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RESUMEN
La investigacion realizada se enmarca en el Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero
Tres: Salud y Bienestar. Su proposito principal fue analizar la relacion entre la rotacion
de personal y la productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios
externos de un Hospital de Chimbote en el afio 2024. Se llev6 a cabo un estudio de
tipo basico, con un disefio no experimental, de naturaleza transversal y correlacional.
La muestra estuvo conformada por 50 colaboradores, a quienes se les administré un
cuestionario compuesto por 44 items. Los resultados obtenidos revelaron que el 94%
del personal presento6 un nivel medio de rotacién, mientras que el 52% mostré un nivel
medio de productividad laboral. Los valores de significancia de las dimensiones
gerencial, trabajador, motivacién y reconocimiento con respecto a la productividad
laboral fueron de 0.366, 0.576 y 0.807, respectivamente. Por otro lado, la dimension
percepcion mostro un valor de 0,016. En resumen, no se encontro una relacion directa
y significativa entre la rotacién del personal y la productividad laboral en el personal
de enfermeria de consultorios externos del Hospital de Chimbote. Esto se evidencia
en el valor de significancia bilateral de 0.090 y el coeficiente de cotizacion Rho de

Spearman de 0.243, lo cual indica una clasificacion muy baja.

Palabras clave: Rotacién del personal, productividad laboral, salud, enfermeria.
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ABSTRACT
The research conducted falls under Sustainable Development Goal nhumber Three:
Health and Well-being. Its primary purpose was to analyze the relationship between
staff turnover and labor productivity among nursing staff in outpatient clinics of a
hospital in Chimbote in the year 2024. A basic study was carried out with a non-
experimental, cross-sectional, and correlational design. The sample consisted of 50
employees, who were administered a questionnaire composed of 44 items. The results
revealed that 94% of the staff presented a medium level of turnover, while 52%
showed a medium level of labor productivity. The significance values of the
managerial, worker, motivation, and recognition dimensions concerning labor
productivity were 0.366, 0.576, and 0.807, respectively. On the other hand, the
perception dimension showed a value of 0.016. In summary, no direct and significant
relationship was found between staff turnover and labor productivity among nursing
staff in the outpatient clinics of the hospital in Chimbote. This is evidenced by the
bilateral significance value of 0.090 and the Spearman's Rho coefficient of 0.243,

indicating a very low classification.

Keywords: Staff turnover, labor productivity, health, nursing.



INTRODUCCION

El trabajo titulado "Rotacion del personal y productividad laboral en el personal
de enfermeria de consultorios externos de un Hospital de Chimbote, 2024"
estuvo alineado con el objetivo principal de la meta nimero 3 de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible, centrada en Salud y Bienestar. A lo largo de la
investigacion, se identificaron diversos desafios y se propusieron soluciones
destinadas a mejorar tanto la eficiencia como la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria, lo que tuvo un impacto positivo en la calidad de los
servicios de salud brindados a la comunidad. Estas mejoras promovieron
practicas laborales més sostenibles y saludables, beneficiando tanto a los
trabajadores de la salud como garantizando una atencién médica continua y
para la poblacién una alta calidad. De esta manera, se contribuyé a los
objetivos globales de promover la salud y el bienestar para todos.

El propdsito de la investigacion fue analizar la relacion entre la rotacion del
personal de enfermeria y la productividad laboral en los consultorios externos
de un hospital ubicado en Chimbote. Se examiné cémo la rotacion del personal
afectaba distintos aspectos del entorno laboral, tales como la calidad de
servicio, eficiencia y la satisfaccion del personal. Para llevar a cabo este
analisis, se emple6 un disefio no experimental y un enfoque correlacional, lo
gue permitid recopilar y examinar informacion relevante sobre la rotacion de
personal y su impacto en la productividad laboral. El propésito fue comprender
las dindmicas laborales y proponer estrategias que no solo mitiguen los
posibles efectos negativos de la rotacion, sino que también fomentan un
ambiente de trabajo mas estable y productivo. Se tomaron en cuenta aspectos
como la gestion del personal, las condiciones laborales, los sistemas de
motivacion y reconocimiento, para establecer una estructura completa que
enfrente tanto los retos como las posibilidades en la administracién del equipo
de enfermeria.

En la entidad salud, uno de los principales desafios se relacionaba con la
eficiencia laboral, lo cual habia sido identificado como una preocupacion
significativa para la direccion y la administracion (Ortega, 2023). Este
fendbmeno se observa en la dinamica compleja de los consultorios externos de
un hospital en Chimbote, donde la constante necesidad de sustituir y reubicar

personal de enfermeria perjudica la calidad de servicio como la moral del



personal. Segun nuestra investigacion se enfocé en cOmo estos movimientos
de personal, motivados por factores internos y externos, impactan
directamente en la productividad y satisfaccion laboral. Se buscé entender las
razones detras de la rotacion, los efectos sobre la continuidad del cuidado al
paciente y las implicaciones para la gestién del hospital. El analisis de este
fenomeno posibilitd la formulacion de estrategias e identificacion de patrones
orientadas a mejorar tanto la estabilidad como la eficiencia del personal de
enfermeria, lo que a su vez contribuyé a la creacion de un entorno laboral mas
cohesionado y productivo.

El sector de la salud a nivel internacional ha experimentado un deterioro
progresivo en su entorno laboral, caracterizado por un incremento en la carga
laboral y una reduccion en el bienestar y rendimiento eficiente de los
trabajadores, derivado de las extensas jornadas laborales a las que se
enfrentan. (Fajardo et al., 2020). Este fendmeno se manifesté en la creciente
insatisfaccion del personal de salud, quienes, sometidos a condiciones de
trabajo intensas y prolongadas, vieron afectada su capacidad para brindar
atencion de calidad. La falta de atencion al recurso humano en la planificacion
y gestion de los servicios de salud se centrd exclusivamente en satisfacer las
demandas y necesidades de los usuarios, lo que resulté en un descuido del
bienestar de los trabajadores. (Fajardo et al., 2020).

En el &mbito nacional, el personal de salud operaba en un entorno marcado
por turnos ininterrumpidos de 12 a 24 horas diarias, los siete dias de la semana,
incluyendo tanto jornadas diurnas como nocturnas, ademas de trabajo en
domingos y feriados (Alvaro, 2023). Esta situacion gener6é un ambiente laboral
sumamente exigente, que se diferenciaba notablemente de otros sectores en
cuanto a gestion y apoyo. La presion constante tuvo un impacto negativo en la
eficiencia del personal, agravando problemas de salud tanto fisica como mental
(Alvaro, 2023).

Particularmente en el departamento de Ancash, la sobrecarga laboral se volvio
una caracteristica distintiva del entorno de trabajo. Este fenbmeno tuvo un
impacto considerablemente negativo tanto en los empleados y el nivel dado a
los pacientes. (Medina, 2023). La carencia de intervencion por parte de los
encargados de la administracion de la salud para abordar dichos problemas se

manifesto en la falta de implementacion de tales como modificaciones en los



horarios laborales, rotacion de personal y evaluaciones psicolégicas
destinadas a supervisar el bienestar del personal. La falta de estas medidas
llevé a una disminucion en la calidad de las actividades realizadas, afectando
directamente al usuario final y resultando en una productividad laboral media
con tendencia a la baja para mas del 65.20% del personal de salud (Medina,
2023). Esta situacion puso de manifiesto la urgencia de aplicar medidas que,
ademas de optimizar el ambiente laboral, aseguren la excelencia y fiabilidad
de las tareas realizadas por los mismos.

En un hospital ubicado en la localidad de Chimbote, a nivel institucional, se
supervisard que el personal de enfermeria de los consultores externos
presentaba deficiencias en su productividad laboral. Esta situacion se asociaba
en parte a la carencia de rotacion del personal vigente. La inexistencia de un
sistema de rotacion eficaz conllevo a una supervision inadecuada por parte de
los superiores jerarquicos, lo que restringioé la capacidad del personal para
adaptarse a nuevas responsabilidades y perfeccionar sus habilidades. Sin la
rotacion, los empleados se enfrentaron a una monotonia laboral, lo que
disminuy6é su motivacion y, en consecuencia, su productividad. Ademas, la
escasez que el personal técnico y los bajos salarios generaron un descontento
significativo con las condiciones laborales actuales, agravando aun mas las
deficiencias en la productividad. La falta de rotacion también impidié que el
personal adquiriera una vision integral de los procesos y practicas del hospital,
lo que limité su capacidad para contribuir de manera mas eficiente y efectiva al
cumplimiento de los objetivos institucionales.

La pregunta de investigacion planteada fue la siguiente: ¢ Cual era la relacién
entre la rotacion de personal y productividad laboral en el personal de
enfermeria de los consultorios externos de un hospital de Chimbote, 20247
La investigacion se justificd6 por su capacidad para generar conocimientos
valiosos que contribuirdn a mejorar las condiciones laborales y la rotacion del
personal, aspectos cruciales para garantizar una productividad significativa y
elevar el nivel de servicio a los usuarios. A nivel tedrico, los resultados
obtenidos proporcionaran una comprension mas profunda de guardias en la
productividad laboral. Se identificaron factores especificos que inciden en la
eficiencia y satisfaccion del personal, estableciendo asi una base sélida para

investigaciones futuras y el desarrollo de estrategias aplicables en contextos



similares. Asimismo, los hallazgos enriquecieron el conocimiento existente
sobre la administracion de recursos humanos en entornos de alta demanda,
ofreciendo nuevas perspectivas y enfoques para optimizar la productividad
laboral y la calidad del servicio en el ambito de la salud.

Esta investigacion brind6 a otros investigadores y partes interesadas la
oportunidad de considerar las relaciones identificadas. Los resultados
obtenidos permitieron desarrollar estrategias dirigidas a mejorar la rotacion del
personal, con el propdésito de impactar directamente en la productividad laboral.
La implementacion de estas estrategias, basada en los hallazgos de la
investigacion, demostré una mejora en la eficiencia y satisfaccion del personal
de enfermeria. Esto contribuyd a abordar los problemas asociados en la
productividad y rotaciéon del personal. Por lo tanto, los resultados no solo
ampliaron la comprension teorica, sino que también ofrecieron soluciones
practicas con el propésito de optimizar el entorno de trabajo y elevar el nivel de
atencion en el ambito sanitario.

En cuanto al método empleado, la recoleccion de datos sobre las variables de
interés se realiz6 mediante un cuestionario. Este enfoque se alineé con un
estudio correlacional, permitiendo abordar de manera integral los objetivos de
la investigacion. Desde una perspectiva metodoldgica, los resultados brindaran
una validaciéon empirica de las relaciones entre la rotacion del personal y la
productividad laboral, mostrando cémo interactlan estas variables en el
contexto especifico del personal de enfermeria. El uso del cuestionario permitié
obtener datos precisos y relevantes, facilitando el analisis estadistico y la
identificacion de patrones significativos. Asi, los hallazgos contribuyeron a
reforzar la metodologia utilizada, demostrando su eficacia para investigar
dinamicas laborales complejas y ofreciendo un modelo replicable en estudios
futuros.

La investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
rotacion del personal y productividad laboral en el personal de enfermeria de
consultorios externos de un Hospital de Chimbote en el afio 2024. Por otro
lado, los objetivos especificos planteados fueron los siguientes: a) Identificar la
relacion entre la dimension gerencial y productividad laboral en el personal de
enfermeria de consultorios externos de un hospital de Chimbote. b) Identificar
la relacion entre la dimension trabajadora y productividad laboral en el personal



de enfermeria de consultorios externos de un hospital de Chimbote. c)
Identificar la relacion entre la dimensiébn motivacién y reconocimiento, y
productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios externos de
un hospital de Chimbote. d) Identificar la relacién entre la dimension percepcion
y productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios externos
de dicho hospital.

Para la consecucion de los objetivos establecidos, se consideraron
antecedentes y bases teoricas existentes que permitieron explicar la
problemética. En relacion con los antecedentes de la investigacion, se
identificaron estudios previos que abordaron cada una de las variables de
analisis.

En Ecuador, Lobato (2023) realiz6 un estudio para investigar la incidencia y
persistencia de la rotacion laboral en relacién con el rendimiento del personal
de enfermeria. Se llevo a cabo un andlisis correlacional utilizando una encuesta
aplicada a 70 profesionales del sector. Los resultados mostraron que no se
encontré una relacion estadisticamente significativa entre la rotacion laboral y
el desempefio profesional (Rho de Spearman =-0,066; p > a 0,05). Se concluyo
gue el desempefio del personal era deficiente, con un porcentaje del 30,00%,
y que el personal no preferia mantener una rotacion constante.

En Colombia, Ortiz y su equipo de investigacion (2019) realizaron un cabo un
estudio sobre la productividad laboral en establecimientos de salud. La
investigacion consistid en una encuesta aplicada a 34 empleados utilizando un
enfoque correlacional. Los resultados revelaron que tanto la productividad
como las condiciones laborales influyeron de manera significativa en el
rendimiento de los trabajadores, con un nivel de significancia estadistica por
debajo de 0.050. Estos hallazgos evidencian una relacion significativa entre
dichos factores. Es importante destacar que las condiciones laborales de un
empleado pueden incidir directamente en su productividad laboral, lo cual
repercute de forma directa en su nivel de desempefio.

En su estudio realizado en México, Pérez (2022) resaltd la importancia de
analizar la influencia de los elementos vinculados con la rotacion de
empleados, teniendo en cuenta tanto los aspectos internos como externos. Se
llevé a cabo una investigacion correlacional que consistié en la aplicacion de

un cuestionario a 50 empleados. Los resultados obtenidos indicaron que los



factores que mas afectaban eran los relacionados con el entorno laboral y las
compensaciones econdémicas, presentando un valor de sigma por debajo de
0.050 en relacion con la rotacion de personal. Como conclusion, se determina
la necesidad de contar con un lider competente que pueda asignar eficazmente
los recursos con el fin de mejorar el desempeifio en el contexto organizacional.
Uriarte (2022) realizo una investigacion en Chiclayo con el objetivo de analizar
la relacion entre el desempefio y la productividad laboral del personal de
enfermeria en un hospital privado de Lambayeque. En este contexto, el
desempeiio laboral se define como el cumplimiento de las responsabilidades
por parte de los empleados con el fin de mejorar la productividad organizacional
para alcanzar metas y eficiencia. El estudio, clasificado como basico de nivel
correlacional y no experimental, utilizé la técnica de encuesta. Los resultados
mostraron una correlacion directa fuerte (r = 0.743) y una alta significancia
estadistica (p < 0.01), indicando una relacién significativa entre el desempefio
y la productividad laboral del personal de enfermeria en el hospital privado de
Lambayeque.

En su estudio realizado en Lima, Arango (2023) analizo la relacion entre los
riesgos laborales y la rotacion del personal de enfermeria mediante un disefio
de corte transversal no experimental y correlacional, con una muestra de 60
empleados del centro de salud. Se utilizé6 un cuestionario previamente
verificado y validado. Los resultados mostraron un p-valor igual o inferior a 0,05
y un coeficiente de evaluacion rho de 0,920, corroborados por la prueba no
paramétrica de rho de Spearman. Estos hallazgos indican una relacion
significativa, positiva, directa y de gran magnitud entre los riesgos laborales y
la rotacion del personal de enfermeria.

En un estudio realizado a cabo por Meléndez (2022) en la ciudad de Tarapoto,
se examina la relacion entre el cumplimiento de metas y la rotacién laboral en
una red de salud mediante un enfoque no experimental. Para ello, se
distribuyeron encuestas entre 54 trabajadores. Segun los resultados, el 56%
de los participantes calificaron la rotacion laboral como regular, mientras que
el 52% demostré que el cumplimiento de metas era también regular. Estos
hallazgos fueron respaldados por un indice de incidencia de 0.972 y una

desviacion estandar de 0.050.



Halorca y su equipo (2019) realizd un andlisis en Lima acerca de la motivacion,
la satisfaccion laboral y su influencia en la productividad en una institucién de
salud. El estudio se llevé a cabo mediante una metodologia no experimental y
de tipo transversal, empleando encuestas y analisis documental en 34
colaboradores. Los hallazgos indicaron que el 28.29% del personal manifesto
niveles bajos de motivacioén, lo cual incidié directamente en la productividad.
Se consideré una relacion significativa entre los factores estudiados (S =
0.000), observandose una productividad laboral con una representacion
superior al 20.00% y una tendencia media.

Con el fin de determinar la relacién entre la rotacion laboral y el desempefio
profesional de los enfermeros, Espinoza (2023) realiz6é un estudio en la ciudad
de Lima. Se encuesto a un total de 65 enfermeros utilizando una metodologia
especifica. Los resultados mostraron que no habia una relacién significativa
entre las variables analizadas, ya que el valor de p fue superior a 0,050, lo que
impidio la validacion de la hipétesis alternativa. El estudio concluyo6 que el 45%
del personal de enfermeria presenté un nivel de rotacion con una tendencia
media, mientras que el 46% mostré6 un desempefio con un comportamiento
similar. En relacién con las bases tedricas, se identificaron diversos aportes
conceptuales relevantes para la investigacion.

La teoria de rotacion del personal, desarrollada por el Dr. William J. Hocking
en el afio 2000, propuso un enfoque en el @&mbito de la atencién médica con el
objetivo de mejorar la eficacia y seguridad en la atencién a los pacientes. Esta
teoria promovio la participacion activa de los profesionales de la salud en el
proceso de atencion al paciente, compartiendo de forma colaborativa la
responsabilidad. Segun esta teoria, los expertos médicos deben alternar en la
atencion de los pacientes con el fin de asegurar un nivel optimo de calidad y
eficiencia en la prestacién de servicios médicos (Bates, 2021).

La rotacion del personal se referia a un proceso en el cual un individuo
cambiaba sus responsabilidades laborales o su horario de trabajo para asumir
nuevas funciones en otro contexto. Este cambio se llevaba a cabo con el
propésito de mantener un equilibrio entre el trabajo y la necesidad de descanso
(Arango, 2023). Ademas, la rotacion del personal también se empleaba como
medida para prevenir el aburrimiento o el cansancio asociado con jornadas

laborales prolongadas. Era particularmente relevante en entornos laborales



con condiciones de alto riesgo 0 exposicion excesiva (Katuta y Nuuyoma,
2023).

Habia una variedad de formas en las que los empleados podian rotar sus
servicios, y esto dependia en gran medida de la industria en la que trabajaran.
Por ejemplo, un empleado a cargo del mantenimiento de maquinaria podria
cambiar de una jornada de trabajo nocturna a una diurna. De manera similar,
un trabajador de la construccion podria rotar entre varias ubicaciones para
evitar la monotonia de rutinas repetitivas. Algunos empleadores incluso
ofrecian opciones de operaciones duales, donde un empleado trabajaba dos
turnos consecutivos para luego disfrutar de un periodo de descanso
prolongado entre ellos (Atherly y Broek, 2023).

Ademas, la rotacion del personal era una estrategia efectiva para mejorar
productividad (Zheng et al., 2023). Al permitir que los empleados cambiaran
entre tareas y ubicaciones, estos podian desempefiar sus funciones de manera
mas eficiente. Esto conllevaba a un ahorro de tiempo y dinero para el
empleador, ya que no necesitaban capacitar a un nuevo empleado cada vez
que requerian un reemplazo en alguna funcién. Ademas, la rotacién del
personal contribuia a aumentar la satisfaccion de los empleados, quienes se
sentian mas motivados al trabajar en entornos nuevos y evitar la monotonia.
La gestion de cambios durante la prestacion del servicio era el enfoque
principal de la Dimension Gerencial. Esta area de responsabilidad abarcaba
diversas tareas destinadas a asegurar una respuesta eficaz y adecuada a las
necesidades del cliente. Dentro de estas responsabilidades se encontraba la
gestion de recursos y la formacion del personal para avalar un manejo 6ptimo
de las situaciones problematicas de los clientes. Asimismo, la Dimension
Gerencial tenia la responsabilidad de supervisar y dirigir las iniciativas de
mejora continua con el propésito de incrementar la satisfaccion y fidelizaciéon
de los clientes (Vliet et al., 2023).

Uno de los mecanismos clave que garantizaba el buen desempeiio de la
Dimension Gerencial era el procedimiento para identificar y responder de
manera proactiva a los requerimientos del servicio de manera oportuna. Este
proceso implicaba el analisis de informacién y datos para lograr un mejor

entendimiento de las exigencias del cliente. El éxito en esta perspectiva se



traducia en resultados satisfactorios para el cliente y se reflejaba en la forma
en que se gestionaba la rotacion del personal (Lauritzson et al., 2023).

Por dultimo, la Dimension Gerencial tenia a su cargo la evaluacion y
modernizacion de los protocolos de respuesta ante crisis imprevistas. Esta
tarea debia llevarse a cabo de manera segura, precisa y confiable, protegiendo
los estandares de calidad. Este enfoque permitia que el servicio se adaptara
rapidamente a los cambios del entorno y reducia la probabilidad de
interrupciones en el servicio proporcionado (Peplinski y Pearce, 2023).

La rotacion del personal en el ambito laboral implica la reubicacién de los
trabajadores dentro de la organizacion, con variaciones en la cantidad de
personal en distintas areas. Esta estrategia tiene como objetivo mantener a los
empleados ocupados durante periodos de cambios en las necesidades de la
empresa. A través de esta practica, los trabajadores tienen la oportunidad de
desarrollar sus habilidades, adquirir nuevas experiencias y mantener su nivel
de productividad a lo largo del afio. Este enfoque genera un efecto positivo, ya
gue los empleados amplian sus conocimientos y competencias al desempefiar
diferentes roles, lo cual beneficia tanto a la empresa como a los trabajadores
al incrementar la diversidad de habilidades (Weissman et al., 2023).

Cuando la rotacién del personal se gestionaba eficientemente, tanto los
empleados como la empresa podian cosechar ganancias y beneficios
significativos. Para los trabajadores, esto implicaba una trayectoria laboral mas
eficiente, una variedad de roles laborales, oportunidades para adquirir nuevas
habilidades y un estimulo para el crecimiento profesional. Por otro lado, para
las empresas, la rotacién del personal eficiente podia resultar en una gestion
mas productiva, un control efectivo de los costos operativos y una mejora en
los niveles de productividad en general (Rayanakorn et al., 2023).

En consecuencia, una rotacion del personal adecuada podia optimizar el
desempefo laboral, aumentar el rendimiento de los empleados y mejorar
productividad de la empresa. Ademas, ayudaba a los trabajadores a acumular
la experiencia necesaria para avanzar en sus futuras carreras. Desde una
perspectiva mas amplia, este enfoque laboral habia contribuido a crear un
entorno de trabajo positivo y beneficioso para todos los involucrados (Dang et
al., 2023).



La motivacion y el reconocimiento del personal se centran en la rotacion del
personal para fomentar altos estandares de desempefio y recompensar el
rendimiento destacado. Estas tenian como objetivo la lealtad de los
colaboradores hacia la organizacién, proporcionando incentivos econémicos y
medidas de reconocimiento. Esta estrategia promueve la consistencia en el
rendimiento laboral y favorecia el desarrollo profesional al ofrecer
oportunidades de trabajo en diferentes areas, preparando a los empleados
para sus carreras futuras (Salis et al., 2023).

Un reconocimiento adecuado y efectivo se fundamentaba en valorar logros
como la ejecucion de metas, la eficiencia en la gestion, la promocion en la
colaboracién y el espiritu de equipo, la entrega de un trabajo de alta calidad y
el liderazgo, que requeria habilidades como resistencia al estrés,
concentracion y dedicacion al servicio. Estos reconocimientos posicionaban a
los colaboradores para alcanzar los objetivos laborales mientras recibian la
motivacion necesaria para continuar mejorando (Vahedi et al., 2023).

El intercambio de conocimientos y habilidades en diversas areas era una parte
esencial de la rotacién del personal. Esta practica ofrecia a las profesionales
oportunidades de crecimiento al adquirir nuevas habilidades, lo que ampliaba
su capacidad para satisfacer las demandas de la organizacion. Contribuia a
fortalecer la lealtad, fomentar el trabajo en equipo, mejorar la gestion y
fomentar la creatividad para lograr los objetivos establecidos. Ademas, esta
practica permitia asignar a los trabajadores roles que se ajustaran mejor a sus
habilidades, lo que mejoraba su desempefio. Reconocer y motivar a los
profesionales a través de la rotacion del personal ayudaba a la organizaciéon a
alcanzar los mejores resultados (Bottiroli et al., 2023).

La dimension percepcion en la rotacion del personal era de gran importancia
para quienes trabajaban en entornos comunitarios. Esta evaluacion se
centraba en minimizar el impacto emocional y fisico en los trabajadores, al
tiempo que resaltaba la satisfaccion laboral. Mediante el analisis y valoracion
de los requerimientos particulares de la comunidad atendida, los empleadores
podian aumentar productividad y la eficiencia. Era responsabilidad de los
empleadores asignar turnos de servicio de manera equitativa, teniendo en
cuenta tanto los intereses personales como financieros de los empleados
(Watanabe y Akechi, 2023).
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La rotacion del personal también era un factor clave en el funcionamiento de
las actividades empresariales. Proporcionaba una compensacion justa en
términos de horas previstas a los empleados y tenia beneficios significativos
para quienes prestaban servicios en la comunidad (Litchfield et al., 2023).
Permitia tener a los empleados trabajando durante las horas 6ptimas para
maximizar su capacidad de productividad. Los empresarios podian asegurarse
de que sus empleados recibieran suficientes horas de trabajo para cumplir con
los objetivos comerciales (Mohammadi et al., 2023).

La dimension percepcion en la rotacion del personal era un concepto
fundamental en la gestion y planificacibn de cualquier servicio. Los
empleadores debian tener en cuenta las percepciones de sus empleados al
asignar turnos y tareas para garantizar el cumplimiento de los acuerdos
mutuos. Una gestion adecuada de los turnos de trabajo podia mejorar la
satisfaccion general del empleado y reducir cualquier costo adicional, ya sea
emocional o financiero (Valaas et al., 2023).

La teoria de productividad laboral de Robert Karasek (2019) proponia que el
entorno laboral podia afectar tanto la salud como la productividad de los
empleados. Segun esta teoria, existian niveles 6ptimos de carga de trabajo y
autonomia. Ademas, identificaba consecuencias negativas para aquellos
trabajadores que no alcanzaban estos niveles ideales de trabajo o no
experimentaban satisfaccion laboral (Uriarte, 2020).

La productividad laboral se definié como la capacidad de los trabajadores para
generar un mayor numero de bienes o servicios en menos tiempo, utilizando
Menos recursos y costos. Esto conducia a un incremento en el rendimiento y
la eficiencia, lo que se traducia en una mayor productividad para la empresa.
Era un concepto crucial que se analizaba detenidamente para evaluar como se
estaban utilizando los recursos disponibles para producir bienes o servicios
especificos (Foo et al., 2023). Segun Uriarte (2022), esta definicion permitia a
las organizaciones medir y mejorar sus procesos operativos.

Se examinaban con frecuencia los factores que afectaban la productividad para
asegurar que se alcanzaran los objetivos dentro de los plazos y presupuestos
establecidos (Yang et al., 2023).

Para mejorar la productividad laboral, se implementaban cambios estructurales

y organizativos, como la automatizacion de procesos, la expansion a mercados
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internacionales, la implementacion de sistemas de gestion por objetivos, la
creacion de incentivos para los empleados y la inversion en su formacién y
desarrollo (Mousavi et al., 2023). Estas modificaciones podian contribuir a
aumentar la rentabilidad, la eficacia y la productividad laboral de una empresa,
mejorando asi su competitividad a largo plazo (Chambers et al., 2023).
Diversos factores podian impactar negativamente en la productividad laboral,
como el estrés en el laburo, la falta de adaptacion en los sueldos, la ausencia
de liderazgo efectivo, la escasez de motivacion, el exceso de carga laboral, la
falta de responsabilidad y procesos ineficientes, entre otros (Ding et al., 2023).
Para alcanzar niveles 6ptimos de productividad laboral, era crucial que
empleados, lideres y gestores colaboraran en la mejora del entorno laboral y
en la optimizacion de herramientas y procedimientos. Esto no solo impulsaria
la productividad, sino que también promoveria la satisfaccion y eficiencia en el
trabajo (Zyoud et al., 2023).

La eficiencia laboral se entiende como la capacidad de una organizacion,
empresa o equipo para lograr sus objetivos de manera econémica y practica,
haciendo uso eficaz de los recursos disponibles. Se busca maximizar la
productividad con el menor costo y esfuerzo posible (Kim et al., 2023). Para
alcanzar este objetivo, se enfatiza la importancia de la innovacién, la
adaptacion, la optimizacion de procesos y la inversion en herramientas
adecuadas. Estas practicas no solo benefician a los empleados, sino que
también fomentan la motivacion en todo el equipo (Pradhan et al., 2023).
Ademas, era esencial en cualquier tipo de organizacion, ya que ayudaba a
eliminar el desperdicio, las disfuncionalidades y la falta de productividad. Estas
medidas permitian a las empresas trabajar de manera mas efectiva,
optimizando el uso de recursos y reduciendo los costos operativos. Ademas,
contribuia a mejorar la toma de decisiones, fortalecer la relacion con los
clientes y acelerar la obtencién de resultados (Young et al., 2023).

De igual manera, se aplicaba tanto a nivel individual como grupal, incluyendo
todas las facetas operativas de una entidad o empresa. La mejora de las
operaciones, el manejo efectivo de los activos, el establecimiento de planes de
contingencia y la adopcién de tecnologias avanzadas eran practicas que
promovian una mayor eficiencia laboral. El propésito era lograr una mayor

eficiencia con la menor inversion econdmica, a través del uso eficiente de los
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recursos humanos y materiales. Se buscaba alcanzar este objetivo mediante
la constante mejora de los procedimientos, garantizando la maxima utilizacion
de los recursos disponibles (Haas et al., 2023).

La eficacia laboral se definia como la capacidad de alcanzar los objetivos
establecidos en cada proyecto dentro de una organizacién, utilizando los
recursos de manera efectiva para lograr resultados exitosos con el menor
esfuerzo posible. Esto implicaba maximizar el tiempo y los beneficios para
cumplir con los resultados deseados en el trabajo (Li et al., 2023). Se podia
entender mejor cuando un trabajador completaba sus tareas en el menor
tiempo posible mientras mantenia la calidad de los resultados. Ademas,
implicaba trabajar de manera eficiente con colegas para lograr objetivos
comunes (Schaller et al., 2023).

Para promover la eficacia laboral, se requeria disciplina y una gestién
adecuada del tiempo. Los profesionales también debian estar bien informados
y tener el entendimiento necesario para llevar a cabo el trabajo de manera
eficiente (Baude et al., 2023). Ademas, la eficacia laboral permitia aprovechar
al méximo cada tarea, lo que facilitaba la biusqueda de rentabilidad. Este
enfoque de trabajo creaba un ambiente positivo que minimizaba los errores y
maximizaba los resultados sin esfuerzos excesivos (Belayneh et al., 2023).

Es necesario destacar que la eficacia laboral era un requisito indispensable
para el éxito de cualquier empresa que buscara mejorar su productividad. El
uso adecuado de recursos como el tiempo y el dinero eran aspectos cruciales
para aumentar la eficacia. Asimismo, el respeto y la motivacién hacia los
comparieros de trabajo contribuian al rendimiento 6ptimo. Ademas, la eficacia
laboral estaba relacionada con la implementacion de procesos innovadores
para resolver problemas, lo que permitia alcanzar los objetivos antes de lo
previsto (Wu et al., 2023).

La adaptabilidad laboral se referia simplemente a la capacidad de un trabajador
para enfrentar los constantes cambios que encontraban en el lugar de trabajo.
Se trataba de un conjunto de habilidades interrelacionadas para hacer frente al
entorno profesional en constante cambio (Bartholomeeusen et al., 2023). Estas
habilidades incluian flexibilidad en diversas situaciones, trabajo en equipo,
adaptacion a diferentes entornos laborales y resolucion independiente de
problemas. Estas habilidades eran esenciales para que un trabajador pudiera
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mantenerse al dia con las cambiantes necesidades del mercado laboral (Song
et al., 2023).

Asi mismo, se referia a la agilidad con la que un trabajador podia ajustarse a
los entornos profesionales en constante evolucion. Esto implicaba estar
preparado para lo imprevisto y ser capaz de identificar, prever y capitalizar
oportunidades (Montesinos et al., 2023). Requeria que el trabajador tuviera un
pensamiento analitico rapido, flexibilidad para enfrentar cambios, una actitud
centrada en el cliente y un sincero deseo de comprender mejor el entorno
laboral en constante cambio (Khan et al., 2023).

Una persona altamente adaptable no solo enfrentaba diversos desafios, sino
gue también buscaba maneras innovadoras de mejorar la productividad y la
satisfaccion en el entorno laboral. Este enfoque promovia un rendimiento
excepcional y un ambiente de trabajo positivo, donde todos los empleados se
comprometian plenamente (Han et al.,, 2023). Ademas, destacaba las
fortalezas de los trabajadores y fomentaba la colaboracion. En dltima instancia,
la adaptabilidad laboral potenciaba las habilidades del empleado para
satisfacer las necesidades de la empresa y contribuir al éxito organizacional
(Bondjers et al., 2023).

En concordancia con el marco tedrico de la investigacion, se formuld la
siguiente hipotesis general: existe una relacion directa y significativa entre la
rotacion del personal y productividad laboral en el personal de enfermeria en
los consultorios externos de un hospital en Chimbote en 2024. De manera
complementaria, se plante6 la hipotesis nula, que sostiene que No existe,
relacion directa y significativa entre la rotacion del personal y productividad
laboral en el personal de enfermeria de los consultorios externos del mismo
hospital en 2024.
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METODOLOGIA

La investigacion se defini6 como béasica y se llevd a cabo con un enfoque
cuantitativo. El disefio fue no experimental, transversal y correlacional. De
acuerdo con Cohen y GOmez (2019), este tipo de estudio se utilizé6 para
analizar la realidad con el propésito de comprender y examinar en profundidad
la problemética investigada.

La variable independiente relacionada con la rotacion de personal fue
conceptualmente definida como la necesidad de que el personal varie las
actividades que realiza, con el proposito de crear un entorno sobresaliente en
términos de desempefio y eficacia laboral. Su definicion operativa se desarrolla
a través de un cuestionario disefiado para evaluar la rotacién de personal en
sus aspectos gerenciales, laborales, motivacionales y de percepcion. Por otro
lado, la variable dependiente de productividad laboral fue conceptualizada
como un indicador que evaluaba el nivel de calidad que un empleado podia
alcanzar en un entorno organizacional durante un periodo especifico,
manteniendo un uso adecuado de los recursos. Para medir el nivel de
productividad de los trabajadores en la organizacion analizada, se emple6 un
cuestionario basado en la adaptabilidad, eficacia y eficiencia laboral. Para
operar ambas variables, se utilizO una matriz con una escala de medicion
ordinal, la cual se puede encontrar en el Anexo 1.

La poblacion de estudio consistié en 50 enfermeras de consultorios externos
de un hospital en Chimbote. Este nimero se basd en la ndémina oficial del
hospital del 2023 al 2024, que se obtuvo del registro de planilla del personal.
Se esperaba obtener informacion de calidad sobre un problema de estudio
especifico a través de esta poblacién, que representd una variedad de
elementos de analisis. La Guia de elaboracion de trabajos relacionados con
grados vy titulos N°RVI N°081-2024-VI-UCV establece la proteccion de la
confidencialidad de las entidades colaboradoras, por lo que no se publicaran
estos documentos en el repositorio. Por lo tanto, no se puede solicitar el
hospital donde se llevo a cabo el estudio, ni se puede presentar el registro de
personal ni la nbmina de trabajo.

La muestra utilizada en la investigacion fue de tipo censal, a incluir a los 50
colaboradores de la organizacion analizada, con el proposito de garantizar una

representacion exhaustiva de la poblacion en estudio. Se consideraron todas
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las unidades de investigacion como muestra censal, lo que implicé seleccionar
a los participantes segun criterios especificos de inclusion disefiados para
asegurar la calidad y pertinencia de la muestra para la investigacion. La unidad
de analisis fue el personal de enfermeria de los consultorios externos.

Los criterios de inclusién establecidos fueron los siguientes: Se selecciono al
personal que desempefiaba sus labores en el consultorio externo y al personal
gue habia cesado sus actividades laborales en el afio 2023 al 2024. Por el
contrario, se excluyo del estudio al personal que se encontraba de licencia por
motivos de salud y al personal que opt6 por no participar.

Para la recoleccion de datos en el estudio sobre los riesgos laborales y la
rotacion del personal de enfermeria en un hospital en Ica en 2022, se empled
la técnica de la encuesta. Esta metodologia consistié en formular una serie de
preguntas especificas con el proposito de examinar y resolver interrogantes
particulares acerca de la realidad en cuestion. El uso de esta herramienta
permiti6 obtener informacion directa y relevante de los participantes,
contribuyendo asi a mejorar la comprension y el andlisis de la situacion
estudiada. Se disefié un cuestionario adaptado por el investigador a partir del
trabajo de Arango Huarcaya, el cual constaba de 24 componentes distribuidos
en cuatro dimensiones: gerencial, trabajador, motivacién, reconocimiento y
percepcion. Para evaluar los valores de dichos componentes, se emple6 una
escala de Likert.

En el proceso de adaptacion del cuestionario, se llevé a cabo la revision de las
preguntas originales en funcion de los indicadores de cada dimension de
estudio, con el fin de garantizar su pertinencia y aplicabilidad al contexto
especifico del hospital en Chimbote. Se calcularon que el cuestionario era
adecuado para el presente estudio, y su confiabilidad fue confirmada mediante
el célculo del Alfa de Cronbach, el cual resulté en un valor de 0.906 (ANEXO
4.1), lo que sefiala una alta consistencia interna del instrumento. Esta
validacion garantiza que el cuestionario fuera una herramienta confiable y
necesaria para la recopilacién de datos en la investigacion.

El estudio "Eficacia y productividad laboral en el personal de enfermeria de un
hospital privado en Lambayeque, 2022" fue el origen del Cuestionario de
Productividad Laboral, que fue adaptado por el investigador a partir del trabajo
de Uriarte Becerra. El proposito de este cuestionario era evaluar la
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productividad laboral en tres aspectos: adaptabilidad, eficacia y eficiencia. Se
utilizaba una escala de Likert.

En el proceso de ajuste del cuestionario, se llevo a cabo la revision de las
preguntas originales en funcion de los indicadores de cada dimension de
estudio, con el fin de garantizar su pertinencia y aplicabilidad al contexto
especifico del hospital en Chimbote. Se determinaron que el cuestionario era
adecuado para el presente estudio, dado que ya contaba con validacion previa.
La confiabilidad del cuestionario se verifico a través del calculo del coeficiente
Alfa de Cronbach, el cual resulté en un valor de 0.885 (ANEXO 4.2), indicando
una alta consistencia interna del instrumento. Este hallazgo aseguré que el
cuestionario fuera una herramienta confiable y precisa para la recopilacion de
datos en la investigacion.

Se emplearon técnicas estadisticas tanto descriptivas como inferenciales para
el analisis de los datos recopilados. La estadistica descriptiva se utilizé para
organizar y presentar la informacion obtenida, empleando principalmente
porcentajes y frecuencias para mostrar los datos de manera clara y accesible.
Esta metodologia proporcioné una comprension general de las tendencias y
patrones observados en la muestra estudiada. Se utilizé la estadistica
inferencial, especificamente la Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk, para
investigar las conexiones entre las variables propuestas. Los resultados de
esta prueba indicaron que los datos no presentaban una distribucién normal,
dado que el valor de p era inferior a 0.05. Para analizar la existencia y el nivel
de relacién entre las variables, se aplicaran las pruebas estadisticas del
coeficiente Rho de Spearman. Los resultados revelaron una medicién
significativa entre la rotacién del personal y productividad laboral, con un valor
de Rho de 0.67 y un valor de p menor a 0.01, lo que sugiere una relacion
positiva moderada entre dichas variables.

El investigador respeto la participacion libre y autbnoma de cada participante,
donde garantizo el ofrecimiento de informacion acorde con los objetivos de la
investigacion, sin tomar en consideracion el empleo de datos personales.
Ademas, se tomd en cuenta las politicas citadas por APA, donde se aseguré
todos los procedimientos de consentimiento informado, obteniendo el permiso
formal de la entidad involucrada y el consentimiento de los participantes. Cabe

reconocer que se respetaron los derechos de autor mediante el adecuado
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parafraseo y citado de la informacién, cumpliendo con los estandares éticos en

la investigacion.
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RESULTADOS
Objetivo General:

Determinar la relaciéon entre la rotacion del personal y productividad laboral en el

personal de enfermeria de consultorios externos de un Hospital de Chimbote en

2024.
Tabla 1

Relacion entre las variables rotacion de personal y productividad laboral en un
Hospital de Chimbote 2024

Rotacion de Productividad
personal laboral
Coeficiente de 1.000 0.243
Rotacion de  correlacion
Rho de personal Sig. (bilateral) 0.090
Spearman N 50 50
Coeficiente de 0.243 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.090
N 50 50

Nota: Elaboracion del reporte del SPSS version 27

Interpretacion: En la tabla 1; El valor de significancia bilateral de 0,090, que

supera el limite de 0,05, indica que no existe una relacion significativa entre la

rotacién de personal (variable 1) y productividad laboral (variable 2), La hipotesis

nula fue aceptada y la hipotesis de investigacion fue rechazada. Se descubrid

ademas que el coeficiente de compensacion es 0.243, lo que indica una

compensacion muy baja.
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Objetivo especifico 1:

Identificar la relacion entre la dimension gerencial y productividad laboral en el
personal de enfermeria de consultorios externos de un Hospital de Chimbote,
2024.

Tabla 2

Relacién entre la dimension gerencial y productividad laboral en un Hospital de
Chimbote 2024

. Productividad
Gerencial
laboral
Coeficiente de 1.000 0.131
) correlacion
Gerencial _ _
Sig. (bilateral) 0.366
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 0.131 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.366
N 50 50

Nota: Elaboracion del reporte del SPSS version 27

Interpretacion: Como resultado del valor de significancia bilateral de 0,366, que
supera el limite de 0,05, se demuestra en la tabla 2 que no existe una conexion
significativa entre la dimensién gerencial de la variable rotaciéon de personal
(variable 1) y productividad laboral (variable 2). La hipotesis nula fue aceptada.
También se encontr6 que el coeficiente de valoracion, que es de 0,131, indica una

valoracién muy baja.
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Objetivo especifico 2:

Identificar la relacion entre la dimension trabajadora y productividad laboral en el
personal de enfermeria de consultorios externos de un Hospital de Chimbote,
2024

Tabla 3

Relacién entre la dimension trabajadora y productividad laboral en un Hospital de
Chimbote 2024

) Productividad
Trabajadora
laboral
Coeficiente de 1.000 0.081
. correlacion
Trabajadora _ _
Sig. (bilateral) 0.576
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 0.081 1.000
Productividad correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) 0.576
N 50 50

Nota: Elaboracion del reporte del SPSS version 27

Interpretacion: Debido al valor de significancia bilateral de 0.576, que supera el
limite de 0.05, se ha demostrado en la tabla 3 que no existe una relacién
significativa entre la dimension trabajadora de la variable rotacion de personal
(variable 1) y productividad laboral (variable 2). La hipoétesis nula fue aceptada.
También se encontré que el coeficiente de compensacion es 0,081, lo que indica

una compensacion casi nula

21



Objetivo especifico 3:

Identificar la relacidbn entre la dimension motivacion y reconocimiento y

productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios externos de un

Hospital de Chimbote, 2024

Tabla 4

Relacién entre la dimension motivacién y reconocimiento y productividad laboral
en un Hospital de Chimbote 2024

Motivacion y Productividad
reconocimiento laboral

Coeficiente de 1.000 0.035
Motivacion y correlacion

reconocimiento  Sig. (bilateral) 0.807

Rho de N 50 50

Spearman Coeficiente de 0.035 1.000
Productividad correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0.807
N 50 50

Nota: Elaboracion del reporte del SPSS

Interpretacion: En la tabla 4, como resultado del valor de significancia bilateral de 0,807,
gue supera el limite de 0.05, se demuestra que no existe una conexién significativa
entre la dimensién motivacion y el reconocimiento de la variable rotacion de personal
(variable 1) y productividad laboral (variable 2). La hipétesis nula fue aceptada. También

se encontré que el coeficiente de compensacién es 0.035, lo que indica una

compensacion casi nula
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Objetivo especifico 4:

Identificar la relacion entre la dimension percepcion y productividad laboral en el
personal de enfermeria de consultorios externos de un Hospital de Chimbote,
2024

Tabla 5

Relacién entre la dimension percepcion y productividad laboral en un Hospital de
Chimbote 2024

y Productividad
Percepcion
laboral
Coeficiente 1.000 0,340°
de
y correlacion
Percepcion _
Sig. 0.016
(bilateral)
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente 0,340° 1.000
de
Productividad correlacion
laboral Sig. 0.016
(bilateral)
N 50 50

Nota: Elaboracion del reporte del SPSS version 27

Interpretacion: Debido a que el valor de significancia bilateral es de 0.016, menor que
el limite de 0.05, se ha demostrado en la tabla 5 que existe una relacion significativa
entre la dimension percepcion de la variable rotacion de personal (variable 1) y
productividad. laborales (variable 2). Por lo tanto, la hipétesis de investigacion fue
aceptada. También se encontrd que el coeficiente de compensaciéon es 0.340, lo cual

indica una compensacion directa y baja.
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Aplicando la Prueba de Normalidad

Hipdtesis de normalidad

HO: Los datos alcanzan una distribucion normal

H1: Los datos no alcanzan una distribucion normal

Tipo de prueba de normalidad

En este marco, la identificacion de significancia se realizé mediante métodos
estadisticos utilizando la prueba de Shapiro-Wilk. Porque la muestra recibié 50
encuestados. La medida de frecuencia de la informacion compilada de esta
manera determina si la tendencia es continua.

Criterios de normalidad

Si p-valor (Sig.) < 0.05 se rechaza la HO.

Si p-valor (Sig.) = 0.05 se admite la HO.

Tabla 6
Prueba de normalidad Shapiro — Wilk
. Shapiro-Wilk
Variables : :
Estadistico gl Sig.
Rotacion de personal 0.314 50 0.000
Productividad laboral 0.636 50 0.000

Nota: Elaboracion del reporte del SPSS version 27

Interpretacion: Segun la tabla 6, ambas variables tienen un nivel de significancia
inferior a 0,05; por lo tanto, Sig. = 0,000. Se descubrié que la distribucién de los
datos no corresponde a una distribucién normal segun los criterios de normalidad;
como resultado, se llevo a cabo la prueba de hipétesis nula con el coeficiente Rho

de Spearman.
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DISCUSION

En la hipotesis general de la investigacion, en la tabla 1 se obtuvo una
correlacion Rho de 0.243 vy significancia de 0.09 lo que indica que no se
rechaza la hipétesis nula, teniendo una correlacion muy débil y no significativa
entre las variables de rotaciébn de personal y productividad laboral en un
Hospital de Chimbote 2024.

Estos resultados son similares a lo reportado por Lobato (2023), quien
evidencid que no existe relacion significativa entre rotacién laboral y
desempeiio profesional (Rho de Spearman= -,066; p >a 0.05). Asimismo, por
Espinoza (2023), quien reporta que no existia una relacion significativa entre el
desemperio profesional de los enfermeros y la rotacion laboral con p > 0.05. Y
difieren de lo reportado por Arango (2023), quien encontrdé un Rho era 0,920y
p menor o igual a 0,05 concluyendo que existe una relacion significativa entre
la variable de riesgos laborales y la rotacion del personal de enfermeria.
Asimismo, con lo reportado por Meléndez (2022), cuyos hallazgos fueron
confirmados al encontrar un valor de incidencia de 0.972 y una significancia de
0.050 entre el cumplimiento de metas y la rotacion laboral.

Estos resultados corroboran lo sustentado por Bartholomeeusen et al. (2023),
sobre la capacidad de un trabajador para enfrentar los constantes cambios que
encontraban en el lugar de trabajo, en tal sentido la rotacion del personal de
enfermeria no contribuye a la productividad laboral en un hospital debido a la
pérdida de continuidad en la atencién, los costos de reclutamiento y
capacitacion, la pérdida de experiencia y conocimiento, la disminucion de la
moral y satisfaccion laboral, la carga de trabajo incrementada, la interrupcién
de la dindmica de equipo, el impacto en la calidad del cuidado y la ineficiencia
administrativa. La rotacion afectaria las habilidades de adaptacion a diferentes
entornos laborales y por ende pueden reducir significativamente la eficiencia
operativa y la calidad de la atencién en un hospital (Song et al., 2023).

Sobre el primer objetivo especifico, en la tabla 2 se obtuvo una correlacion Rho
de 0.131 y significancia de 0.36 lo que indica que no se rechaza la hipotesis
nula, teniendo una correlacion muy débil y no significativa entre las variables
de la dimensidén gerencial de rotacién de personal y productividad laboral en un
Hospital de Chimbote 2024.
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Estos resultados difieren a lo reportado por Uriarte (2022), quien concluy6 que
existe una correlacion positiva alta (r = 0.743) y altamente significativa (p <
0.01) entre el desempefio y la productividad laboral, asumiendo que el
desemperio es un elemento clave de la dimension gerencial para responder de
manera proactiva a los requerimientos del servicio (Lauritzson et al., 2023).
Los resultados se corroboran con lo referido por Vliet et al. (2023), quien
sustenta que la dimensidn gerencial implica una serie de tareas y
responsabilidades disefiadas para asegurar una respuesta eficiente y oportuna
al cliente, en consecuencia la dimension gerencial de la rotacion del personal
de enfermeria no contribuye a la productividad laboral en un hospital porque
implica costos adicionales, aumento de la carga de trabajo y el estrés,
interrupcién de la cohesion del equipo, problemas de continuidad en la atencién
al paciente, ineficiencia administrativa y pérdida de inversion en capacitacion.
El personal de enfermeria que ha trabajado durante mucho tiempo en un
hospital desarrolla un conocimiento profundo de los procedimientos, sistemas
y protocolos especificos de la institucion. Cuando un enfermero capacitado y
experimentado deja su servicio, se pierde la inversion realizada en su
formacién y desarrollo profesional (Peplinski y Pearce, 2023). Los nuevos
empleados requieren tiempo para alcanzar el mismo nivel de competencia, lo
gue puede afectar temporalmente la productividad laboral (Lauritzson et al.,
2023).

Sobre el segundo objetivo especifico, en la tabla 3 se obtuvo una correlacion
Rho de 0.081 y significancia de 0.57 lo que indica que no se rechaza la
hipétesis nula, no existiendo una correlacion lineal y no significativa entre las
variables de la dimension trabajadora de rotacion de personal y productividad
laboral en un Hospital de Chimbote 2024.

Los resultados difieren con la concepcion de Weissman et al. (2023), quien
sostiene que, en esta dimension trabajadora de rotacién de personal, los
empleados tienen la oportunidad de mejorar sus habilidades, adquirir nuevas
experiencias y mantener su productividad a lo largo del afio, probablemente
eso se evidencie en una empresa de produccién mas no en una de servicio
como es el hospital. Segun los resultados la dimensién trabajadora no
contribuye a la productividad laboral, probablemente por varias razones, el
trabajo efectivo en un hospital depende en gran medida de la colaboraciony la
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cohesion del equipo (Duffield, Roche, Stasa, 2011). La redistribucion de las
enfermeras puede interrumpir la dindmica de los equipos establecidos,
dificultando la comunicacién y la cooperacion. La falta de cohesion del equipo
puede llevar a errores y disminucion de la eficiencia (Duffield et al., 2011).
Asimismo, cuando las enfermeras son redistribuidas, las unidades que pierden
personal pueden experimentar un aumento en la carga de trabajo para el
personal restante. Esto puede resultar en agotamiento, estrés y una mayor
probabilidad de errores, lo que afecta la calidad de la atencion y la
productividad (Aiken et al., 2013).

En el tercer objetivo especifico, en la tabla 4 se obtuvo una correlacion Rho de
0.035 y significancia de 0.80 lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula,
no existiendo una correlacion lineal y no significativa entre las variables de la
dimension motivacién y reconocimiento de rotacion de personal y productividad
laboral en un Hospital de Chimbote 2024.

Los resultados difieren con lo reportado por Halorca y colaboradores (2019),
quien refiere que el 28.29% del personal tienen bajos niveles de motivacion, lo
cual tuvo un efecto directo en la productividad de los empleados, concluyendo
que existe relacion significativa entre la motivacion, la satisfaccion laboral y
productividad (p = 0.000). También, difiere de Bottiroli et al. (2023), quienes
refieren que reconocer y motivar a los profesionales a través de la rotacion del
personal ayuda a la organizacion a alcanzar los mejores resultados.
Asimismo, los resultados difieren con la mayoria de literatura que considera
gue la motivacion y el reconocimiento son factores generalmente considerados
positivos para la productividad laboral en muchos entornos, incluidos los
hospitales (Salis et al., 2023; Vahedi et al., 2023). Sin embargo, en el contexto
aplicado no contribuyen a la productividad laboral debido a diversos desafios y
factores limitantes. Incluso cuando las enfermeras estan motivadas y se
sienten reconocidas, pueden no tener los recursos, el apoyo o las condiciones
necesarias para trabajar de manera efectiva, como se evidencia en el hospital
la falta de personal, equipos inadecuados y condiciones laborales subéptimas
estan impidiendo que el personal altamente motivado sea productivo (McHugh
et al., 2014; Aiken et al., 2002). También, el reconocimiento y la motivacién no
pueden compensar por completo los efectos del trabajo, mas aun si las

enfermeras estan constantemente sobrecargadas de trabajo y estresadas, el
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reconocimiento puede parecer insuficiente, y no mejorar la productividad
laboral (Laschinger et al., 2014). Los resultados se corroboran considerado que
la productividad en los hospitales depende de una serie de factores
interrelacionados, y la motivacion y el reconocimiento por si solos no seran
suficientes para mejorar la productividad laboral. Otro aspecto que corrobora
con los resultados es que las enfermeras no participan en la creacion y
ejecucion de programas de reconocimiento, estos pueden no reflejar
adecuadamente sus necesidades y deseos, lo que implica que la participacion
del personal en estos programas es crucial para su efectividad (McHugh et al.,
2014). El hospital reconoce publicamente el esfuerzo de sus enfermeras, pero
si no proporciona suficiente personal o equipo adecuado, las enfermeras
pueden sentirse apreciadas pero incapaces de mejorar su productividad (Van
Bogaert, t al., 2013). En sintesis, los resultados reflejan que la motivacién y el
reconocimiento son importantes, pero no pueden solucionar todos los
problemas relacionados con la productividad laboral por si solos (Ding et al.,
2023). Necesitan ser parte de un enfoque mas amplio y holistico que aborde
las condiciones laborales, la gestion de recursos, la equidad, y la participacion
del personal en la toma de decisiones (Wu et al., 2023). Sin estos
componentes, los esfuerzos para motivar y reconocer a las enfermeras pueden
no tener el impacto positivo esperado en la productividad laboral (Ding et al.,
2023).

Con respecto al cuarto objetivo especifico, en la tabla 5 se obtuvo una
correlacion Rho de 0.340 y significancia de 0.01 lo que indica que se rechaza
la hipétesis nula, existiendo una correlacién lineal mediana y altamente
significativa entre las variables de la dimensién percepcion de rotacion de
personal y productividad laboral en un Hospital de Chimbote 2024.

Los resultados de la percepcion de las enfermeras sobre la rotacion de
personal se correlacionan directa significativamente en la productividad laboral
en el hospital, es decir a mejor percepcion de las enfermeras mayor
productividad laboral (Rho de 0.340), los hallazgos se alinean con la propuesta
de Litchfield et al. (2023), quienes indican que la percepcion es un factor crucial
en el funcionamiento de las actividades empresariales y, con Valaas et al.
(2023), quienes consideran a la percepcion de la rotacion del personal

fundamental en la planificacion y gestion de cualquier servicio. Una percepcion
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positiva 0 negativa de la rotacién puede tener diversos efectos. En el hospital
la percepcion positiva se manifiesta cuando la enfermera percibe la rotacion de
personal como una oportunidad para el desarrollo profesional, el aprendizaje
de nuevas habilidades y la diversificacion de experiencias, manteniendo una
actitud positiva y motivadas en su trabajo, mejorar la moral, la cohesion del
equipo, la continuidad del cuidado, el desarrollo profesional y la adaptabilidad,
todos los cuales contribuyen a una mayor productividad (Hayes et al., 2012).
En contraste la percepcion negativa se manifiesta si la rotacién se ve como una
interrupcion constante que genera incertidumbre y estrés, que conlleva a una

desmotivacion, disminuyendo la productividad (Laschinger & Fida, 2014).
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V. CONCLUSIONES

Primera: La relacién entre la rotacion de personal y productividad laboral en el
personal de enfermeria de los consultorios externos de un hospital en
Chimbote en 2024 no fue significativa. El valor de significacion bilateral
(Sig=0.090) super6 el umbral del 5% (Sig. > 0.05), lo que indica que no
hubo una relacién estadisticamente significativa. El coeficiente de
evaluacion Rho de 0.243 en Spearman revel6 una evaluacion muy baja.
Por lo tanto, se ayudo la hipotesis nula que afirmaba que no existia una
relacion directa y significativa entre la rotacion del personal y
productividad laboral en dicho contexto.

Segunda: La relacién entre la dimensién gerencial y productividad laboral en el
personal de enfermeria de los consultorios externos de un hospital de
Chimbote en 2024 no fue significativa, ya que el valor de significancia
(Sig.=0.366) superd el umbral del 5% (Sig .0,05) . El coeficiente de
evaluacion Rho de Spearman fue de 0.131, indicando una clasificacion
débil. Por lo tanto, se aumento la hipétesis nula, la cual planteaba la falta
de una conexion directa y significativa entre la dimension gerencial y
productividad laboral.

Tercera: La relacion entre la dimension laboral y productividad laboral no
resultdé significativa, dado que el valor de significancia (Sig=0.576)
supero el umbral del 5% (Sig. > 0.05). El coeficiente de evaluacion Rho
de Spearman fue de 0.081, lo que evidencia una comparacién casi
inexistente. La conclusién de la hipétesis nula, fue que no existia una
conexion significativa en el personal de enfermeria de los consultorios
externos de un hospital de Chimbote en 2024.

Cuarta: La relacion entre la dimension de motivacion y reconocimiento y
productividad laboral no fue significativa, ya que el valor de significancia
(Sig=0.807) super6 el umbral del 5% (Sig. > 0.05). Se obtendra un
coeficiente de correlacion de 0.035, indicando una compensacion casi
inexistente. La conclusion de la hipotesis nula fue que no existia una
conexion directa y significativa en el personal de enfermeria de los
consultorios externos de un hospital en Chimbote en 2024.

Quinta: Sin embargo, al ser el valor de significancia (Sig=0.016) menor al 5%,

se evidencia una relacion significativa entre la productividad laboral y
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dimension percepcion. Se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0.340, indicando una compensacion directa, pero de magnitud baja. Por
lo tanto, la hipotesis nula confirmo6 que en el personal de enfermeria de
los consultorios externos de un hospital de Chimbote en el afio 2024
existia una conexion directa y significativa entre la dimension

percepcion y productividad laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que el director del Hospital de Chimbote desarrolle y
apligue un plan de gestion de la rotacion de personal mas efectivo. Esto
incluye una planificacion y coordinacion adecuadas para garantizar que
la rotacion del personal no afecte negativamente la productividad
laboral. Segun Zheng et al. (2023), una rotacion de personal bien
gestionada puede mejorar la eficiencia y la motivacion del personal.
Ademas, se sugiere poner en practica programas de capacitacion y
desarrollo continuo para que el personal pueda adaptarse mejor a los
cambios en sus responsabilidades laborales.

Segunda: Se sugiere que el jefe de recursos humanos revise y mejore las
practicas de gestion y liderazgo en la institucion, dado que no se
identificé una relacion significativa entre la dimension gerencial y la
productividad laboral. La formacién en habilidades gerenciales y de
liderazgo, como proponen Vliet et al. (2023), puede ayudar a los
gerentes a administrar mejor los recursos y dirigir los esfuerzos de
mejora continua, lo que podria aumentar la satisfaccion y retencion del
personal.

Tercera: Aungue no se encontré una relacién significativa entre la dimension
laboral y la productividad en el trabajo, se sugiere que el responsable
del desarrollo profesional implemente programas de orientacion y
formacién para ayudar a los empleados a adquirir nuevas habilidades y
experiencias. Esto esta respaldado por Weissman et al. (2023), quienes
argumentan gue una rotacion efectiva puede mantener a los empleados
motivados y productivos. Ademas, se deben establecer mecanismos
para evaluar y ajustar continuamente la carga de trabajo y las
responsabilidades del personal.

Cuarta: El estudio reveld que la ausencia de iniciativas de estimulo y
apreciacion no tuvo un impacto significativo en el rendimiento laboral.
No obstante, resulta esencial para el bienestar y la satisfaccion de los
trabajadores. Se recomienda que el jefe de recursos humanos
implemente un sistema de incentivos y reconocimiento basado en el

desempeiio y la eficiencia, siguiendo las recomendaciones de Salis et
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al. (2023). Esto podria incluir recompensas econdmicas,

reconocimientos publicos y oportunidades de desarrollo profesional.

Quinta: La relacion significativa entre la dimensidon de percepcion y

Sexta:

productividad laboral destaca la relevancia de considerar las
percepciones y necesidades del personal. Se sugiere que el gerente de
operaciones de lleve a cabo encuestas de manera regular con el fin de
analizar la satisfaccion y percepciones del personal. Posteriormente, se
aconseja utilizar esta informacion para implementar mejoras tanto en las
condiciones laborales como en la gestiébn de turnos y tareas. Estas
medidas pueden contribuir a mejorar la percepcién del personal y, por
ende, incrementar la productividad laboral.

Se recomienda a los futuros investigadores que aborden el tema de la
rotacion del personal y su impacto en la productividad laboral, que
profundicen en el analisis de diversas dimensiones gerenciales,
laborales, de motivacién, reconocimiento y percepcion. Se sugiere el
uso de muestras mas amplias y variadas. Asimismo, se considera
aconsejable la aplicacion de metodologias mixtas que integren
enfoques cuantitativos y cualitativos para lograr una comprension mas

exhaustiva de elementos que influyen la productividad laboral.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de operacionalizacién

Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion Instrumento
Solicitud de rotacion
Falta de personal
Capacitacion
Dimension gerencial .
Conflictos
Politica institucional
Cumplir programa de salud
Habilidades
Este corresponde a Condicién laboral
basarse en la necesidad Problemas de salud
que tiene el recurso Contando con el uso del cuestionario, ) y ) Periodo de tiempo
. o Dimension trabajadora . .
humano de variar las se establecera la posibilidad de valorar Compromiso y permanencia Ordinal
rdina
Variable 1 actividades que realiza, larotacion del personal en cuanto a sus Horarios . )
. o . . - Nivel Bajo (24-56) . .
Rotacion del  con la finalidad de poder diferentes motivos que lo generan, Adaptabilidad . Cuestionario
L ) . Nivel Regular (57 — 88)
personal establecer un entorno tanto desde un analisis gerencial, Entorno familiar .
L . L » i i Nivel Bueno (89 — 120)
destacado en términos de trabajador, motivacion y percepcion ) ) o Incentivo econémico
. . . Dimensiéon motivacion y o )
rendimiento y efectividad que se llegue a tener de la entidad. Reconocimiento profesional
. reconocimiento .
en su ftrabajo (Arango, Desmerito
2023). Crecimiento profesional
Atencion al usuario
Habilidades y destrezas
. » » Satisfaccion laboral
Dimensién percepcion . L
Plan de induccién
Sentimientos positivos
Relacién con el encargado
del area
Este es comprendidocomo Contando con el empleo del L Logistica Ordinal ) )
Eficiencia Cuestionario

un indicador que mide el

cuestionario, se valorara el nivel de

Distribucién de recursos

Nivel Deficiente (1 -34)




Variable 2
Productividad
laboral

nivel de calidad que es
capaz de establecer un
colaborador dentro de un
ambito organizacional,
dentro de un determinado
periodo de tiempo vy
manteniendo un adecuado
uso de los
(Uriarte, 2022).

recursos

productividad de los colaboradores en
la entidad analizada, en base a la

eficiencia, eficacia y adaptabilidad.

Cumplimiento de metas

Eficacia

Actuar con Etica

Desempefio

Adaptabilidad

Atencién

Respeto

Nivel Regular (25 — 70)
Nivel Eficiente (71 — 100)




Anexo 2 Instrumento de recojo de datos de la Variable Rotacion de personal

il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ROTACION DEL PERSONAL

|. INTRODUCCION: El presente instrumento permite la recoleccion de los datos,
la cual tiene como objetivo Determinar la relacion entre la rotacion del personal
y productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios externos de
un Hospital de Chimbote, 2024. A continuacion, se presenta un listado:

Il. Instrucciones: Marque con una “X” en el casillero que para usted corresponda

lll.Datos de la rotacion del personal profesional de enfermeria: De acuerdo a
Su experiencia, la rotacion interna del personal profesional se realiza cuando:

Escala de valoracioén

1 2 3 4 5
Nunca Casi En Casi Siempre
nunca ocasiones siempre

ROTACION DEL
DIMENSIONES PROFESIONAL DE N |[CN| EO | CS S
SALUD

El jefe del servicio ¢ solicita

la rotacion de determinado

profesional?

DIMENSION El desplazamiento o]
GERENCIAL rotacion ¢se da cuando
falta personal en

determinado servicio?

¢ Larotacion se realiza para

fines de capacitacion?

¢, Se rota al personal para




resolver conflictos en

determinado servicio?

La rotacion del personal
,se realiza porque es

politica institucional?

¢ La rotacion se realiza para
cumplir un programa de

salud?

DIMENSION
TRABAJADORA

La rotacion de personal ¢ se

realiza teniendo en cuenta

las habilidades del
profesional para
desempeniarse en

determinado servicio?

La rotacion de personal ¢se
realiza teniendo en cuenta
la condicion laboral del
trabajador (Contratado o

nombrado)?

La rotacién ¢se realiza
considerando el nivel de
adaptabilidad del
profesional de salud?

La rotacién ¢se realiza
dependiendo de los
problemas de salud que

presenta el trabajador?

La rotacion del personal
¢se realiza por el tiempo
gue lleva laborando en

determinado servicio?

La rotacién ¢se realiza

considerando el




COMpromiso y permanencia
en el lugar de trabajo por

parte del trabajador?

La rotacion ¢ se realiza para
la adecuacion de

horarios porque el
profesional estudia o

trabaja en otro lugar?

La rotacibn ¢se realiza
considerando el entorno

familiar del trabajador?

DIMENSION
MOTIVACION Y
RECONOCIMIENTO

La rotacion ¢ se realiza para
proporcionar un incentivo

econémico al profesional?

La rotacién ¢se realiza
como parte del
reconocimiento

profesional?

La rotacion ¢se realiza
como castigo o de méritoal

profesional?

DIMENSION
PERCEPCION

La rotacion de personal
égenera crecimiento

profesional?

La rotacién del profesional
cafecta la calidad de
atencion al usuario

externo?

La rotacibn ¢promueve
nuevas habilidades vy
destrezas en el

profesional?

La rotacién del profesional




¢le  genera satisfaccion

laboral?

La rotacion del personal
¢ sigue un plan de
induccion para ubicarse en

el nuevo servicio?

La rotacion del personal ¢ le
genera sentimientos

positivos?

La rotacion del personal
¢cafecta la relacion con el
encargado del area de

enfermeria?




Anexo 3: Instrumento de recojo de datos de la Variable Productividad laboral

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PRODUCTIVIDAD LABORAL

|. INTRODUCCION: El presente instrumento permite la recoleccion de los datos, la
cual tiene como objetivo Determinar la relacion entre la rotacion del personal y
productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios externos de un
Hospital de Chimbote, 2024. A continuacion, se presenta un listado:

Il. Instrucciones: Marque con una “X” en el casillero que para usted corresponda

lll.Datos de larotaciéon del personal profesional de enfermeria: De acuerdo a su
experiencia, la productividad laboral se realiza cuando:

Escala de valoracioén

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
. Calificacion
N.° ltems

112/ 3|4 5

Dimensién 1: Eficiencia

¢La logistica con la que cuenta le permite cumplir con
sus funciones como profesional de enfermeria en el

Hospital?

¢La colaboracion de sus colegas de enfermeria del

2. | Hospital ayuda para el cumplimiento de sus funciones?

¢ Ladistribucion de los recursos es equitativa para todas

> las areas del Hospital?

¢La Jefatura del Hospital maneja con eficiencia los

recursos financieros asignados para el personal de
+ enfermeria?

¢,Cémo profesional de enfermeria, cumple
c adecuadamente con la meta establecida por la

Direccion del Hospital?




¢La motivacion  repercute en  su productividad

° laboral como profesional de enfermeria?
¢,Con los recursos disponibles, su productividad puede
" ser incrementada?
Dimension 2: Eficacia
¢En la gestion actual el profesional de enfermeria
actla con ética frente al cumplimiento de sus
5 funciones?
¢,Como profesional de enfermeria, del Hospital, usted
alcanza mensualmente la productividad que
> estaestablecida?
¢ En sus labores de enfermeria, cumple con el logro de
10. | losobjetivos establecidas por la direccidon del Hospital?
¢En sus labores de enfermeria, cumple con el logro de
- lasmetas mensuales?
jLas historias clinicas  son revisadas
5 adecuadamente cumpliendo con las normas de
12 saludestablecidas?
¢, Realiza adecuadamente el monitoreo de sus
13 pacientes gue le son asignados?
¢La interaccibn con los pacientes durante su
14. | permanencia en el Hospital ayuda a resolver las

dificultades de salud?

Dimension 3: Adaptabilidad

¢La jefatura del Hospital comprende las Necesidades

15. | del personal profesional de enfermeria facilitando su
labor?
¢La jefatura del Hospital apoya para resolver los
6. problemas del profesional de enfermeria?
¢Se respetan las funciones del profesional de
1 enfermeria interactuando asertivamente?
18 ¢En la gestibn actual del Hospital, el personal

profesional de enfermeria muestra responsabilidad




considerando a su centro de trabajo como un espacio de

convivencia sana?

¢ Considera que la jefatura del Hospital utiliza las
19. | herramientas apropiadas para medir la eficacia de sus
actividades profesionales?

¢sLas atenciones que realiza en el Hospital estan
20. | acorde a los criterios de calidad de atencién al

paciente?

Gracias por su participacion



Anexo 4. Evidencia de la validacion de los instrumentos
4.1. VARIABLE ROTACION DEL PERSONAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACION DEL PERSONAL

NS l DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® Claridad® Sugerencias
Y1. DIMENSION: Dimension Gerencial Si No Si No = Si No
L-l-- £l jefe del servicio ¢solicita la rotacion de determinado srofesional? b L v
2 El desplazamiento o rotacién ¢se da cuando falta persoial en determinado servicio? v v V
3 {la rotacion e realiza para fines de capacitacién? v v V4
4 ¢Se rota al profesional para resolver conflictos en determinado servicio? Y, v V4
5 La rotacién dal personal en el Hospital de Ica, ¢se rezliza porque es politica institucional? v v 14
5 ¢La rotacién e realiza para cumplir un programa de salud? v V4 %
\r2. DIMENSION: Diinensién Trabajador Si No | si No | si No
I [ La rotacién e personal ¢se realiza teniendo en cuenta las habilidaces del profesional para ‘
desempefiarse en determinado servicio? ¥ 4 "
2 La rotacién de personal ¢se realiza teniendo en cuenta la condicién laboral del trabajador
(Contratado © nombrado)? 4 v "
3 La rotacién ¢ve realiza considerando el nivel de adaptabilidad del profes onal de salud? v v v
3 La rotacién ¢re realiza dependier?c de los problemas de salud que pres2nta el trabajador? v V4
5 La rotacién del profesional ¢se realiza por el tiempo que lleva laborando en determinado
servicio? v v
3 La rotacién (se realiza consideranco el compromiso y permanencia ern e lugar de trabajo por
parte del trabajador? v 4 v
7 La rotacién ¢se realiza para la adecuacién de horarics porque el profesional estudia o trabaja =n
otro lugar? / 4 4
3 La rotacidn ¢se realiza considerando el entorno fami iar del trabajador? - Vi V4
‘3. DIMENSION: Dimensién motivacién y reconocimiento Si No Si No Si No
L[ La rotacién a:;e_ realiza para proporcionar un incentivo econdmico al pro*":smnal? v v v




Ipertinencia: El item corresponde @l concepto tedrito formulado.
*Relevancia: El tem es aproplado para representar il componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se er tiende sin dificultacl alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items slanteados son suﬁcim‘pm medir la dimension

FZ— La rotacion ¢se realiza como parte clel reconocimiento profesional? v | & | Y
3 La rotacién ¢se realiza como castlg—c o demérito al profesional? P s | 4 v
4. DIMENSION: Dimensién Percepcién - si | No | si [No | si | No
1| La rotacién d= personal ¢genera crecimiento profesional? v v ' v
2| Larotacion dal profesional ¢afecta la calidad de atendién al usuario externo? - v v | .
3 La rotacion a;r_cmueve nuevas habilidades y destrezss 2n el profesional? v v v
4| La rotacion dol profesional ¢le genera satisfaccién laboral? = 74 v v
5 La rotacion de profesional de enfermeria ésigue un plan de induccién par: ubicarse en el nuevo
servicio? v 4 v
3 La rotacién du;rprofeslonal ¢le genera sentimientos positvos? v v v
7 La rotacién del profesional Zafecta la relacién con el e?wgado del drea de enfermerfa? Y v /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁ ay ﬁ/ ¢ et
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | Vr Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
o, oY C (3920
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: M‘“ @Q"’/"K""’”"“G’J{ DNI&“/J ....... weuse
Especialidad del vaudador.?ofﬂ’"“\@@dﬂ)gé/gr ................

08 .....de#2Y. .. del 2022

BENNF7I) DAVILE
Lic, ¥NFERMVRIA
CEP 214€

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACION DEL PERSONAL

DIMENSIONES / items

|

§
:
E

Sugerencias

Y1. DIMENSION: Dimension Gerenclal

z
S

No

No

£l jefe del servicio ¢solicita la rotacion de determinacdo profesional?

£l desplazamiento o rotacién ¢se da cuando falta personal en determinado servicio?

¢{La rotacién ne realiza para fines de capacitacién?

¢Se rota al profesional para resolver conflictos en determinado servicio?

La rotacién del personal en el Hospital de Ica, ¢se rezdiza porque es polit ca institucional?

1
2
3
3
5
5

¢La rotacion se realiza para cumplir un programa de salud?

2. DIMENSION: Dimensién Trabajador

2\ ISISNNIARN | 2

No

eNINK NN Y] 2

eIV INROIN[N[R 2

No

1

La rotacién e personal ¢se realiza teniendo en cuenta las habilidacies del profesional para
desempefiarse en determinado servicio?

N

H

La rotacién de personal ¢se realiza teniendo en cuenta la condicidn laboral del trabajador
(Contratado o nombrado)?

S

La rotacién {se realiza considerando el nivel de adaptabilidad del profes onal de salud?

La rotacion {se realiza dependiendo de los problemas de salud que pres2nta el trabajador?

La rotacion del profesional ¢se realiza por el tiempo que lleva laborando en determinado
servicio?

% _INIRN

La rotacién (se realiza considerando el compromiso y permanencia er el lugar de trabajo por
parte del trabajador?

RN RN

\\§\\§-

La rotacién ¢se realiza para la adecuacion de horarics porque el profesional estudia o trabaja en
otro lugar?

X

La rotacién ¢se realiza considerando el entorno familiar del trabajador?

¥3. DIMENSION: Dimensién motivacién y reconocimiento

No

1

La rotacién ¢se realiza para proporcionar un incentivo econémico al profesional?

NENESER

NENA

NER




2 La rotz cidn ¢se realiza como parte del reconozimiento profesional? V2 g -
3 La rotacion ¢se realiza como castigo o demérito al profesional? & o e
¥4, DIMENSION: Dimension Percepcion si No Si No | Si No
1 La rotzcidn de personal {genera crecimiento profesional? P4 s e
2 La rotzcién del profesional ¢afecta la calidad ce atendién al usuario externo? o y 4
3 La roti cién ¢promueve nuevas habilidades y clestrezas en el profesional? P ™ 2
4 | Laroticién d2l profesional ¢le genera satisfaccion lahoral? y P Po
5 La rotacién de profesiona de en‘ermeria ¢sigue un plan de induccidn para ubicarse en el nuevo
2o Vg e /
servido? /
5 La rotacién del profesional ¢le genera sentimizntos positivos? o & e
7 La rotacién dal profesional ¢afecta la relacién con el encargado dal drea de enfermeria? - o >
oty Lo
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ay L fL' A 22l
7 f
Opinion de aplicabilidad: Aplicsible _[/]/ Aplicable después de corregir | No aplicable | ]

Apellidos y nombres clel ,mnlidado. Dr/ Mg: %f{/ﬁ Q(‘J”VZ Cf’(/.xd//’?/‘f/ @Q?cwéf Dngl’ij}?e

/._f),cc/efz& CU' o(-’(z-&«&r/

Especialidad del validador:... ; ..... =S¢ /"(”a . B O R R issivassisiniineosvonsniassasisstsving

ipertinendia: El item corresponde al concepta teérico formulado.
ZRelevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo o ﬁ /t/O J
3Claridad: Se entiende sir) dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exactc y directo S iede 400 del 2022

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACION DEL PERSONAL

Ne DIMENSIONES / ftems Pertinencia® | Relevancia® Claridad?® Sugerencias
Y1. DIMENSION: Dimension Garencial Si No Si No | Si No
1 El jefe del servicio ¢solicita la rotacién de determinado profesional? v | v %
2 El desplazamiento o rotzcién ¢se da cuando falta personal en determinado servicio? v v 74
3 ¢la rotacién se realiza para fines de capacitacion? v o 4
4 ¢Se rota al profesional para resolver conflictos en determinado servicio? s % v
5 La rotacién del personal en el Hospital de Ica, ¢se rezliza porque es politica institucional? 74 P v
6 | ¢larotacién se realiza para cumpdir un programa de salud? 4 74 174
Y2. DIMENSION: Dimensién Trabajador Si No Si | No | Si No
1 | La rotacién de personal ¢se realiza teniendo en cuenta las habilidacles del prcfesional para
desempefiarse en determinado servicio? & & 4
2 La rotadidn de personal ¢se realiza teniendo en cuenta la condicion laboral del trabajador
(Contratado o nombrado)? v v v
3 | Larotacién ése realiza considerando el nivel de adaptabilidad del profes onal de salud? _ V4 v v
4 | Larotacién ¢se realiza dependiendo de los problemas de salud que presanta el trabajador? P 1 /
5 | La rotacién del profesional ise realiza por el tiempo que lleva laborando en determinado J J/ J/
serv cio?
6 | La mtacién ¢se realiza considerando el compromiso y permanencia en el lugar ce trabajo por V 7 J/
parte del trabajador?
7 | La rotacién ¢se realiza para la adecuacién de horarics porque el profesional estudia o trabaja en /
otro lugar? v v
8 | Larotacidn ¢se realiza considerando el entorno familiar del trabajador? P74 J/ P
Y3, DIMENSION: Dimensidn motivacién y reconocimiento Si No Si | No | Si No
1 | Larotacion ¢se realiza para proporcionar un incentivo econémico al profesional? / 4 v




2 La rotacidn dse realiza como parte del reconocimiento profesion al? 1 v v
3 La rotacidn ése realiza como castigo o demérito al profesional? v s o
Y4, DIMENSION: Dimensién Percepcidn sl No si | No | si No
1 La rotacién de personal (genera crecimientc profos;o—;\awﬁ e __; v v
2 La rotacién del profesional Lafecta la calidad de atencidn al usuario externo? v 4 P
3 La rotacidn dpromueve nuevas habilidades y destrezas en el profesionzI? V4 r 3
4 La ratacidn del profesional (le genera satisfe ccidn laboral? v v
5 La rotacidn de prefesional de enfermeria dsigue un plan de induccién para ubicars: en el nuevo
serviclo? v 4 ¥
6 La rotacion del profesioral ¢le genera sentimientos positivos? s / v
7 La rotacién del profesioral Jafecta la relacién con el encargado del drea de enfermerfa? ‘/ Y4
Observaciones (precisar si hay suficiencia): A( ‘uj de i et e,
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Vr A Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: ..A.".".ﬁ‘.‘.‘:’.‘.’%......‘.5.‘:).‘.7./.'.‘.5'.':.‘.3:.....g.:%.‘."......%%’.“.?;........." ) O e 1 S
Eepecialidad del validador:....... [ /& 0t . . Qotieth 0% (oo St . ot SOl

tpertinencla: £l item coeresponde al concegto tedrico formulado,
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo 04, . /VOy
"Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es canciso, exacio y directo crreeenentlen LU0 del 2022

Nota: Suficiencia, se dive suficiencia cuand ) los itoms planteadss son suficientes piara medir la dimension

e’ Julia Marfa Anzalo Garcla
LICENCIADA Efy EATT LI
Firma '&m‘p !‘nx- ! a ;-' te.
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4.2. VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

FICHA DE VALIDACTON POR JUICTO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Desempeno y productividad laboral en el personal de enfermeria de un Hospital privado en

Lambayeque.
CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION
w = RELACIHIN RE LI RELACION EMTRE EL OBESERVACION
& = INDICADDR ITEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEM ¥ LA ES
=T " VARIABLE Y DIMENSION Y IR R Y OO DE
= = LA ELIMINEADDR ELITEM RESPLESTA e
o o DIMEMSICON [Wer RECOMEMDACIOMNE
=< E FsrUTET =
= O detalaco adjunio
k=1 M 51 MO =1 MO 51 MO
Logistica y cla logistica con la que coenta le permite cumplis con sus ¥ ¥ X ¥
colaboracian para la | lunciones como profesional de enfermeria en el Hospital? -
ealizacion de las
R ¢lLa colaboracion de sus colegas de enfermeria del Hospital | o X « X
profesionales ayuda para el cumplimiento de sus luncionas?
AlLa distribucidn de los recursos as aquilalva para lodas las % 'Y ¥ 'Y
ad Dustribucion de os areas del Hospital? -
E’ 3 ke recursos sLla Jefatura del Hospital maneja con eficiencia los recursos % ¥ W ¥
il b linancieras asignados para el personal de enfermeria? -
o 2Como profesional de enlermeria, cumple adecuadameame con ¥ ¥ W ¥
3 la meta establecida por la Direccidn del Hospital? -
] .
< Curmplirmiento de Lla molivacian repercuta en su productividad labaral como ¥ ¥ X ¥
:% metas profesional de enfermeria?
- LCon los recursas disponibles, su productividad puede ser ¥ ¥ W ¥
=2 incremertada? -
) En la gestidn actual el profesional de enfermeria aclia con
s
< Acluar con elica | yea frente al cumplimienta de sus funciones? X X x X .
o
LComo profesional de enlesmeria, del Hospilal, wsted aleanza ¥ ¥ X ¥
mensualmente la productividad que esta establecida? -
= Desempeno en el [ ;En sus labores de enfermeria, cumple con el logro de los X% % % %
=9 logro de la objelivos establecidas por la direccion del Hospital? -
Ll '
productividad, LEn sus labores de enfermeria, cumple con el logro de las
objetnvas y metas melas mensualas? X X X X
cLas  historlas  clinkcas  son  revisadas  adecuadamente
cumpliendo con las normas de salud establecidas? X X x X




ARealza adecuadamenta el moniloreo de sus pacientes gue le X
50N asignados?

=

=

ALa nleraceion con los pacientes durante su permanencia en X
Hospital ayuda a resolver las dificultades de salud?

Adaptabilida

('_LE!JEFEIU_II.& del Haspital comprande las necasidades del

Atancion a las personal prolesional de enfermeria faciitando su labar?

necasidades

&Lajelatura del Hospital apoya para resolver los problemas del

delprofesional
profess profesional da enfermeria’? X

il

k4
A A A
L A

Laarespetan |as funciones del prolesional da enlermeria ¥
interactuando aservameante?

x| = | x| X

AEn la gestitn actual del Hospilal, &l personal peolesional de
erfermesa muestra responsabilidad considerando a su centrode| ¥ 'Y

Respelos alas | yanajn camo un espacio de convivencia sana?
funciones del

-

profesional £Considera gue la jefatura del Hospital utiliza las herramientas
apropiadas para medic la eficacia de sus actividades ¥ hd ¥
profesionalas?

ALas alenciones que realiza an el Hospial estan acorde a los
criterios de cabdad de alencion al pacente?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Lima Escajadillo, Ana Milagros.

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOSDE LA SALUD

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Chiclayo, 10 de junio de 2022

Senor (a)
Mg. Diaz Ramos, Rosaria
Luz. Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito estéd en la etapa del diseno del PI'D}'EE.T:D de |I'I'|.|'ESligEi(‘.i|‘.'II"I para el pnstericr
desarrollo del mismo con el fin de obtener el gl‘ﬂdﬂ de Maestra en Gestion de los
Serviciosde la Salud.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en
elcampo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de
EXPERTOemita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

s Ficha técnica instrumental.
« [Instrumento de recoleccion de datos

« Matriz de consistencia

« Cuadro de operacionalizacion de variables

« Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
+ Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Firma

Br. Zulema Uriarte Becerra.




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Desempeno y productividad laboral en el personal de enfermeria de un
Hospitalprivado en Lambayeque.

. NOMBERE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir la productividad laboral.

. TESISTA:

Br. Zulema Uriarte Becerra.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendosu pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | x NO

Chiclayo, 05 de junio de
2022

—
.

wf

Firma/ DNIN® 72180632. HUELLA
EXPERTO




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: Desempeno y productividad laboral en el personal de enfermeria de un Hospital privado en

Lambayeque.
CRITERIOS DE EVALUACICMN
RELACION
Ll = HE LA 100 RELACHIN RELAMCIIN EMTHE EL OBSERWVACI
=l o INDICADOR ITEMS ENTRE LA ENTRE LA EMTHE EL ITEM ¥ L OMNES
E L1 WARIABLE Y DIMENSION ¥ BOICADDR Y OPCION DE
— = L ELIMDICADOR ELITEM RESPUESTA Y0
14 w DIMENSION {Wer RECOMEMNDACIO
=< E instumenin MES
- (] cietal ko acjunic)
=1 MO =1 MO k=1l MO b=1) MO
Logistica y ALalogistica con la que cuanta le parmite cumpls con sus % X ¥ %
colaboracion para la | funciones como profesional de enfermeria en el Hospital? -
realizacion de las
Y £Lacolaboracian de sus colegas de enfermersia del Hospital ¥ X % ¥
1 . o -
prafesionales ayuda para el cumplimiento de sus funciones?
ALa distribucidn de los recursos s equilativa para lodas las W ¥ W W
o Distribucion de los dreas dal Hospital? -
= 2 MU sis sla Jelatra del Hospital manega con eficiencia los recursas ¥ % % %
% = linancieros asignadas para el personal de enfermeria? -
= AComo prolasional de anfarmeria, comple adecuadamente con % X ¥ %
— la meta astablecida pos la Direccion dal Hospital? -
o )
= Cumplimiento de 2 La motivacion repercule an <o productividad laboral como " X ¥ ¥
g metas profesional de enfermeria?
5 £Can los recursos disponibdes, su productividad puede ser W ¥ ¥ %
= incrementada? -
o - T - - ey
) En la gestion actual el profesional de enfermeria actia con
p LA
% Aciar con stica gtica frente al cumplimients de sus Tunciones? X X X X -
AComo profesional de enfermeria, del Hospilal, usted alcanza ¥ X W ¥
mensualmente la productividad que esta establecida? -
= Dasempeno en el | ; Ensus labores de enlermeria, cumple con el logro de los ¥ % ® X
,E B logro de |a objetivos establecidas por la direccion del Haspial? -
productividad, 2Ensus labores de enlermeria, cumple con el logro de las X X% % %
objetivas y matas metas mansualas?
ALas histarias clinicas son revisadas adecuadarmante ¥ X X %
cumpliendo con las normas de salud establecidas?




¢ Raaliza adecuadamente el monitoreo de sus pacientas qua le ¥ e
San asignaﬂaa?
ALa inmaraccidn con los pacientas durante su pesmanancia aen el W ¥
Hospital ayuda a resoheer las dilicullades da salud?
; JLa jefatura del Hospital comprende las necesidades del
Aencion 2 las personal prafesional de enfermeria laciitando su laboe? X X
necasidades
delpralesional £ La pelatura del Hospilal apoya para resolver [os problemas del ¥
profesional de enfarmeria?
Aherespetan las Tunciones del pralesional de enlerrmeria ¥
o Interactuando asertivamenta?
=
o SEnla gestion actual del Hospital, el personal profesional de
g_ Respalne enfermaria muastra responsabilidad considerando a su centrode] % o
= pe . lrabajo como un espacio de comvivencia sana?
= las funciones
el Sonsidera que la jelatura del Hospital utiliza las harrarmianlas
profesianal apropadas para madir la elicacia de sus actvidades ® b
profesionales?
ALas alenciones gue realiza en el Hospital estian aconde a los ¥ X
crilenas de calidad de atencidn al paciante?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Diaz Ramos,

o

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR

Rosaria Luz.




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Desemperio y productividad laboral en el personal de enfermeria de un
Hospitalprivado en Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir la productividad laboral.

. TESISTA:

Br. Zulema Uriarte Becerra.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendosu pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | X NO

Chiclayo, 10 de junio de
2022

Firma/ DNIN° 10289742.
EXPERTO HUELLA




ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOSDE LA SALUD

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 12 de junio de
2022

Senor (a)

Mg. Rojas Delgado, Zenobia

Florinda.Ciudad.-

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

El suscrito esta en la etapa del diseno del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestion de los
Serviciosde la Salud.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccion de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en
elcampo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de
EXPERTOemita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

+ Ficha técnica instrumental.

» Instrumento de recoleccion de datos

o Matriz de consistencia

s Cuadro de operacionalizacion de variables

s Ficha de evaluacidn de validacion por juicios de expertos
« [nforme de validacion del instrumento

Sin otro particular guedo de usted.

Atentamente,

Firma

Br. Zulema Uriarte Becerra.




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Desempeno y productividad laboral en el personal de enfermeria de un Hospital privado en

Lambayeque.

CRITERIOS DE EVALUACION

RELAL LI . .
w = i HELACION RELACION RELACION EMNTRE EL OBSERVACION
— o INDICADOR ITEMS EMTRE LA EMTRE LA EMTRE EL ITEM ¥ LA ES
o ] VARIAHLE ¥ DIMENSION Y INDICADOR ¥ QPCIGN DE
< = LA ELINIMCADOR ELITEM RESPUESTA L
a Ll BIMENSION (Wer RECOMENDACIOMNE
=< E Instnme nio 5
- i etz lado .':gurh:l
5l NO = NG =) MO =1 MO
Logistica y Ala logistica con la gque cuenta le permile cumplir Con sus % ¥ X X
colaboracian parala | lunciones como prolesional de enlarmeria en el Hospital? b
realizacidn da las ] ] ] i ] i
funciones ,-_Ladr?alz!u?mrur}n mf_ 5US ml;-gda uqrﬂ erﬁelnlu:r‘la del Hospial ¥ ¥ ¥ ¥ )
profesionales ayuda para el cumplimiento de sus funciones:
- 4 La distrib ur:if_‘ln_ de las recursos 25 equitaliva para todas las % ¥ X X )
é 3 Distribucion dalos | dreas del Hospital?
o = . n - 0
o ] recursas zLa Jefatura dal Hospital maneja con eficencia los recursos ¥ ¥ % %
i = limancieros asignados para el personal de enfermaria? -
|
g & Comao pralesional de enfermeria, cumple adecuadamenle con ¥ ¥ ¥ ¥ j
o la meta establecida por la Direccian del Hospital?
,:E Cumplimiento de | |3 mativacion repercute en su productividad labaral como X % X X
% melas prodesional de enlarmeria?
- £ Con los recursos disponibles, su productividad pueda ser
£ u f P
E inerementada? X X X X -
o " - -
. . £LEnla gestion actual el profesional de enfermeria aciia con
AChIar con alica alica frente al cumplimienio de sus luncionas? X X X X -
& Comao prolesional de enfermeria, del Hospital, usted alcanza % ¥ X X
mensualmeanta la productividad gue esla establecida? n
Lu o "
Desempefio enel | ; En sus labores de enfermeria, cumple con el logro de los % X X X
logro de la objetivos establecidas por la direccion del Hospital? b
productividad, 2 En 55 labores de enfermenia, curmpie con el logro oe s X X " "
abjelves ymelas | metas mensuales?




sLas historias dinicas son revisadas adecuadamente
cumpliendo con las normas de salud establecidas?

£ Realiza adecuadamente @l monitored de sus pacentes que e
500 asignauas?

sLainteraccian con los pacientes duranta su permanencia en al
Hospalal aywda a resohver las diliculladas de salud?

Adaptabilidad

Alencidn a las
necesidadas
delprolaesional

sLa jelatura del Hospital comprende las necesidades dal
personal profesional de enfermeria lacilitando su labor?

JLa jelatura del Hospalal apoya para resalver [os problemas del
profesional de enlermeria?

Raspelos a
las lunciones
ded
pralesional

s5erespatan las funcionaes dal profesional de enfermearia
interactuando asartivamenta?

4 En la gestion actual del Hospital, el personal pralesional de
anlarmaria mwastra responsabibdad considerando a su centrode]
Irabajo como un espacio de convivencia sana?

sConsidara que la jefatura del Hospial utihza las herramiantas
apropiadas para rmeadir [a eficacia de sus actividades
profesionales?

sLas alenciones que realiza an el Hospital estan acorde a los
crilernos de calidad de atencidan al paciante?

Grado y Nombre del Experto: Mg. Rojas Delgado, Zenobia Florinda.

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Desempeno y productividad laboral en el personal de enfermeria de un
Hospitalprivado en Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Instrumento para medir la productividad laboral.

. TESISTA:

Br. Zulema Uriarte Becerra.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendosu pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: 5l | x NO

Chiclayo, 12 de junio de
2022

[ 5] ;,_m‘ D

Firma/ DNIN° 42993798, HUELLA
EXPERTO




Anexo 5: Confiabilidad estadistica.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

INSTRUMENTO: Desempeno laboral.

Resumen de procesamiento mediante la aplicacion de una prueba
piloto de 25 de casos

N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido ® 0 ,0
Total 25 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Numero de
Cronbac elementos
h

885 18




Anexo 6: Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Rotacién del personal y productividad laboral en el
personal de enfermeria de consultorios externos de un Hospital de Chimbote, 2024
Investigador (a): Reyes Lépez Carolina

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Rotacion del personal y
productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios externos de un
Hospital de Chimbote, 2024”, cuyo objetivo es esta investigacion es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio Maestria en Servicios de Salud de la Universidad
César Vallejo del campus Chimbote aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucién Hospital La Caleta.

La presente investigacion tiene como objetivo Determinar la relacion entre la rotacion
del personal y productividad laboral en el personal de enfermeria de consultorios
externos de un Hospital de Chimbote, 2024 lo cual permitira resolver los problemas
de salud publica y mejorar nuestros servicios asistenciales.

Las respuestas al cuestionario seran desarrolladas de manera virtual, mediante el
programa Google Form, donde sera enviado a cada personal de enfermeria de
manera privada.

En la presente investigacion usted podra realizar todas las preguntas para aclarar sus
dudas antes de decidir si desea participar 0 no, y su decision sera respetada. Si
posterior a la aceptacién no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

La participacion en la presente investigacion no implica riesgos en su salud

Los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al término de la
investigacion lo cual redundara en beneficio de la salud publica.

Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente confidencial y
no serd usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a) (es)
Reyes Lopez Carolina email: relopez18@outlook.es y asesor Dra. Pascual Albitres
Rosa email: rpascuala@ucvvirtual.edu.pe

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

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...






Anexo 7.Diagrama del disefio correlacional y grafica de resultados

Anexo 7.1. Diagrama del disefio correlacional

Vi

V2

M: Muestra

V1i: ROTACION DE PERSOMNAL
VZ2: PRODUCTIVIDAD LABORAL
R: relacion

Figura 1: Diagrama del Disefio Correlacional
El investigador aplicé el instrumento de recoleccion de datos a una muestra
determinada, considerando la determinacion del grado de relacién entre cada
una de las variables. La investigacion se enmarcoé en el ambito del analisis de la
relacion entre la rotacion del personal y productividad laboral en un contexto
hospitalario.

Anexo 7.2. Tabla y Grafica de las variables

Tabla 1
Rotacion de personal
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 4.0%
Medio 47 94.0%
Alto 1 2.0%
Total 50 100.0%
Figura 2

Rotacién de personal



2% 4%

94%

= Bajo = Medio = Alto

Nota. En la tabla 1, el 94.0% de los encuestados consideraron que el nivel de la
rotacion de personal en la institucion, es medio; un 4.0% considero que el nivel
es bajo; y, un 2.0% considero que el nivel es alto.

Tabla 2
Resultados de la rotacién de personal en un Hospital de Chimbote 2024

Dimensiones

_ _ _ Motivacion y y
Nivel Gerencial Trabajadora o Percepcion
reconocimiento

N° % N° % N° % N° %
Bajo 5 10.0% 6 12.0% 28 56.0% 2 4.0%
Medio 31 62.0% 36 72.0% 22 44.0% 36 72.0%
Alto 14 28.0% 8 16.0% O 0.0% 12 24.0%
Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0%

Nota. En la tabla 2, se presentaron los resultados relacionados con las dimensiones
de la rotacién de personal. La dimension gerencial registro un 62.0% (nivel
medio), un 28.0% (nivel alto) y un 10.0% (nivel bajo). La dimensién trabajadora
registro un 72.0% (nivel medio), un 16.0% (nivel alto) y un 12% (nivel bajo).
Seguido de la dimension motivacion y reconocimiento registro un 56% (nivel
bajo) y un 44.0% (nivel medio) y por ultimo la dimensién percepcidn registro un

72.0% (nivel medio), un 24.0% (nivel alto), y un 4.0% (nivel bajo).



Tabla 3
Productividad laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Medio 26 52.0%

Alto 24 48.0%

Total 50 100.0%
Figura 3

Productividad laboral

'. 52.0%

= Medio = Alto

Nota. En la tabla 3, el 52.0% de los encuestados consideraron que el nivel de la
productividad laboral en la institucion, es medio; y, un 48.0% considero que el

nivel es alto.

Tabla 4

Resultados de la productividad laboral en un Hospital de Chimbote 2024

Dimensiones
Nivel Eficiencia Eficacia Adaptabilidad
N° % N° % N° %

Medio 35 70.0% 7 14.0% 23 46.0%
Alto 15 30.0% 43 86.0% 27 54.0%

Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0%




Nota. En la tabla 4, se presentaron las dimensiones de la productividad laboral. La
dimension eficiencia registro un 70.0% (nivel medio) y un 30.0% (nivel alto)
seguido de la dimension eficacia registro un 86.0% (nivel alto) y un 14.0% (nivel

medio). Por altimo, la dimension adaptabilidad registro un 54.0% (nivel alto) y
un 46.0% (nivel medio)



Anexo 8. Reporte de Similitud en Software Turnitin
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Anexo 9. Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion

MININTERSO D SR Unidad de Apoyo als

CORSIIND W GHAAL B AN AN
[V 0N W EONAR B ANTE B ANC AN Docencia ¢ lavestigacién

HOSPITAL LA CALETA

“Afo del Bicentenario, de la consolidocién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Chimbote, 08 de julo del 2024

ap .

Sedor:
Dr. Andres Alberto RUIZ GOMEZ
Jefe de Ia Escuela do Posgrado ~ Chimbote

Universidad Cesar Vallejo

PRESENTE -

ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS
PARA PROYECTO DE INVESTIGACION

REF. : Oficio S/N del 20.06.24

TmoWoﬁWmsawM&MmMﬁweeﬁmamm
documento de la referencia, nuestra autorizacion a brindar faciidades a la alumna
Carolina Stefani REYES LOPEZ, para la aplicacin de Instrumentos de
Investigacién que requiere para el desarrolio de su trabajo de Investigaciéon
Académica "Rotacién del Personal y Productividad Laboral en el Personal de
Enfermeria de Consultorios Externos de un Hospital de Chimbote, 2024°, en
su condicidn de estudiante de la Escuela del Programa de Maestria en Gestidn en
los Servicios de la Salud de vuestra Universidad

Habiéndose coordinado al respecto con la jefatura del Departamento de Enfermeria
del HLC para las facilidades de esta informacién, la misma que deberd ser
consignada salvaguardando la confidencialidad de la informacién del paciente.

Agradeciendo que al finalizar &! trabajo de investigacion, las mencionadas alumnas
haga llegar los resultados de este estudio de investigacion.

Sin otro en particular, me suscribo de Ud.,




ANEXO 10: EVIDENCIA

B15

W e =@ | e W R

Tesis: Rotacion y Productividad- % B &
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas

QA 65 e a T $ % 0 .00 123 Predet.
- fx 0
a B c
Timestamp Score

6/28/2024 11:13:04 Siempre
6/28/2024 11:25:22 Casi siempre
6/28/2024 11:30:11 En ocasiones
6/28/2024 11:36:08 Siempre
6/28/2024 11:36:11 En ocasiones
65/28/2024 11:55:35 En ocasiones
6/28/2024 12:02:39 Siempre
6/28/2024 12:54:39 En ocasiones
6/28/2024 13:49:47 Siempre
6/28/2024 14:01:20 En ocasionas
6/28/2024 14:03:48 En ocasiones
6/28/2024 14:04:45 Siempre
6/28/2024 14:14:21 Casi siempre
6/28/2024 14:25:10 OLCasi siempre
6/28/2024 21:19:38 En ocasiones
6/28/2024 21:19:51 Casi nunca
6/28/2024 21:23:46 Casi siempre
6/28/2024 21:25:51 Casi nunca

6/28/2024 22:05:27 Siempre

Extensiones Ayuda

er =[]+

D

En ocasiones
Siempre
Siempre
Siempre

En ocasiones
Casi siampre
En ocasiones
Siempre
Casi nunca
En ocasiones
En ocasiones
En ocasionas
En ocasiones
Casi siempre
En ocasionas
Casi siempre
Siempre
Casi siempre
Siempre

B I =

Casi siempre
En ocasiones
Casi nunca
Casi siempre
Casi siempre
En ocasionas
Casi siempre
En ocasiones
Nunca
Nunca
Nunca
Siempre

En ocasiones
Siempre
Nunca

Casi siempre
Casi siempre
En ocasiones
En ocasiones

F

Siempre

En ocasiones
Casi siempre
En ocasiones
MNunca

En ocasionas
MNunca

En ocasiones
Nunca

En ocasiones
En ocasiones
Siempre
Casi nunca
Casi nunca
Nunca

Casi siempre
En ocasiones
Casi nunca
En ocasiones
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Casi siempre
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En ocasiones
Casi nunca
Casi siempre
MNunca

En ocasiones
En ocasiones
En ocasiones
MNunca

Casi siempre
Siempre
MNunca
MNunca

En ocasiones
Siempre
Casi siempre
Casi nunca
MNunca

H

Siempre

En ocasiones
En ocasiones
En ocasiones
Siempre
Casi nunca
MNunca

Casi siempre
En ocasiones
MNunca

En ocasiones
Nunca

En ocasiones
Casi nunca
Nunca

En ocasiones
Siempre
Casi nunca
Siempre
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