesta se recopilan de 283 encuestados 

de empleados de hoteles de tres y cuatro estrellas de Pakistán y se utiliza el modelo 

de ecuación estructural de mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Los resultados 

destacan el papel mediador del compromiso laboral que aumenta el nivel de 

desempeño de los empleados policrónicos y disminuye su tasa de 

rotación. Además, los resultados muestran que los empleados policrónicos con un alto 

nivel de POS pueden manejar la multitarea y el cambio de tareas para hacer frente a 

TI. Finalmente, este estudio confirma que el POS juega un papel vital en la industria 
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hotelera. Por lo tanto, la dirección del hotel debe realizar la estrategia adecuada para 

disminuir la intención de rotación de los empleados. Se definen implicaciones teóricas 

y prácticas, así como direcciones para futuras investigaciones. 

Por otro lado, Park & Ko, (2020) el estudio fue de naturaleza retrospectiva. Los datos 

de la cohorte se obtuvieron de los datos del estado del hospital del Servicio de 

Evaluación de Revisión de Seguros de Salud de Corea. El período de observación fue 

del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2016 y se analizaron los datos de 96.158 

enfermeros. La probabilidad de rotación acumulada fue de 0,17, 0,29, 0,38, 0,45 y 0,50 

para el primer, segundo, tercer, cuarto y quinto año, respectivamente. Los resultados 

mostraron que cuanto mayor era la duración de la carrera, menores eran las tasas de 

rotación. De acuerdo con los factores que influyen en la rotación, las características de 

las enfermeras (es decir, sexo y duración de la carrera) y de los hospitales (es decir, 

entorno hospitalario, tipo, propiedad y nivel de personal) fueron estadísticamente 

significativas. Conclusión; cabe señalar que la tasa de rotación con menos de tres años 

de carrera y de menos de un año se ha mostrado bastante alta. Por lo tanto, las 

poblaciones objetivo para la rotación de hospitales de cuidados agudos deben 

expandirse de enfermeras recién graduadas a enfermeras experimentadas con menos 

de 3 años de carrera. Se requieren más estudios para examinar las causas de las altas 

tasas de rotación en hospitales que son pequeños y/o tienen bajos niveles de personal 

de enfermería. 

Asimismo, Itri et al., (2019) los planes de incentivos son un componente central de 

muchos puestos y, a menudo, se consideran un factor importante en la capacidad de 

contratar y retener personal de alto rendimiento. Se cree ampliamente que los 

incentivos financieros son efectivos para motivar a las personas, pero hay pruebas 

considerables de lo contrario. 

Finalmente, Adams et al., (2019) el agotamiento de enfermería y la rotación anticipada 

se midieron utilizando la Escala de rotación anticipada y el Inventario de agotamiento 

de Oldenburg, tanto antes como después de la implementación del proyecto. Los 

participantes (n = 30) incluyeron personal de enfermería empleado en el departamento 
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de emergencias. Resultados: Hubo una reducción tanto en la rotación anticipada 

(puntuación media de rotación anticipada, antes de la implementación = 3,133, 

después de la implementación = 2,989) como en las puntuaciones de agotamiento 

entre el personal de enfermería (puntuación media de agotamiento, antes de la 

implementación = 4,808, después de la implementación = 4,463). La reducción en las 

puntuaciones generales de agotamiento fue estadísticamente significativa después de 

un análisis de prueba t pareada (P = 0,004). No hubo renuncias entre el personal de 

enfermería durante todo el período del proyecto. 

Respecto a los estudios a nivel nacional, Vásquez-Robles et al., (2022) diseño no 

experimental correlativo con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y temporalidad 

transversal. Se cuantificó la población con 12.000 empleados y 372 muestras. Los 

datos fueron recolectados a través de métodos de investigación y cuestionarios. La 

prueba "rho de Spearman" arrojó un valor (r = -0,578) con el que se encontró una 

correlación directa. El informe concluye que "las condiciones de trabajo tienen una 

correlación directa significativa con la rotación". 

Por otro lado, Mayhuay et al., (2022) la metodología es una revisión bibliográfica y 

descriptiva, cuyos resultados demuestran la necesidad de analizar según el personal 

que labora en la institución la adherencia a los planes de incentivos. También que los 

trabajadores tienen que desarrollar las habilidades blandas y el uso de la tecnología 

de la información y la comunicación para desempeñar sus funciones.  

Del mismo modo, Campos et al., (2019) estudio correlacional, prospectivo, transversal. 

Para simplificar, se utilizó una muestra no probabilística, lo que arrojó un total de 29 

enfermeras. Resultados: 93,1% eran mujeres. El 34,5% tiene entre 41 y 50 años. El 

62,0% son casados con estado civil y el 75,9% indican su situación laboral. Resultados 

de la rotación global: 58,6% indiferente, 20,7% regular, 20,7% inadecuado. Resultados 

finales del desempeño laboral: 55,2% moderado, 27,6% bajo, 17,2% alto. Resultados 

de la correlación de Pearson (valor p = 0,511). En resumen, la rotación ocurre cuando 

hay escasez de personal en un determinado servicio, no proporciona incentivos 

económicos y es percibida por las enfermeras como un motor de crecimiento 
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profesional, independientemente de los antecedentes familiares del trabajador. La 

evaluación de rendimiento laboral se basa en la subjetividad del evaluador. 

Comenzamos la parte teoría definiendo incentivos, que significa que se alienta a 

un empleado o grupo a desempeñarse por encima de las expectativas (Mequanint & 

Migbaru, 2023). Para Otavo (2019) estos son incentivos tangibles o intangibles 

destinados a fomentar comportamientos deseados por la empresa, como habilidades, 

esfuerzo, conocimiento y decisiones que los empleados pueden tomar. De esta forma, 

los empleados canjean sus aportes por las recompensas que entrega la empresa. 

Acciones que influyen en el comportamiento del trabajador o de la empresa a través 

de recompensa o compensación, o miedo al castigo o castigo (Ruiz et al., 2017).  

Los tipos de incentivos se dividen en incentivos de recompensa (monetarios) e 

incentivos sin recompensa. Los incentivos económicos son pagos que las empresas 

otorgan a sus empleados en forma de aumentos, aguinaldos, aguinaldos, aguinaldos, 

complementos salariales, etc. (Rodríguez, 2017). Durand & Romero, (2019) 

argumentan que los incentivos financieros calman las condiciones laborales en los 

asuntos económicos porque los empleados creen que, si trabajan, serán 

recompensados. Los incentivos no compensatorios, o incluso no económicos, son 

aquellos que utilizan las empresas para recompensar a sus empleados por su trabajo, 

aplicar una gran cantidad de incentivos a diferentes tipos de actividades puede mejorar 

significativamente la producción porque se evitan malas prácticas causadas por 

incentivos que se enfocan solo en actividades específicas. 

En relación a la segunda variable “rotación del personal”, Obón et al., (2019) indica 

que es el ingreso o salida de los colaboradores de la institución  y el ambiente, de 

forma en que se evalúa intercambiando el porcentaje de individuos que entran y salen 

de una organización. Esta tasa de rotación se puede presentar en métricas mensuales 

que comparan diagnósticos y tendencias y se puede considerar de naturaleza 

predictiva. 
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Las organizaciones pueden utilizar el término para encontrar significado al encontrar y 

definir el compromiso del personal dentro de una entidad. Este tipo de estrategia puede 

en algunos casos ayudar a reducir los resultados existentes, especialmente a través 

de recompensas financieras, estilo de gestión, estatus profesional, motivación, 

seguridad, etc. Genera costos laborales cuando hay una motivación para retribuir, pero 

se cree que genera impulsos, que permiten a una persona elegir alternativas que son 

fijas en la situación. (Vásquez-Robles et al., 2022). 

Las organizaciones ven positivamente la rotación frecuente de puestos, ya que elimina 

el aburrimiento, mejora el rendimiento, reduce el ausentismo y proporciona más 

flexibilidad en las asignaciones de trabajo. Las organizaciones Lean necesitan hacer 

más con menos, por lo que tiene sentido desarrollar talento que pueda moverse a 

donde necesitan ir. La rotación de puestos además protege eficazmente a la empresa 

de la pérdida de empleados clave. La rotación laboral ayuda a reducir el agotamiento 

en el lugar de trabajo al permitir que los empleados adquieran habilidades básicas y 

aumenten su experiencia. Además, puede contribuir en la mejora de la calidad de la 

atención a los usuarios y alentar a los cuidadores a perfeccionar su rendimiento 

profesional a través de la adquisición de distintos conocimientos, idea y habilidad 

profesional. Representando la ventaja competitiva, la rotación brinda más flexibilidad 

en la dotación de personal (Chen et al., 2015). 

Por un lado, la alta rotación tiene el inconveniente de estar directamente relacionada 

con que los pacientes sean más propensos a sufrir efectos secundarios y 

complicaciones durante el proceso patológico. Del mismo modo, surge una mayor 

incertidumbre y estrés entre los profesionales cuando se incumplen los protocolos y 

normas de funcionamiento interno de los servicios delegados (Campos et al., 2019). 

Por otro lado, la rotación tiene los siguientes inconvenientes: Cambiar la calidad de la 

atención y crear ansiedad. En este sentido, el personal no está preparado cuando 

acude al servicio por primera vez (Carrillo et al., 2013). 

La retención de los empleados sigue planteando uno de los mayores retos a los que 

se enfrentan las organizaciones y los directivos en la actualidad (Pregnolato et al., 
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2017), ya que la pérdida de talentos valiosos supone grandes costes para la 

organización en términos de conocimientos institucionales, así como de tiempo, dinero 

y esfuerzos necesarios para contratar y formar a los sustitutos. Al-Suraihi et al. (2021) 

en un estudio sobre la rotación de empleados en organizaciones de Arabia Saudí, 

afirmó que, en una empresa técnica, el coste de perder a un empleado puede alcanzar 

los 200.000 dólares o el 250% del salario de ese empleado.  Chiboiwa et al., (2010) 

cifraron el coste de sustituir a un empleado en el 150% de su salario, lo que supone 

una importante merma del presupuesto de operaciones y mantenimiento.  

En el clima actual de intensa competencia por el talento entre las empresas de todo el 

mundo, la elevada rotación es una amenaza cada vez mayor. A medida que aumenta 

el número de organizaciones que empiezan a ofrecer sistemas de recompensa más 

elevados que fomentan el desarrollo profesional individual, otras se ven obligadas a 

abordar seriamente sus propias estrategias de retención. Para que las organizaciones 

se mantengan a la altura de sus competidores y garanticen el crecimiento de sus 

negocios, dichas estrategias deben garantizar eficazmente la satisfacción de los 

empleados, mejorar su rendimiento y, en última instancia, protegerlos de una elevada 

rotación (Alhmoud & Rjoub, 2019) 

Las estrategias de retención de empleados son, por tanto, las que pretenden evitar la 

pérdida de los empleados más valiosos de una organización. Su objetivo es motivar a 

los empleados para que permanezcan en la organización que los emplea el mayor 

tiempo posible en beneficio de ambos. Adquirir y retener empleados capaces es clave 

para cualquier organización, dado que la experiencia y los conocimientos de los 

empleados constituyen el núcleo de la ventaja competitiva económica de una empresa. 

Un periodo de retención de empleados más largo se considera una parte importante 

de la ventaja competitiva de una organización; por lo tanto, se espera que el 

rendimiento y la productividad de una organización aumenten cuando sus empleados 

permanezcan en la empresa durante un periodo más largo (Al-Suraihi et al. 2021).  

Determinantes de la rotación, dentro de ellas se encuentran las características de los 

empleados. Las características de los empleados se han asociado con la intención de 
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rotación. La edad, el sexo y la antigüedad en el puesto de trabajo se han asociado 

sistemáticamente con la intención de rotación en el sentido de que los empleados más 

jóvenes, los de sexo masculino y los que llevan menos años invertidos en una 

organización son más propensos a indicar la intención de abandonar sus puestos de 

trabajo que sus homólogos de más edad, mujeres y con mayor antigüedad (Liss-

Levinson et al., 2015). Estas disparidades por edad y permanencia en una 

organización aumentan entre los empleados nacidos entre 1977 y 1995 (es decir, 

denominados millennials). Ertas, (2015) informó de que los millennials son cinco veces 

más propensos a informar de la intención de rotación que sus colegas de más edad. 

mayores. La educación superior también se asocia con una mayor intención de 

cambiar de trabajo en la sanidad pública (Pourshaban et al., 2015). 

Actitudes de los empleados. Las actitudes de los empleados (por ejemplo, satisfacción 

y compromiso) están inversamente correlacionadas con la intención de rotación. 

Numerosos datos indican que la satisfacción laboral y salarial es un factor importante 

que influye tanto en los empleados del sector público como en los del privado para que 

no cambien de empleo. tanto en el sector público como en el privado. Los empleados 

Los empleados más satisfechos con su trabajo son menos propensos a dejar la 

empresa (Ertas, 2015). abandonar sus organizaciones (Kim & Fernandez, 2017; Leider 

et al., 2016)  que la insatisfacción con el salario aumentaba la probabilidad de intención 

de cambio (Liss-Levinson et al., 2015; Pourshaban et al., 2015) Además, las 

percepciones de arraigo laboral (Mitchell et al., 2001), empoderamiento laboral (Kim & 

Fernandez, 2017) y control laboral (Rodwell et al., 2011) influyen en la rotación de los 

empleados (McCarthy et al., 2020).  

Esto se extiende también al liderazgo: contar con líderes que ejemplifiquen 

comportamientos orientados al trabajo en equipo, inspiren y motiven a los empleados 

y demuestren integridad redunda en un mayor compromiso y satisfacción de los 

empleados (Trottier et al., 2008). Los líderes tienen la capacidad de impulsar el 

rendimiento, crear cambios en la cultura organizativa y, en última instancia, capacitar 

a los empleados para lograr la misión de la organización. Ciertos estilos de liderazgo, 
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como el liderazgo transformacional, se han asociado con empleados con un mayor 

compromiso laboral de los empleados, una mejor valoración del rendimiento y un mejor 

desempeño del trabajo (Breevaart et al., 2016) 

En cuanto a la variable rotación de empleados, se consideraron las siguientes 

dimensiones: Primero, una "transferencia" es un cambio fijo de un puesto a otro sin 

cambiar los rangos o salarios. Esta modalidad de rotación es muy conocido en 

organizaciones donde los colaboradores son capaces de esperar acrecentamientos de 

sueldo a intervalos regulares, siempre que las modalidades estén establecidas en la 

organización (Amaru, 2009). 

Las condiciones laborales, abarcan situaciones que permite motivar al trabajador a 

permanecer en la institución, además son condiciones que mejoran las condiciones 

laborales, esto incluye la infraestructura, los beneficios laborales, el horario de trabajo, 

entre otros. Sin embargo, la estructura de la empresa precede a las categorías con 

cambios en las obligaciones de compensación y prestigio (Obón et al., 2019). 

Las promociones: La promoción es un aumento en ambas categorías de salario, pero 

el estatus sigue siendo el mismo puesto (Amaru, 2009). Estas promociones incluyen 

vertical (cuando el empleado se mueve a una posición más alta), horizontal (cuando el 

empleado se mueve a un departamento diferente al que estaba anteriormente) y 

temporal (cuando el empleado se trasladado a otro de forma temporal) (Vásquez-

Robles et al., 2022).   

El crecimiento personal, abarca las motivaciones personales del cobrador, respecto a 

su desarrollo personal y profesional, a través de motivadores intrínsecos y extrínsecos. 

La empresa debe ser capaz de retener a los talentos destacados mediante la 

vinculación de los objetivos. (Obón et al., 2019). 

Para la variable rotación de personal, se tomará a los autores  Vásquez-Robles 

et al., (2022) este tipo de estrategia ayuda a reducir los resultados existentes, 

especialmente a través de recompensas financieras, estilo de gestión, estatus 

profesional, motivación, seguridad, etc. Genera costos laborales cuando hay una 
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motivación para retribuir, pero genera impulsos, que permiten a una persona elegir 

alternativas que son fijas en la situación. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

La investigación conforme lo cataloga CONCYTEC (2018) es de tipo aplicada; 

donde no se realiza el cambio ni la alteración de las variables estudiadas. En 

concordancia con Hernández (2014), el estudio su fin no es cambiar o alterar las 

variables, el investigador no logra dirigirla o manipularla. Además, no puede 

cambiar los efectos ya que se presentaron y ya influyeron en las condiciones del 

entorno en las que se estudian. 

Diseño de investigación 

Propositiva, porque se apoyó en teorías para proponer y generar conocimiento, 

a partir de la investigación de una problemática existente. Se logró obtener el 

reconocimiento y también la aceptación de nuevos aportes científicos, por el 

desarrollo de ideas innovadoras enfocadas de la necesidad de solucionar 

problemas pertinentes a nivel local y global (Hernández & Mendoza, 2018a).  

Esquema: 

Dónde:  

Tx = Teorías de las variables  

Rx = Diagnóstico de la realidad 

P = Propuesta validada 

Rx 

Tx 

P
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Rotación de personal 

Definición conceptual:  Este tipo de estrategia ayuda a reducir los resultados 

existentes, especialmente a través de recompensas financieras, estilo de gestión, 

estatus profesional, motivación, seguridad, etc. Genera costos laborales cuando 

hay una motivación para retribuir, pero genera impulsos, que permiten a una 

persona elegir alternativas que son fijas en la situación (Vásquez-Robles et al., 

2022). 

Definición operacional: Fue medido a través de la trasferencia, las condiciones 

laborales, las promociones y el crecimiento personal a través de un cuestionario 

con escala de Likert. 

Dimensiones e indicadores: 

Las dimensiones fueron constituidas por la; transferencia y sus indicadores, 

voluntaria, involuntaria, de turno, correctivas y de producción. 

La dimensión condiciones laborales, constituida por los indicadores; de 

infraestructura, beneficios laborales, horarios de trabajo y estabilidad laboral. 

La dimensión promociones, constituida por los indicadores; horizontal, la 

promoción vertical, el sistema de promoción abierto y el sistema de promoción 

cerrado.  

Finalmente, la dimensión crecimiento personal, constituido por las mejoras 

salariales y la competitividad. 

Nota: la matriz de operacionalización de variables se ubica en anexos. 
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3.3. Población (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

Población  

La población lo conformaron los 10 trabajadores del Centro Odontológico Paz Dent 

E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023.

Criterio de selección 

Inclusión 

Trabajadores tanto varones como mujeres 

 Trabajadores que dieron su consentimiento para participar del estudio. 

Trabajadores que se encontraron en el centro odontológico al momento de aplicar 

el cuestionario. 

Exclusión  

Trabajadores que se negaron a responder el cuestionario 

Trabajadores que se encontraron de vacaciones o permiso laboral 

Muestra 

Una muestra particular añade ya que congrega las más importantes 

particularidades de la población y muy fundamentales para lograr de la mejora 

manera la investigación (Hernández & Mendoza, 2018). Para tal, la muestra lo 

conformaron toda la población, es decir, los 10 trabajadores del del Centro 

Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023. 

Unidad de análisis  

Trabajador del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica 

La técnica que se aplicó correspondió a la encuesta. Donde Hernández & Mendoza 

(2018) añaden que, esta técnica permite la obtención de los datos de forma clara 

de los individuos quienes forman la muestra relevante para el tema en estudio. Las 

encuestas se utilizarán para ayudar a recopilar los datos Centro Odontológico Paz 

Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023.      

Instrumento 

El instrumento que se utilizó fue el cuestionario. Lo cual define Hernández et al., 

(2014) como una sucesión de interrogantes relacionadas a una o más variables 

que se quiere medir. En este caso, se empleó un cuestionario para obtener 

información de la rotación del personal, en el antes y el después. 

El instrumento se divide en 18 enunciados, que se dividen en 4 dimensiones, la 

dimensión transferencia contó con 5 enunciados, la dimensión condiciones 

laborales con 6 enunciados, la dimensión promoción con 4 enunciados y la 

dimensión crecimiento personal con 3 enunciados.  

La validación se realizó mediante el juicio de 3 expertos, un doctor en gestión 

pública y gobernabilidad, quien manifestó que el instrumento tiene suficiencia para 

ser aplicado, de la misma manera el metodólogo mostró un resultado favorable de 

4 a los ítems de validación, y finalmente el ultimo juez quien es doctor en gestión 

pública y gobernabilidad también colocó la opinión de aplicable al instrumento. 

Confiabilidad: la confiabilidad se realizó mediante el Alfa de Cronbach, donde se 

obtuvo un resultado de ,837 para 18 enunciados, la cual indica que el instrumento 

tiene una alta confiabilidad. 
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3.5. Procedimientos 

Fase diagnóstica: 

La información recopilada en esta etapa debe usarse para desplegar teorías que 

se ajusten a los resultados de varias preguntas de investigación. Esto incluye 

reglamentos, tratados científicos e incluso enseñanzas religiosas. Además, los 

investigadores desarrollan cuestionarios y herramientas de análisis de 

instrumentos para expertos de la salud. Esta herramienta se utiliza para recopilar 

información de trabajos de investigación.  

Fase de propuesta: Esta fase combina información teórica con datos recolectados 

en campo para implementar un plan de incentivo laboral para reducir la rotación 

de personal. Esto incluye cómo recopilar toda la información en su armario. Esta 

parte del estudio también cubre información estadística y de frecuencia específica 

contenida en gráficos y tablas. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Una vez que se ha recopilado la recopilación de data, se ejecutó la introducción 

de datos en el programa de computador IBM SPSS Statistics V25, donde se 

efectuó la limpieza de datos. Esto significa que el control de calidad trata los 

valores con más del 10 % de elementos faltantes como consideraciones de 

exclusión, procede a procesar los datos y calcula la suma de los valores. 

Finalmente, en una tabla de porcentajes y figuras se mostrará los resultados en 

concordancia con los objetivos descriptivos. 

3.7. Aspectos éticos 

Toda la información recopilada fue actualmente de carácter confidencial y anónimo 

y se utiliza únicamente con fines de investigación. Los resultados de los datos 

obtenidos no pretenden comprometer la integridad de las partes involucradas y, 

por lo tanto, siguen el principio de no malicia. 
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Debido a la naturaleza del estudio, las muestras evaluadas fueron consentidas con 

una declaración clara y concisa del propósito del estudio. Asimismo, esta 

investigación cumple con estándares éticos que promueven y aseguran el respeto 

humano con base en los principios de justicia y buena fe con el fin de proteger los 

derechos a la salud y la privacidad de todos los seres humanos. Por otro lado, se 

regirá a lo determinado en el reglamento UCV y la citación pertinente, persiguiendo 

la norma APA séptima edición.  

IV. RESULTADOS

4.1. Caracterizar la rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent 

E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023

Tabla 1 

Rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin 

de Porres, Lima 2023 

Dimensiones Nunca Casi 
nunca 

A veces Casi 
siempre 

Siempr
e 

f % f % f % f % f % 

Transferencia 

Voluntaria 0 0 0 0 2 20 5 50 3 30 
Involuntaria 0 0 0 0 1 10 5 50 4 40 
De turno 0 0 0 0 2 20 5 50 3 30 
Correctivas 0 0 0 0 3 30 4 40 3 30 
De producción 0 0 0 0 0 0 7 70 3 30 

Condiciones 
laborales 

Infraestructura 0 0 0 0 1 10 5 50 4 40 
Beneficios 
laborales 

4 40 0 0 3 30 2 20 1 10 

Horarios de 
trabajo 

0 0 0 0 1 10 5 50 4 40 

Estabilidad laboral 0 0 0 0 0 0 7 70 3 30 

Las 
promociones 

Promoción 
horizontal 

0 0 0 0 2 20 5 50 3 30 

Promoción 
vertical 

0 0 0 0 0 0 6 60 4 40 

Sistema de 
promoción abierto 

0 0 0 0 0 0 8 80 2 20 

Sistema de 
promoción 
cerrado 

0 0 0 0 1 10 7 70 2 20 

Crecimiento 
personal 

Mejoras salariales 0 0 0 0 0 0 5 50 5 50 
Competitividad 1 0 0 0 1 6 60 2 20 
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Interpretación: 

Los trabajadores del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de Porres, 

Lima 2023, respecto a la dimensión transferencia: el 50% de los trabajadores 

consideran que casi siempre la empresa les permite solicitar la transferencia a otro 

puesto dentro o fuera del departamento, de igual manera 50% casi siempre existe 

la transferencia sin sus consentimientos, de igual manera, respecto a los turnos de 

trabajo, en tanto, el 40% considera que casi siempre la empresa los regresa a sus 

antiguo trabajo por no adaptarse a sus nuevo puesto y el 70% casi siempre 

estabiliza las atenciones mediante la redistribución de los empleados.  

En cuanto a la dimensión condiciones laborales, el 50% de los trabajadores del 

Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de Porres, Lima 2023 

consideran que la infraestructura de la empresa es segura, el 40% consideran que 

nunca la empresa les brinda los beneficios de ley que les corresponde, de la misma 

manera, el 50% consideran que casi siempre el horario de trabajo es adecuado, el 

70% casi siempre la empresa les brinda estabilidad laboral. 

Respecto a la dimensión promociones, de acuerdo a los trabajadores del Centro 

Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de Porres, Lima 2023, el 50% menciona 

que casi siempre la empresa realiza promociones de trabajo horizontal en un 

mismo nivel jerárquico, el 60% casi siempre realizan la promoción vertical a un 

mayor nivel jerárquico, el 80% casi siempre la empresa mantiene las 

oportunidades de promoción de manera abierta a todos los empleados, el 70% 

casi siempre brindan las oportunidades de promoción a un grupo reducido de 

colaboradores.  

Finalmente, respecto a la dimensión crecimiento personal de acuerdo a los 

trabajadores del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de Porres, Lima 

2023 el 50% consideran que casi siempre y en el mismo porcentaje siempre otras 

empresas que le pagarían más a sus haciendo el mismo trabajo, el 60% casi 

siempre considera que la empresa es muy competitiva en el mercado y le ofrece 

oportunidad de desarrollo y crecimiento profesional dentro de ella.  
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4.2. Identificar el nivel de la rotación del personal en el Centro Odontológico Paz 

Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023 

Tabla 2 

Nivel de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 

Martin de Porres, Lima 2023, antes de la implementación del plan 

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje 

Transferencia 
Bajo 1 10.0 

Medio 1 10.0 
Alto 8 80.0 

Condiciones 
laborales 

Bajo 4 40.0 
Medio 4 40.0 
Alto 2 20.0 

Las promociones 
Bajo 4 40.0 

Medio 2 20.0 
Alto 4 40.0 

Crecimiento 
personal 

Bajo 2 20.0 
Medio 1 10.0 
Alto 7 70.0 

Interpretación: 

El nivel de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 

Martin de Porres, Lima 2023, respecto a la transferencia fue alta de acuerdo al 

80% de los trabajadores, estos consideran que los cambios de horarios también 

se visualizan, muchas veces estos se presentan sin sus consentimientos, del 

mismo modo, la empresa tiene a bien regresar a su antiguo puesto a los 

trabajadores al no ver mejoras. 

Por otro lado, las condiciones laborales en el Centro Odontológico Paz Dent 

E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023 es considerada media y baja de acuerdo

al 60% de los trabajadores, donde fueron consultas respecto a la infraestructura si 

esta brinda seguridad, de la misma manera, respecto a los beneficios 

(alimentación, movilidad, etc.), el horario de trabajo, la estabilidad laboral, 

cumplimiento de los beneficios que ofrece la ley. 
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Respeto a la dimensión promociones, el 60% de los trabajadores del Centro 

Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023 considera que 

está se encuentra en un nivel medio y bajo.   

Finalmente, la dimensión crecimiento personal de acuerdo al 20% de los 

trabajadores del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, 

Lima 2023 se encuentra en un nivel bajo, estos consideran que hay otras 

empresas que le pagarían más a sus haciendo el mismo trabajo, que 

medianamente la empresa es muy competitiva en el mercado y le ofrece 

oportunidad de desarrollo, de la misma manera la oportunidad de crecer 

profesionalmente dentro de la empresa. 

4.3. Los nudos críticos en la empresa que incrementan la rotación del personal 

en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023. 

Figura 1. 

Nudos críticos en la empresa que incrementan la rotación del personal en el 

Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los trabajadores del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San 

Martin de Porres, Lima 2023, el 90% considera que uno de los nudos críticos es la 

rotación involuntaria, el 80% la transferencia de turnos, el 70% considera que 
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deben mejorarse y cumplir con los beneficios laborales, respecto a la promoción 

cerrado 90% consideran que solo beneficia a un grupo reducido, de igual manera 

el 100% menciona que debe haber las mejoras salariales, ya que otras empresas 

pagarían más por el mismo trabajo.  

4.4. Establecer un plan de incentivos laborales para la disminución de rotación 

del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de 

Porres, Lima 2023 

Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. Paz Dent 

4.4.1. Razón Social:  

Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. 

4.4.2. Objetivo Social: 

El objetivo social del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. es brindar 

servicios de Salud Bucal. 

4.4.3. Reseña Histórica 

Paz Dent, se fundó el 08 de agosto de 2018, su fundadora es Victoria Paz 

Risco, Odontóloga de profesión. Paz Dent, antes de formalizarse como tal, 

estuvo brindando los mismos servicios de salud bucal como persona natural 

durante un periodo de 05 cinco años previos, rotando de un local a otro de 

manera independiente. En el Año 2015 presto servicios en el Policlínico 

Clara Flores S.A.C., experiencia que sirvió para tener una visión más clara 

de hacia dónde quería llegar. Actualmente Paz Dent E.I.R.L. cuenta con 

local propio y una sucursal alquilada.   

4.4.4. Proceso productivo de la empresa 

a) Solicitud del servicio y/o cita
b) Atención personalizada
c) Registro de datos y apertura de la cuenta del paciente
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d) Apertura de la historia y respuesta a la encuesta básica
e) Valoración en consultorio
f) Diagnóstico, pronostico y plan de tratamiento
g) Ejecución de plan de tratamiento
h) Control de calidad

4.4.5. Organigrama de la Empresa 

4.4.6. Misión 

Brindar la atención odontológica de forma integral a través de un servicio 

personalizado con calidad e innovación en sus procesos superando las 

expectativas de los clientes. 

4.4.7. Visión 

Ser reconocida como uno de los mejores centros odontológicos de Lima, 

liderando en la atención del cliente aplicando estándares de calidad. 

4.4.8. Valores 

Honestidad, responsabilidad, atención, calidad, empatía, espontaneidad. 

4.4.9. Análisis del entorno empresarial 

Administrador 

Odontólogo 

Asistente dental Secretaria / Recepcionista Mantenimiento 

Contador 
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4.4.9.1. Análisis FODA: Realizar matriz FODA estratégico de la Institución, 

indicando las posibles estrategias a implementar de acuerdo al análisis 

realizado 

Tabla 3 

Análisis FODA 

ANÁLISIS INTERNO 
FORTALEZAS DEBILIDADES 

F1.- Empresa consolidada y con 
reconocimiento. 
F2. Buen manejo administrativo 
F3. Instalaciones amplias y 
acondicionadas 
F4. Equipo odontológico de 
calidad 
F5. Personal capacitado 
F6. Tratamientos dentales 
integrales 

D1. Deficiencias en prótesis 
dentales  
D2. Baja publicidad 
D3. Servicios fácilmente imitables 
D4. Alta rotación de personal 
D5. La usencia de entrega de 
beneficios sociales 
D6. Cambio de turno involuntarios 
D7. Sistema de promoción 
cerrado 
D8. Bajas salariales 
D9. Rotación involuntaria  
D10. Cambio de horarios 
constantes 

A
N

A
L

IS
IS

 E
X

T
E

R
N

O
 

O
P

O
R

T
U

N
ID

A
D

E
S

 

O1.- Fuerte ingreso de 
las tecnologías de 
información a la salud 
O2.- Tendencias de la 
salud dental. 
O3.- Clase media en 
crecimiento 
O4.- Cultura estética 
dental en aumento 

Sacar provecho de las 
oportunidades maximizando 

fortalezas 
O1-F1 Aprovechar la experiencia 
de la empresa 
O4-F2 Aprovechar el buen 
manejo administrativo para 
promover y dar solución a la 
estética dental 

Sacar provecho de las 
oportunidades minimizando 

debilidades 
O2-D8: Realizar un plan de 

incentivos laborales para contar 
con personal calificado para 
atención a las tendencias de 
salud mental 

O3-D4. Realizar un plan para 
disminuir la rotación de personal 
y atender a la clase media. 
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A
M

E
N

A
Z

A
S

 
A1.- Precios muy bajos 
de la competencia 
A2.- Tecnología de 
imágenes oral por 
cámara. 
A3. Cantidad de 
clínicas, centros de 
salud y de 
consultorios. 
A4.- Elevado costo del 
dólar 
A5.- Insumos de 
calidad escasos 
A6.- Crecimiento de 
cobertura de la 
competencia 

Minimizar amenazas 
maximizando fortalezas 

1.- Utilizar adecuadamente las 
tecnologías avanzadas de  

Minimizar amenazas y 
debilidades 

1.- Monitorear las innovaciones 
introducidas por la competencia, 
así como las tendencias 
tecnológicas mejor adaptadas y 
mejorar deficiencias en prótesis 
dente 

Plan de incentivos 

Introducción  

El presente capitulo contiene el diseño de un plan de incentivos laborales con la 

finalidad de hacer frente a la problemática que muestra la empresa respecto a la 

rotación de personal, el cual parte de la información obtenida minuciosamente por 

medio de la aplicación de un cuestionario y el análisis e interpretación de 

resultados. 

Objetivo 

 Disminuir la rotación de personal en la Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. 
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Tabla 4 

Plan de actividades   

Tipo N° Incentivos Tipos Detalles del plan Acción Brecha 

BENEFICIOS 
MONETARIOS 

1 

Beneficios laborales 
(movilidad, vales de 
alimentos, asignación 
por educación) 

Condiciones 
laborales 

Mejoras las 
condiciones 
laborales, 
brindando 
beneficios sociales 

Cumplimiento de 
la normativa de 
microempresa 

Condiciones 
laborales-
beneficios 
laborales 

2 
Beneficios laborales 
correspondientes a la 
microempresa 

Condiciones 
laborales 

Beneficios sociales 
del régimen laboral 
de microempresa 

Cumplimiento de 
la normativa de 
microempresa 

Crecimiento 
personal-Mejoras 
salariales 

3 
Brindar mejoras 
salariales a los 
colaboradores 

Crecimiento 
personal  

Mejoras salariales 
de acuerdo al 
desempeño de los 
colaboradores, 
además del 
cumplimiento de 
metas. 

Realizar un plan 
de actividades, 
estableciendo en 
ellas las metas, 
diarias y 
mensuales, que 
permitirá evaluar el 
desempeño de los 
trabajadores 

Condiciones 
laborales-
beneficios 
laborales 

NO MONETARIOS 
4 Capacitación externa Promociones 

Actualización de 
temas de interés 
para la empresa. 
Registro de las 
necesidades de los 
colaboradores 

Solvencia 
económica de la 
Empresa. 
Disponibilidad de 
tiempo por parte 
del personal a ser 
capacitado. 
Indagar cursos 
que sean afines o 
de interés para la 
empresa 

Las promociones-
Sistema de 
promoción 
cerrado 

5 
Capacitaciones 
internas 

Cursos Charlas 
Talleres 

Indagar las 
necesidades de 

Contratación de 
personal 

Trasferencia-
Rotación 
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aprendizaje y 
además de los 
temas de 
Identificación y 
compromiso 
laboral. 

capacitado en el 
tema. 
Disponibilidad de 
tiempo por parte 
de gerencia. 

correctiva y de 
turno, crecimiento 
personal y  
Competitividad 

6 
Reconocimientos por 
trabajo 

Crecimiento 
personal 

No son emitidos a 
petición, solo serán 
obtenidos en base 
a su rendimiento. 

Calificación de 
desempeño. 

Crecimiento 
personal y  
Competitividad 

7 Eventos de recreación 
Condiciones 
laborales 

Desarrollar 
actividades tales 
como: fútbol, 
paseos, 
reforestación, 
integración social 

Disponibilidad de 
tiempo por parte 
del personal 

Condiciones 
laborales-
beneficios 
laborales 
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Tabla 5 
Cronograma de actividades del plan de incentivos 

Actividades Responsables Objetivos Octubre Noviembre Diciembre 

Beneficios 
laborales 
(movilidad, vales 
de alimentos, 
asignación por 
educación) 

Administrador Fomentar la 
enseñanza y la 
investigación 

x 

Beneficios 
laborales 
correspondientes 
a la 
microempresa 

Administrador Mejorar el 
rendimiento y 
el desempeño. 

x x 

Brindar mejoras 
salariales a los 
colaboradores 

Administrador Mejorar el 
curriculum 
vitae del 
personal  

x x 

Capacitación 
externa 

Administrador Fortalecer las 
relaciones 
interpersonales 
en la empresa. 

x x 

Capacitaciones 
internas 

Administrador de motivación 
de los 
colaboradores 

x x 

Reconocimientos 
por trabajo 

Administrador Incrementar la 
lealtad a la 
organización 

x x 

Eventos de 
recreación 

Administrador x x 

Tabla 6 
Presupuesto del plan de incentivos 
Recursos Cantidad Inversión 
Administrador  1 2500 
Coach  1 1500 
Salón de eventos 1 800 
Premios  3 500 
Rifas 3 200 

Total 5500 
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V. DISCUSIÓN

Con respecto al objetivo específico primero: Los trabajadores del Centro

Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de Porres, Lima 2023, respecto a la

dimensión transferencia: el 50% de los trabajadores consideran que casi siempre la

empresa les permite solicitar la transferencia a otro puesto dentro o fuera del

departamento, de igual manera 50% casi siempre existe la transferencia sin sus

consentimientos. En cuanto a la dimensión condiciones laborales, el 50% de los

trabajadores consideran que la infraestructura de la empresa es segura, el 40%

consideran que nunca la empresa les brinda los beneficios de ley que les

corresponde. Respecto a la dimensión promociones, el 50% considera que casi

siempre la empresa realiza promociones de trabajo horizontal en un mismo nivel

jerárquico, el 70% casi siempre brindan las oportunidades de promoción a un grupo

reducido de colaboradores.  Finalmente, respecto a la dimensión crecimiento

personal, el 50% consideran que casi siempre y en el mismo porcentaje siempre

otras empresas que le pagarían más a sus haciendo el mismo trabajo, el 60% casi

siempre considera que la empresa es muy competitiva en el mercado, ofrece

oportunidad de desarrollo y crecimiento profesional dentro de ella. Por otro lado,

Lushin et al., (2023) menciona que el agotamiento relacionado con el trabajo, un

constructo que captura la carga de la intensidad del trabajo, tiene la asociación más

fuerte con las intenciones de abandonar el lugar de trabajo y el bienestar en general,

mientras que el agotamiento personal y relacionado con el cliente también jugó un

papel importante. Por consiguiente, debe alentar a los trabajadores a

desempeñarse por encima de las expectativas (Mequanint & Migbaru, 2023). Para

Otavo (2019) estos son incentivos tangibles o intangibles destinados a fomentar

comportamientos deseados por la empresa, como habilidades, esfuerzo,

conocimiento y decisiones que los empleados pueden tomar. De esta forma, los

empleados canjean sus aportes por las recompensas que entrega la empresa.

Acciones que influyen en el comportamiento del trabajador o de la empresa a través

de recompensa o compensación, o miedo al castigo o castigo (Ruiz et al., 2017).
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En tanto, el objetivo específico segundo, los trabajadores del Centro Odontológico 

Paz Dent E.I.R.L San Martin de Porres, Lima 2023, el 90% considera que uno de 

los nudos críticos es la rotación involuntaria, el 80% la transferencia de turnos, el 

70% considera que deben mejorarse y cumplir con los beneficios laborales, respecto 

a la promoción cerrado 90% consideran que solo beneficia a un grupo reducido, de 

igual manera el 100% menciona que debe haber las mejoras salariales, para ser 

competitivas en el sector odontológico y retener al personal capacitado. Por 

consiguiente, Itri et al., (2019) los planes de incentivos son un componente central 

de muchos puestos y, a menudo, se consideran un factor importante en la capacidad 

de contratar y retener personal de alto rendimiento. Se cree ampliamente que los 

incentivos financieros son efectivos para motivar a las personas, pero hay pruebas 

considerables de lo contrario. De la misma manera, Vásquez-Robles et al., (2022) 

mencionan que, el informe concluye que "las condiciones de trabajo tienen una 

correlación directa significativa con la rotación". Por otro lado, Campos et al., (2019) 

de la rotación global: 58,6% indiferente, 20,7% regular, 20,7% inadecuado. 

Resultados finales del desempeño laboral: 55,2% moderado, 27,6% bajo, 17,2% 

alto. Resultados de la correlación de Pearson (valor p = 0,511). En resumen, la 

rotación ocurre cuando hay escasez de personal en un determinado servicio, no 

proporciona incentivos económicos y es percibida por las enfermeras como un 

motor de crecimiento profesional, independientemente de los antecedentes 

familiares del trabajador. La evaluación de rendimiento laboral se basa en la 

subjetividad del evaluador. 

Finalmente, el objetivo general: se estableció un plan de beneficios no monetarios 

para disminuir la rotación de personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L, 

la misma que se integra de seis tipos de incentivos, dentro de ellas se considera la 

capacitación externa, capacitación interna, los reconocimientos por trabajo, los 

eventos de recreación, los reconocimientos sociales y las rifas. De manera similar, 

Coleman & Joiner, (2021) los trabajadores deben ser reconocidos en los planes de 

compensación por mejorar el valor de la atención, inspirar y educar a la futura fuerza 

laboral y mejorar la salud pública a través del descubrimiento. Los planes de 
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compensación de incentivos generalmente se consideran exitosos si resultan en 

mejoras o al menos en la estabilización en la generación de ingresos profesionales 

para el departamento u organización. En la misma línea , Asghar et al., (2021) 

mencionan que, el papel mediador del compromiso laboral que aumenta el nivel de 

desempeño de los empleados policrónicos y disminuye su tasa de rotación. 

Mayhuay et al., (2022) cuyos resultados demuestran la necesidad de analizar según 

el personal que labora en la institución la adherencia a los planes de incentivos. 

También que los trabajadores tienen que desarrollar las habilidades blandas y el 

uso de la tecnología de la información y la comunicación para desempeñar sus 

funciones. Por otro lado, (Vásquez-Robles et al., 2022) menciona que las 

organizaciones pueden utilizar el término para encontrar significado al encontrar y 

definir el compromiso del personal dentro de una entidad. Este tipo de estrategia 

puede en algunos casos ayudar a reducir los resultados existentes, especialmente 

a través de recompensas financieras, estilo de gestión, estatus profesional, 

motivación, seguridad, etc. Genera costos laborales cuando hay una motivación 

para retribuir, pero se cree que genera impulsos, que permiten a una persona elegir 

alternativas que son fijas en la situación. La retención de los empleados sigue 

planteando uno de los mayores retos a los que se enfrentan las organizaciones y 

los directivos en la actualidad (Pregnolato et al., 2017), ya que la pérdida de talentos 

valiosos supone grandes costes para la organización en términos de conocimientos 

institucionales, así como de tiempo, dinero y esfuerzos necesarios para contratar y 

formar a los sustitutos. Al-Suraihi et al. (2021) en un estudio sobre la rotación de 

empleados en organizaciones de Arabia Saudí, afirmó que, en una empresa técnica, 

el coste de perder a un empleado puede alcanzar los 200.000 dólares o el 250% del 

salario de ese empleado.  Chiboiwa et al., (2010) cifraron el coste de sustituir a un 

empleado en el 150% de su salario, lo que supone una importante merma del 

presupuesto de operaciones y mantenimiento.  



32 

VI. CONCLUSIONES

6.1. Se estableció un plan de incentivos laborales, comprendido por beneficios

monetarios comprendidas de beneficios laborales (movilidad, vales de 

alimentos, asignación por educación), acciones para las mejoras salariales 

los colaboradores y beneficios no monetarios para disminuir la rotación de 

personal, la misma que se integra de cuatro de incentivos, dentro de ellas se 

considera la capacitación externa, capacitación interna, los reconocimientos 

por trabajo y los eventos de recreación. La cual fue validada por la gerencia, 

y dos profesionales expertos, con promedio de 79% de aceptación. 

6.2. Los trabajadores del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de 

Porres, Lima 2023, respecto a la dimensión transferencia: el 50% de los 

trabajadores consideran que casi siempre la empresa les permite solicitar la 

transferencia a otro puesto dentro o fuera del departamento, de igual manera 

50% casi siempre existe la transferencia sin sus consentimientos. En cuanto 

a la dimensión condiciones laborales, el 50% de los trabajadores consideran 

que la infraestructura de la empresa es segura, el 40% consideran que nunca 

la empresa les brinda los beneficios de ley que les corresponde. Respecto a 

la dimensión promociones, el 70% casi siempre brindan las oportunidades de 

promoción a un grupo reducido de colaboradores.  Finalmente, respecto a la 

dimensión crecimiento personal, el 50% consideran que casi siempre y en el 

mismo porcentaje siempre otras empresas que le pagarían más a sus 

haciendo el mismo trabajo, el 60% casi siempre considera que la empresa es 

muy competitiva en el mercado, ofrece oportunidad de desarrollo y 

crecimiento profesional dentro de ella.  

6.3. El nivel de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., 

San Martin de Porres, Lima 2023, respecto a la transferencia es alta de 

acuerdo al 80% de los trabajadores, por otro lado, las condiciones laborales 

son considerada media y baja de acuerdo al 60% de los trabajadores, respeto 

a la dimensión promociones, el 60% de los trabajadores considera que está 
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se encuentra en un nivel medio y bajo. Finalmente, la dimensión crecimiento 

personal de acuerdo al 20% de los trabajadores se encuentra en un nivel 

bajo, estos consideran que hay otras empresas que le pagarían más a sus 

haciendo el mismo trabajo, que medianamente la empresa es muy 

competitiva en el mercado y le ofrece oportunidad de desarrollo, de la misma 

manera la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la empresa. 

6.4. Los trabajadores del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de 

Porres, Lima 2023, el 90% considera que uno de los nudos críticos es la 

rotación involuntaria, el 80% la transferencia de turnos, el 70% considera que 

deben mejorarse y cumplir con los beneficios laborales, respecto a la 

promoción cerrado 90% consideran que solo beneficia a un grupo reducido, 

de igual manera el 100% menciona que debe haber las mejoras salariales, 

para ser competitivas en el sector odontológico y retener al personal 

capacitado.  
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VII. RECOMENDACIONES  

7.1. A la administración del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L implementar 

el plan de beneficios tanto no monetarios, comprendidas de beneficios 

laborales (movilidad, vales de alimentos, asignación por educación), los 

beneficios laborales correspondientes a la microempresa, brindar mejoras 

salariales los colaboradores y beneficios no monetarios para disminuir la 

rotación de personal la misma que se integra de cuatro de incentivos, dentro 

de ellas se considera la capacitación externa, capacitación interna, los 

reconocimientos por trabajo y los eventos de recreación.  

7.2. A la administración del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San Martin de 

Porres realizar los cambios de turnos, la transferencia previa dialogo y la 

aprobación de los trabajadores, de igual manera posterior al periodo de 

prueba, poner en planilla a los trabajadores para la entrega de los beneficios 

de ley que les corresponde.   

7.3. A la administración del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. San Martin de 

Porres mejorar las condiciones de la empresa, las acciones de promoción 

para evitar los altos índices de rotación del personal, finalmente brindar a los 

trabajadores la oportunidad de realizar crecer profesionalmente bajo una 

línea de carrera. 

7.4. A la administración y gerencia del Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L San 

Martin de Porres realizar actividades orientadas a disminuir las rechas en 

cuanto a la   rotación involuntaria, la transferencia de turnos, la entrega de 

los beneficios laborales, los sistemas de promoción cerrado que solo 

beneficia a un grupo reducido, de igual manera, realizar las mejoras 

salariales, para ser competitivas en el sector odontológico y retener al 

personal capacitado.  
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ANEXOS 
 

Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala 
de medición 

Rotación de 
personal 

Vásquez-Robles et al., 
(2022) este tipo de 
estrategia ayuda a 
reducir los resultados 
existentes, 
especialmente a través 
de recompensas 
financieras, estilo de 
gestión, estatus 
profesional, 
motivación, seguridad, 
etc. Genera costos 
laborales cuando hay 
una motivación para 
retribuir, pero genera 
impulsos, que permiten 
a una persona elegir 
alternativas que son 
fijas en la situación. 

Será medido a 
través de la 
trasferencia, las 
condiciones 
laborales, las 
promociones y 
el crecimiento 
personal a 
través de un 
cuestionario 
con escala de 
Likert. 

Transferencia 

Voluntaria 
Involuntaria 
De turno 
Correctivas 
De producción 

Ordinal 
 

Condiciones laborales 

Infraestructura 
Beneficios laborales 
Horarios de trabajo 
Estabilidad laboral 

Las promociones 

Promoción horizontal 
Promoción vertical 
Sistema de 
promoción abierto 
Sistema de 
promoción cerrado 

Crecimiento personal 
Mejoras salariales 
Competitividad 
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Matriz de consistencia 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  
Problema general 
¿De qué manera plan de incentivos laborales 
disminuirá la rotación del personal en el 
Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 
Martin de Porres, Lima 2023? 
Problemas específicos: 
¿Cómo está caracterizada la rotación del 
personal en el Centro Odontológico Paz Dent 
E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023? 
¿ Cuál es el nivel de la rotación del personal 
en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., 
San Martin de Porres, Lima 2023? 
¿Cuáles son los nudos críticos de la empresa 
que incrementan la rotación del personal en el 
Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 
Martin de Porres, Lima 2023?  

  

Objetivo general 
Establecer un plan de incentivos 
laborales para la disminución de 
rotación del personal en el Centro 
Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 
Martin de Porres, Lima 2023. 
Objetivos específicos 
Caracterizar la rotación del personal en 
el Centro Odontológico Paz Dent 
E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 
2023.  
Identificar el nivel de la rotación del 
personal en el Centro Odontológico 
Paz Dent E.I.R.L., San Martin de 
Porres, Lima 2023 
Identificar los nudos críticos en la 
empresa que incrementan la rotación 
del personal en el Centro Odontológico 
Paz Dent E.I.R.L., San Martin de 
Porres, Lima 2023.  

 

 Hipótesis general 
 Hi:  El plan de incentivos laborales 

disminuye de rotación del personal en 
el Centro Odontológico Paz Dent 
E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 
2023, 

 

Técnica 
La técnica empleada en 
el estudio es la encuesta 
 
 
Instrumentos 
El instrumento empleado 
es el cuestionario  

 Diseño de investigación  Población y muestra Variables y dimensiones  
 El estudio de investigación es APLICADA, 

con diseño descriptivo. 
  

 

 Población  
 La población lo conformarán los 10 

trabajadores del Centro Odontológico 
Paz Dent E.I.R.L., San Martin de 
Porres, Lima 2023 

 Muestra 
 La muestra del estudio estará 

conformada 10 trabajadores del Centro 
Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San 
Martin de Porres, Lima 2023 

Variables Dimensiones  

Rotación de 
personal 

Transferencia  

Los ascensos  
Las promociones 
El descenso  
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Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario: rotación de personal  

  

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad conocer la rotación de personal el Centro Odontológico Paz 

Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más apropiada para usted, 

seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la 

alternativa elegida. 

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se 

solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará confidencialidad y marque 

todos los ítems. 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° CRITERIOS DE EVALUACIÓN 
Escala de 
calificación 
1 2 3 4 5 

Dimensión transferencia  

01 
La empresa permite que el colaborador solicite la transferencia a otro 
puesto dentro o fuera del departamento 

     

02 
La empresa transfiere a los colaboradores sin su consentimiento a 
diferentes áreas o departamentos 

     

03 
La empresa transfiere turnos de trabajos de mañana a tarde o 
viceversa 

     

04 
La empresa regresa a un colaborador a su antiguo puesto por no 
adaptarse este a un nuevo puesto  

     

05 
La empresa estabiliza las atenciones mediante la redistribución de los 
empleados de las unidades de excedentes de mano de obra a las 
deficientes de mano de obra 

     

Dimensión condiciones laborales      

06 
Considera ud. que la infraestructura de la empresa es segura para 
sus colaboradores  

     

07 
Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que ud. ofrece a sus 
colaboradores son adecuadas 
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08 Considera que el horario de trabajo es el adecuado      
09 La empresa le ofrece estabilidad laboral      
10 Ud. piensa que La empresa no cumple con los beneficios de ley       

11 
Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que ud. ofrece a sus 
colaboradores son de baja calidad 

     

Dimensión las promociones 

12 
En la empresa se realiza promociones de trabajo horizontal en un 
mismo nivel jerárquico 

     

13 
En la empresa se da una promoción vertical a un mayor nivel 
jerárquico. 

     

14 
La empresa mantiene las oportunidades de promoción de manera 
abierta a todos los empleados elegibles 

     

15 
Se ofrece oportunidades de promoción para un número reducido de 
colaboradores. 

     

Dimensión crecimiento personal      

16 
Ud. considera que hay otras empresas que le pagarían más a sus 
haciendo el mismo trabajo  

     

17 
Considera que la empresa es muy competitiva en el mercado y le 
ofrece oportunidad de desarrollo. 

     

18 
Ud. cree que los colaboradores tienen la oportunidad de crecer 
profesionalmente dentro de la empresa 
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Validación de los instrumentos de investigación por expertos 

Indicé de confiabilidad 

Autorización para la aplicación de la investigación 

Autorización de la organización para publicar la identidad en los resultados de las 
investigaciones 
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Anexo 1. 

Prueba Piloto 

 

  Rotación de Personal  
  D1 D2 D3 D4  
N° p1 p2 p3 p4 p5 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p1 p2 p3 p4 p1 p2 p4  

1 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 63 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54 
3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 64 
4 1 4 1 4 1 4 4 1 1 1 4 1 1 4 4 4 1 1 42 
5 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 74 
6 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 65 
7 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 1 1 3 1 55 
8 4 4 4 1 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 65 
9 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 61 

10 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 1 1 1 54 
11 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 62 
12 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 3 4 4 3 78 
13 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 50 
14 4 1 3 1 4 4 1 1 3 4 3 4 3 1 3 1 4 3 48 
15 4 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 66 
16 1 4 3 4 3 4 3 3 4 3 1 1 4 4 3 3 3 1 52 
17 1 1 4 1 4 1 4 1 4 4 4 1 1 1 4 4 1 4 45 
18 4 3 5 5 5 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 66 
19 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 66 
20 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 65 
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Anexo 2. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Plan de incentivos laborales y disminución de rotación del personal 
en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. San Martin de Porres, Lima 2023. 

Investigador: Wilfredo Carbajal Martinez. 

  

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Plan de incentivos laborales y disminución 
de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. San Martin de Porres, Lima 
2023”, cuyo objetivo es establecer un plan de incentivos laborales para la disminución de rotación 
del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023. Esta 
investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de 
Administración, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la 
autoridad correspondiente de la Universidad  

  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se proporcionará información de cómo un plan de incentivos ayudará a disminuir la rotación 
de personal en particular en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. San Martin de Porres, 
Lima 2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 
1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: ”Plan de incentivos laborales y disminución de 
rotación del personal en el Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. San Martin de Porres, 
Lima 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizará 
en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán 
codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o 
no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo 
sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término 
de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El 
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del 
estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 
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Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos 
permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 
eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador Carbajal Martinez, 
Wilfredo email wcarbajalm@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Castillo Salazar, Regner Nicolás 
email: rcastillos@ucv.edu.pe 

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en la 
investigación. 

 

 

Nombre y apellidos:  

Fecha y hora: 07 de Julio 2023. 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento 
sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso 
que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a 
través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 
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Anexo 3. 

 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS 

INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20603544723 
Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L. 
Nombre del Titular o Representante legal:  
Nombres y Apellidos: Victoria Paz Risco DNI: 44069258 

 
Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en Investigación de la 
Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [X], no autorizo [  ] publicar LA 
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo la investigación: 
 
Nombre del Trabajo de Investigación: 
Plan de incentivos laborales y disminución de rotación del personal en el Centro 
Odontológico Paz Dent E.I.R.L. San Martin de Porres, Lima 2023. 
Nombre del Programa Académico:  
Administración 
Autor: Wilfredo Carbajal Martinez. 
Nombres y Apellidos 

DNI: 42378934 

 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el Repositorio Institucional de la UCV, la 
misma que será de acceso abierto para los usuarios y podrá ser referenciada en futuras investigaciones, dejando 
en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio. 

Lugar y Fecha:  

Firma y sello: ______________________________ 

                                (Titular o Representante legal de la Institución) 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o publicar los resultados de un 
trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el caso 
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución. Por ello, 
tanto en los proyectos de investigación como en las tesis, no se deberá incluir la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis 
ni en los anexos, pero sí será necesario describir sus características. 
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Anexo 5. 

 



53 

Anexo 6. 

Informe de similitud Turnitin 
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Anexo 7. 

Evaluación por juicio de expertos 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Rotación de 
personal”. La evaluación de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea válido 
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente, aportando al 
quehacer gubernamental. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Luis Felipe cabeza Molina 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor ( X  ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica (   ) Social ( X) 
Educativa (   ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Administración, Gestión Pública, Gobernanza, Derecho 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo – Filial Moyobamba 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) Más 
de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados Título del estudio 
realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación 

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

Nombre de la prueba: Cuestionario sobre rotación de personal 

Autor(a): Carbajal Martínez, Wilfredo 

Procedencia: Universidad Cesar Vallejo 

Administración: 
Directa 

Tiempo de aplicación: 
1 hora 

Ámbito de aplicación: Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres 

 
Significación: 

Variable 1: Rotación de personal; dimensiones (Transferencia, 
las condiciones laborales, las promociones y crecimiento 
personal). 
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4. Soporte teórico 
 

Variable o 
categoría 

Dimensiones Definición 
Escala 
/área 

 
 
 
 
 

 
Rotación de 
personal 

 

 
Transferencia 

Tiene que ver con el cambio fijo de un puesto a otro sin cambiar 
los rangos o salarios. Esta modalidad de rotación es muy conocido 
en organizaciones donde los colaboradores son capaces de esperar 
acrecentamientos de sueldo a intervalos regulares, siempre que las 
modalidades estén establecidas en la 
organización. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 
 
Las condiciones laborales 

Esta va referente a situaciones que permite motivar al trabajador a 
permanecer en la institución, además son condiciones que 
mejoran las condiciones laborales, esto incluye la 
infraestructura, los beneficios laborales, el horario de trabajo, 
entre otros. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

Las promociones 
La promoción es un aumento en ambas categorías de salario, 
pero el estatus sigue siendo el mismo puesto. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 
Crecimiento personal 

Abarca las motivaciones personales del cobrador, respecto a su 
desarrollo personal y profesional, a través de motivadores 
intrínsecos y extrínsecos 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento las matrices de operacionalización de las variables, en las que 
están incluidos los ítems de los cuestionarios correspondientes, elaborados por Carbajal Martínez, 
Wilfredo. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

 
2. Bajo nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por laordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica dealgunos de 
los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxisadecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la 
dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (nocumple 
con el criterio) 

 
El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla dimensión. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con ladimensión que se 
está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo (altonivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con ladimensión 
que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se veaafectada la 
medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítempuede estar 
incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 
sus observaciones que considere pertinente. 

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel 
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Anexo 8. 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN: Plan de incentivos laborales y disminución de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz 
Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023 

Variable o 
categoría 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones o 
subcategorías 

Objetivo de la 
dimensión o 
subcategoría 

 
Indicadores 

 
Ítems 

 
Escalas 

  
Vásquez-Robles 

   
Conocer el nivel de 
transferencia, con sus 
indicadores: Voluntaria, 
involuntaria, de turno, 
correctivas y de 
producción 

Voluntaria 1  

Involuntaria 2  et al., (2022)    

 este tipo de 
estrategia ayuda 

 
Transferencia 

 
De turno 3 

 a reducir los    

Correctivas 4  resultados    

De producción 5  existentes,    

 especialmente a  
 

 
 

Conocer el nivel de 
condiciones laborales con 
sus indicadores: 
infraestructura. beneficios 
laborales horarios de 
trabajo y estabilidad 
laboral. 

Infraestructura 6 
 
 
 

 
Rotación de 
personal 

través    de 
recompensas 
financieras, estilo 
de gestión, estatus 
profesional, 
motivación, 
seguridad,  etc. 
Genera costos 
laborales cuando 
hay una 
motivación para 
retribuir,  pero 
genera impulsos, 
  que 
permiten a una 
persona elegir 

 

La variable será 
medida con una 
escala ordinal 
mediante un 
cuestionario a 
través de sus 
dimensiones. 

 
 
Condiciones 
laborales 

 
 
 
Ordinal en 
Likert 
Agregue la 
escala de 
medición 

Beneficios 
laborales 

7 

Horarios de 
trabajo 

8 

Estabilidad 
laboral 9 

 
 
 
 
Las promociones 

 
Conocer el nivel de 
promociones, con sus 
indicadores: Promoción 
horizontal, promoción 
vertical, sistema de 
promoción abierto y 
sistema de promoción 
cerrado 

Promoción 
horizontal 

11 

Promoción 
vertical 

12 

Sistema de 
promoción 
abierta 

 
13 

Sistema de 
promoción 
cerrada 

 
14, 15 

  
Crecimiento 

Conocer el nivel de 
crecimiento personal, con 

 
16 

 
alternativas que 
son fijas en la 

 

 
 

17, 18  situación.  personal sus indicadores: Mejoras 
salariales y competitividad 

Competitividad 
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MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Variable rotación de personal 

Nº DIMENSIONES / transferencia 
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

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

01 
La empresa permite que el colaborador solicite la transferencia a otro puesto dentro o fuera del 
departamento 

   X    X    X  

02 
La empresa transfiere a los colaboradores sin su consentimiento a diferentes áreas o 
departamentos 

   X    X    X  

03 La empresa transfiere turnos de trabajos de mañana a tarde o viceversa    X    X    X  

04 La empresa regresa a un colaborador a su antiguo puesto por no adaptarse este a un nuevo puesto    X    X    X  

05 
La empresa estabiliza la producción mediante la redistribución de los empleados de las unidades 
de excedentes de mano de obra a las deficientes de mano de obra 

   
X 

   
X 

   
X 

 

Nº DIMENSIONES / Condiciones laborales 
06 Considera Ud. que la infraestructura de la empresa es segura para sus colaboradores    X    X    X  

07 Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que Ud. ofrece a sus colaboradores son adecuadas    X    X    X  

08 Considera que el horario de trabajo es el adecuado    X    X    X  

09 La empresa le ofrece estabilidad laboral    X    X    X  

10 Ud. piensa que La empresa no cumple con los beneficios de ley    X    X    X  

11 
Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que Ud. ofrece a sus colaboradores son de baja 
calidad 

   X    X    X  

Nº DIMENSIONES / Promociones 
12 En la empresa se realiza promociones de trabajo horizontal en un mismo nivel jerárquico    X    X    X  

13 En la empresa se da una promoción vertical a un mayor nivel jerárquico.    X    X    X  

14 
La empresa mantiene las oportunidades de promoción de manera abierta a todos los empleados 
elegibles 

   X    X    X  

15 Se ofrece oportunidades de promoción para un número reducido de colaboradores.    X    X    X  

Nº DIMENSIONES / Crecimiento personal 
16 Ud. considera que hay otras empresas que le pagarían más a sus haciendo el mismo trabajo    X    X    X  

17 
Considera que la empresa es muy competitiva en el mercado y le ofrece oportunidad de 
desarrollo. 

   X    X    X  

18 
Ud. cree que los colaboradores tienen la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la 
empresa 

   X    X    X  

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

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia): tiene suficiencia para ser aplicado 

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

Apellidos y nombres del juez validador: Luis Felipe cabeza Molina DNI: 41536992 
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Especialidad del validador (a): Gestión Pública y Gobernabilidad 

1Claridad: El ítem se comprende fácilmente, es decir, su sintáctica y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está       idiendo 

3Relevancia: El ítem es esencial o importante, es decir debe ser incluido 
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Evaluación por juicio de expertos 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Rotación de 
personal”. La evaluación de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea válido 
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente, aportando al 
quehacer gubernamental. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Regner Nicolás Castillo Salazar 

Grado profesional: Maestría ( ) 
 

Doctor ( X ) 
 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 
Educativa ( 

 

) 
Social ( X) 
Organizacional ( 

 

) 

Áreas de experiencia profesional: 
Administración, Gestión Pública, Gobernanza, 
marketing, Finanzas. 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo – Filial Lima Norte 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) Más 
de 5 años (X) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados Título del estudio 
realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación 

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

Nombre de la prueba: Cuestionario sobre rotación de personal 

Autor(a): Carbajal Martínez, Wilfredo 

Procedencia: Universidad Cesar Vallejo 

Administración: 
Directa 

Tiempo de aplicación: 
1 hora 

Ámbito de aplicación: Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres 

 
Significación: 

Variable 1: Rotación de personal; dimensiones (Transferencia, 
las condiciones laborales, las promociones y crecimiento 
personal). 
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4. Soporte teórico 
 

Variable o 
categoría 

Dimensiones Definición 
Escala 
/área 

 
 
 
 
 

 
Rotación de 
personal 

 

 
Transferencia 

Tiene que ver con el cambio fijo de un puesto a otro sin cambiar 
los rangos o salarios. Esta modalidad de rotación es muy conocido 
en organizaciones donde los colaboradores son capaces de esperar 
acrecentamientos de sueldo a intervalos regulares, siempre que las 
modalidades estén establecidas en la organización. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 
 
Las condiciones laborales 

Esta va referente a situaciones que permite motivar al trabajador a 
permanecer en la institución, además son condiciones que 
mejoran las condiciones laborales, esto incluye la 
infraestructura, los beneficios laborales, el horario de trabajo, 
entre otros. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

Las promociones 
La promoción es un aumento en ambas categorías de salario, 
pero el estatus sigue siendo el mismo puesto. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 
Crecimiento personal 

Abarca las motivaciones personales del cobrador, respecto a su 
desarrollo personal y profesional, a través de motivadores 
intrínsecos y extrínsecos 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento las matrices de operacionalización de las variables, en las que 
están incluidos los ítems de los cuestionarios correspondientes, elaborados por Carbajal Martínez, 
Wilfredo. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

 
2. Bajo nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la 
dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

 
El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel 
de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión 
que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 
sus observaciones que considere pertinente. 

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN: Plan de incentivos laborales y disminución de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz 
Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023 

Variable o 
categoría 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones o 
subcategorías 

Objetivo de la 
dimensión o 
subcategoría 

 
Indicadores 

 
Ítems 

 
Escalas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Rotación de 
personal 

Vásquez-Robles et 
al., (2022) este 
tipo de estrategia 
ayuda 

a    reducir    los 

resultados 
existentes, 
especialmente a 
través de 
recompensas 
financieras, estilo 
de gestión, estatus 
profesional, 
motivación, 
seguridad,  etc. 
Genera costos 
laborales cuando 
hay una 
motivación para 
retribuir,  pero 
genera impulsos, 
  que 
permiten a una 
persona elegir 

 
alternativas que 
son fijas en la 
situación. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La      variable 
será    medida 
con una 
escala ordinal 
mediante un 
cuestionario a 
través de sus 
dimensiones. 

 
 

 
Transferencia 

 
Conocer el nivel de 
transferencia, con sus 
indicadores: Voluntaria, 
involuntaria, de turno, 
correctivas y de 
producción 

Voluntaria 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal en 
Likert 
Agregue la 
escala de 
medición 

Involuntaria 2 

De turno 3 

Correctivas 4 

De producción 5 

 

 
Condiciones 
laborales 

Conocer el nivel de 
condiciones laborales con 
sus indicadores: 
infraestructura. beneficios 
laborales horarios de 
trabajo y estabilidad 
laboral. 

Infraestructura 6 

Beneficios 
laborales 7 

Horarios de 
trabajo 

8 

Estabilidad 
laboral 9 

 
 
 
 
Las promociones 

 
Conocer el nivel de 
promociones, con sus 
indicadores: Promoción 
horizontal, promoción 
vertical, sistema de 
promoción abierto y 
sistema de promoción 
cerrado 

Promoción 
horizontal 

11 

Promoción 
vertical 12 

Sistema de 
promoción 
abierta 

 
13 

Sistema de 
promoción 
cerrada 

 
14, 15 

Crecimiento 

personal 

Conocer el nivel de 
crecimiento personal, con 
 
sus indicadores: Mejoras 
salariales y competitividad 

 
16 

Competitividad 17, 18 
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MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Variable rotación de personal 

Nº DIMENSIONES / transferencia 
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

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

01 
La empresa permite que el colaborador solicite la transferencia a otro puesto dentro o fuera del 
departamento 

   
X 

   
X 

   
X 

 

02 
La empresa transfiere a los colaboradores sin su consentimiento a diferentes áreas o 
departamentos 

   
X 

   
X 

   
X 

 

03 La empresa transfiere turnos de trabajos de mañana a tarde o viceversa    X    X    X  

04 La empresa regresa a un colaborador a su antiguo puesto por no adaptarse este a un nuevo puesto    X    X    X  

05 
La empresa estabiliza la producción mediante la redistribución de los empleados de las unidades 
de excedentes de mano de obra a las deficientes de mano de obra 

   
X 

   
X 

   
X 

 

Nº DIMENSIONES / Condiciones laborales 
06 Considera Ud. que la infraestructura de la empresa es segura para sus colaboradores    X    X    X  

07 Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que Ud. ofrece a sus colaboradores son adecuadas    X    X    X  

08 Considera que el horario de trabajo es el adecuado    X    X    X  

09 La empresa le ofrece estabilidad laboral    X    X    X  

10 Ud. piensa que La empresa no cumple con los beneficios de ley    X    X    X  

11 
Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que Ud. ofrece a sus colaboradores son de baja 
calidad 

   
X 

   
X 

   
X 

 

Nº DIMENSIONES / Promociones 
12 En la empresa se realiza promociones de trabajo horizontal en un mismo nivel jerárquico    X    X    X  

13 En la empresa se da una promoción vertical a un mayor nivel jerárquico.    X    X    X  

14 
La empresa mantiene las oportunidades de promoción de manera abierta a todos los empleados 
elegibles 

   
X 

   
X 

   
X 

 

15 Se ofrece oportunidades de promoción para un número reducido de colaboradores.    X    X    X  

Nº DIMENSIONES / Crecimiento personal 
16 Ud. considera que hay otras empresas que le pagarían más a sus haciendo el mismo trabajo    X    X    X  

17 
Considera que la empresa es muy competitiva en el mercado y le ofrece oportunidad de 
desarrollo. 

   
X 

   
X 

   
X 

 

18 
Ud. cree que los colaboradores tienen la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la 
empresa 

   
X 

   
X 

   
X 

 

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

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumento adecuado para ser aplicado 

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

Apellidos y nombres del juez validador: Castillo Salazar Regner Nicolás  DNI: 41248557 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública y Gobernabilidad 

 

1Claridad: El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir,
 su 



 

63 
 

sintáctica y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está  
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Evaluación por juicio de expertos 
 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos “Rotación de 
personal”. La evaluación de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sea válido 
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente, aportando al 
quehacer gubernamental. Agradecemos su valiosa colaboración. 
 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Jorge Reátegui Reátegui 

Grado profesional: Maestría ( ) 
 

Doctor ( X ) 
 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 
Educativa ( 

 

) 
Social ( X) 
Organizacional ( 

 

) 

Áreas de experiencia profesional: 
Administración, Gestión Publica, Gobernanza, 
marketing, Finanzas. 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo – Filial Tarapoto 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) Más de 
5 años (X) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados Título del estudio 
realizado. 

 
2. Propósito de la evaluación 

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

Nombre de la prueba: Cuestionario sobre rotación de personal 

Autor(a): Carbajal Martínez, Wilfredo 

Procedencia: Universidad Cesar Vallejo 

Administración: 
Directa 

Tiempo de aplicación: 
1 hora 

Ámbito de aplicación: Centro Odontológico Paz Dent E.I.R.L., San Martin de Porres 

 
Significación: 

Variable 1: Rotación de personal; dimensiones (Transferencia, 
las condiciones laborales, las promociones y crecimiento 
personal). 
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4. Soporte teórico 
 

Variable o 
categoría 

Dimensiones Definición 
Escala 
/área 

 
 
 
 
 

 
Rotación de 
personal 

 

 
Transferencia 

Tiene que ver con el cambio fijo de un puesto a otro sin cambiar 
los rangos o salarios. Esta modalidad de rotación es muy conocido 
en organizaciones donde los colaboradores son capaces de esperar 
acrecentamientos de sueldo a intervalos regulares, siempre que las 
modalidades estén establecidas en la organización. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 
 
Las condiciones laborales 

Esta va referente a situaciones que permite motivar al trabajador a 
permanecer en la institución, además son condiciones que 
mejoran las condiciones laborales, esto incluye la 
infraestructura, los beneficios laborales, el horario de trabajo, 
entre otros. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

Las promociones 
La promoción es un aumento en ambas categorías de salario, 
pero el estatus sigue siendo el mismo puesto. 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 
Crecimiento personal 

Abarca las motivaciones personales del cobrador, respecto a su 
desarrollo personal y profesional, a través de motivadores 
intrínsecos y extrínsecos 

Ordinal, tipo 
Likert: 1-5 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 
A continuación, a usted le presento las matrices de operacionalización de las variables, en las que 
están incluidos los ítems de los cuestionarios correspondientes, elaborados por Carbajal Martínez, 
Wilfredo. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem no es claro. 

 
2. Bajo nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis adecuada. 

 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 

lógica con la 
dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en 
desacuerdo (no cumple 
con el criterio) 

 
El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de 
Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión 
que está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el 
criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede 
estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 
sus observaciones que considere pertinente. 

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN: Plan de incentivos laborales y disminución de rotación del personal en el Centro Odontológico Paz 
Dent E.I.R.L., San Martin de Porres, Lima 2023 

Variable o 
categoría 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones o 
subcategorías 

Objetivo de la 
dimensión o 
subcategoría 

 
Indicadores 

 
Ítems 

 
Escalas 

 
Vásquez-Robles 

   
Conocer el nivel de 
transferencia, con sus 
indicadores: Voluntaria, 
involuntaria, de turno, 
correctivas y de 
producción 

Voluntaria 1  

Involuntaria 2  et al., (2022)    

 este tipo de 
estrategia ayuda 

 
Transferencia 

 
De turno 3 

 a reducir los    

Correctivas 4  resultados    

De producción 5  existentes,    

 especialmente a  
 

  

Conocer el nivel de 
condiciones laborales con 
sus indicadores: 
infraestructura. beneficios 
laborales horarios de 
trabajo y estabilidad 
laboral. 

Infraestructura 6 
 
 
 

 
Rotación de 
personal 

través de 
recompensas 
financieras, estilo 
de gestión, 
estatus 
profesional, 
motivación, 
seguridad,   etc. 
Genera costos 
laborales cuando 
hay una 
motivación para 
retribuir,  pero 
genera 
impulsos, que 
permiten a una 
persona elegir 

 
 
La      variable 
será    medida 
con una 
escala ordinal 
mediante un 
cuestionario a 
través de sus 
dimensiones. 

 
 
Condiciones 
laborales 

 
 
 
Ordinal en 
Likert 
Agregue la 
escala de 
medición 

Beneficios 
laborales 

7 

Horarios de 
trabajo 

8 

Estabilidad 
laboral 9 

 
 
 
 
Las promociones 

 
Conocer el nivel de 
promociones, con sus 
indicadores: Promoción 
horizontal, promoción 
vertical, sistema de 
promoción abierto y 
sistema de promoción 
cerrado 

Promoción 
horizontal 

11 

Promoción 
vertical 

12 

Sistema de 
promoción 
abierto 

 
13 

Sistema de 
promoción 
cerrado 

 
14, 15 

 
   

16 
 alternativas que 

son fijas en la 
 

Crecimiento 
Conocer el nivel de 
crecimiento personal, con 

 

 
 

17, 18  situación.  personal sus indicadores: Mejoras 
salariales y competitividad 

Competitividad 
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MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Variable rotación de personal 

Nº DIMENSIONES / transferencia 
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

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

01 
La empresa permite que el colaborador solicite la transferencia a otro puesto dentro o fuera del 
departamento 

   
X 

   
X 

   
X 

 

02 
La empresa transfiere a los colaboradores sin su consentimiento a diferentes áreas o 
departamentos 

   
X 

   
X 

   
X 

 

03 La empresa transfiere turnos de trabajos de mañana a tarde o viceversa    X    X    X  

04 La empresa regresa a un colaborador a su antiguo puesto por no adaptarse este a un nuevo puesto    X    X    X  

05 
La empresa estabiliza la producción mediante la redistribución de los empleados de las unidades de 
excedentes de mano de obra a las deficientes de mano de obra 

   
X 

   
X 

   
X 

 

Nº DIMENSIONES / Condiciones laborales 
06 Considera Ud. que la infraestructura de la empresa es segura para sus colaboradores    X    X    X  

07 Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que Ud. ofrece a sus colaboradores son adecuadas    X    X    X  

08 Considera que el horario de trabajo es el adecuado    X    X    X  

09 La empresa le ofrece estabilidad laboral    X    X    X  

10 Ud. piensa que La empresa no cumple con los beneficios de ley    X    X    X  

11 
Los beneficios (alimentación, movilidad, etc.) que Ud. ofrece a sus colaboradores son de baja calidad    

X 
   

X 
   

X 
 

Nº DIMENSIONES / Promociones 
12 En la empresa se realiza promociones de trabajo horizontal en un mismo nivel jerárquico    X    X    X  

13 En la empresa se da una promoción vertical a un mayor nivel jerárquico.    X    X    X  

14 
La empresa mantiene las oportunidades de promoción de manera abierta a todos los empleados 
elegibles 

   
X 

   
X 

   
X 

 

15 Se ofrece oportunidades de promoción para un número reducido de colaboradores.    X    X    X  

Nº DIMENSIONES / Crecimiento personal 
16 Ud. considera que hay otras empresas que le pagarían más a sus haciendo el mismo trabajo    X    X    X  

17 
Considera que la empresa es muy competitiva en el mercado y le ofrece oportunidad de 
desarrollo. 

   
X 

   
X 

   
X 

 

18 
Ud. cree que los colaboradores tienen la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la 
empresa 

   
X 

   
X 

   
X 

 

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

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia): tiene suficiencia para ser aplicado 

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

Apellidos y nombres del juez validador: Reátegui Reategui, Jorge DNI: 41214847 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública y Gobernabilidad 

 

1Claridad: El ítem se 
comprende 
fácilmente, es decir
, su 
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sintáctica y semántica son adecuadas. 
2Coherencia: El ítem tiene relación lógica con la dimensión o indicador que está  
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Validación de propuesta  
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