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Resumen
Introduccion: La rotacion de personal constituye una parte importante de la gestion de recursos humanos y, por ende, debe
considerar sus efectos directos o indirectos sobre el desempeiio laboral. Objetivo: Determinar la relacion entre rotacion
y desempeno laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto especializado en oftalmologia. Materiales y
Métodos: Estudio correlacional, prospectivo, de corte transversal. Se aplico muestreo no probabilistico por conveniencia,
haciendo un total de 29 enfermeras participantes del estudio. Para medir la variable rotacion se elabord un instrumento
de 24 preguntas, dividido en cuatro dimensiones, con un indice de confiabilidad de 0.72. Asimismo, para la evaluacion
de desempefio, se utilizo un instrumento de 21 preguntas, dividido en 6 dimensiones, con un indice de confiablidad de
0.86. Resultados: 93.1% fueron mujeres; 34.5% con edad entre 41 y 50 afios; 62.0% con estado civil casadas, 75.9% con
condicion laboral nombradas. Resultados generales de rotacion: 58.6% indiferente, 20.7% adecuada y 20.7% no adecuada.
Resultado final del desempeiio laboral: 55.2% moderado, 27.6% bajo y 17.2% alto. El resultado de correlacion segiin
Pearson (p-valor= 0.511). Discusién: La rotacion sucede cuando falta personal en determinado servicio, sin considerar el
entorno familiar del trabajador, no contempla incentivo econdmico y es percibida por las enfermeras como generador de
crecimiento profesional. La evaluacion del desempefio laboral estriba en la subjetividad de los evaluadores. Conclusiones:
No se encontro relacion significativa entre rotacion y desempefio laboral.
Palabras clave: Reorganizacion del Personal; Rendimiento Laboral; Enfermeros.

Abstract
Introduction: Staff rotation is considered an important part of Human Resources management. Therefore, its direct or
indirect impact should be considered on work performance. Objective: To determine the relationship between job rotation
and work performance of nurse practitioners at a specialized ophthalmologist healthcare center. Materials and Methods: A
prospective cross-sectional correlational study was conducted in which a non-probability convenience sampling was applied
with a total of 29 nurse practitioners participating in the study. To measure the rotation variable, a 24-question instrument
divided into four dimensions was designed with a reliability coefficient of .72. In addition, a 21-question instrument divided
into six sections was used in the performance evaluation with a reliability coefficient of .86. Results: 93.1 were women
from which 34.5% were between 41 and 50 years old, 62.0% were married and 75.9% had a permanent position. General
rotation results: indifferent 58.6%, appropriate 20.7% and inappropriate 20.7%. Final work performance results: moderate
55.2%, low 27.6%, and high 17.2%. Pearson’s correlation coefficient (p-value=0.511). Discussion: Job rotation takes place
when there is a lack of staff for a specific service, but it does not consider the worker’s family settings nor include any
economic compensation. However, it is considered a professional growth factor by nurse practitioners. Work performance
appraisal lies on the subjectivity of evaluators. Conclusions: it was not found any significant relationship between rotation
and work performance.
Key words: Personnel Turnover; Work Performance; Nurses.

Resumo
Introducido: A rotagdo de pessoal ¢ uma parte importante da gestdo dos recursos humanos e, por conseguinte, deve
considerar seus efeitos diretos ou indiretos sobre a performance no trabalho. Objetivo: Determinar a relagdo entre rotagdo
e desempenho no trabalho dos profissionais de enfermagem em um instituto especializado em oftalmologia. Materiais
e Métodos: Estudo correlacional, prospectivo, de corte transversal. Aplicou-se uma amostragem nao probabilistica por
conveniéncia, perfazendo um total de 29 enfermeiras participantes do estudo. Para medir a rotagdo variavel foi elaborado
um instrumento de 24 perguntas, dividido em quatro dimensdes, com um indice de confiabilidade de 0,72. Mesmo assim,
para a avalia¢do de performance, foi utilizado um instrumento de 21 perguntas, dividido em 6 dimensdes, com um indice de
confiabilidade de 0,86. Resultados: 93,1% foram mulheres; 34,5% com idade entre 41 e 50 anos; 62,0% com estado civil
casadas, 75,9% com as aludidas condi¢des de trabalho. Resultados gerais de rotagdo: 58,6% indiferente, 20,7% adequada e
20,7% ndo adequada. Resultado final da performance no trabalho: 55,2% moderado, 27,6% baixo e 17,2% alto. O resultado
¢ apurado utilizando a correlagdo de Pearson (p-valor= 0,511). Discussio: A rotacdo acontece quando falta pessoal para
um determinado servigo, sem levar em conta o entorno familiar do trabalhador, ndo contempla incentivos econdmicos e
¢ percebida pelas enfermeiras como gerador de crescimento profissional. A avaliagdo da performance no trabalho esta
baseada na subjetividade dos avaliadores. Conclusdes: Nao foi encontrada nenhuma relagéo significativa entre rotagéo e
performance no trabalho.
Palavras chave: Reorganiza¢do de Recursos Humanos; Desempenho Profissional; Enfermeiras e Enfermeiros.
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INTRODUCCION

La rotacién, también conocida como
desplazamiento o movimiento de personal, se
define, en términos administrativos, como la
fluctuacion de personal entre una organizacion
y su ambiente; en otras palabras, el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambiente
se determina por el volumen de personas
que ingresan y salen de la organizacion'. Sin
embargo, existe una rotacion que constituye una
opcion dentro de la organizacion empresarial
que busca cubrir las necesidades asistenciales
que surgen por factores externos y/o internos de
la institucion®. Existen varios tipos de rotacion,
pero podriamos destacar la llamada rotacion
interna o transferencia, que ocurre mediante un
movimiento lateral de los empleados dentro de la

organizacion'.

Por lo tanto, la decision de rotacion de los
profesionales de enfermeria por parte de los
gerentes en las instituciones de salud se da por
diversos motivos. Un informe elaborado por
Europa Press, afirma que hasta un 49% de las
enfermeras aseguran que han sido rotadas o
desplazadas a otros servicios y unidades para
suplir las ausencias de profesionales en las
plantillas, un porcentaje que aumenta hasta
el 64% en el caso del personal eventual’. Esto
destaca la importancia del ausentismo como
decision para la rotacion del profesional de
enfermeria; asimismo, un estudio realizado por
Diaz concluye que un 67.69% de profesionales
de enfermeria manifestaron que, en su turno, casi
nunca atienden a sus pacientes y tampoco a los

pacientes designados de otro compaiiero; 75.38%

manifestaron que a veces han sido movilizados
de sus servicios para cubrir otras areas 'y 67.69%
respondieron que, a veces, la distribucion del
personal les permite que realicen un trabajo

eficiente y efectivo®.

En cuanto a la gestion de los profesionales
de enfermeria, la rotacion constituye una

herramienta administrativa que tiene por
objetivo ir permitiendo al trabajador trabajar en
diferentes areas’. En enfermeria, la distribucion
del personal depende de la complejidad de las
funciones, las necesidades y condiciones de
los usuarios. En los servicios de salud y sobre
todo en la disciplina de enfermeria, los estudios
realizados muestran las consecuencias que
conlleva tanto para enfermeria, como para la
institucion y los usuarios, el cambio de rotacion
por los servicios de las instituciones®. Es asi que
la rotacion de los profesionales de enfermeria
podria implicar aspectos tanto positivos como
negativos, dependiendo de la manera como se
lleva a cabo.

Se considera un aspecto positivo que las
organizaciones realicen con frecuencia la
rotacion de puestos, ya que permite eliminar el
aburrimiento, estimular un mejor desempeiio,
reducir el ausentismo y brindar flexibilidad
adicional en las asignaciones de puestos. Las
empresas racionalizadas tienen que hacer mas
con menos, por lo que tiene sentido desarrollar a
los empleados que puedan asignarse a cualquier
puesto donde sean necesarios. La rotacion
de puestos también es eficaz para proteger a
la compafiia contra la pérdida de empleados
clave’. La rotacion de trabajos ayuda a reducir

el desgaste del trabajo, al habilitar empleados
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para adquirir competencias esenciales y ampliar
su conocimiento profesional, también puede
mejorar la calidad de la atencion del paciente,
inspirar a las enfermeras a mejorar su desempefio
profesional mediante la obtencion de nuevos
conocimientos, ideas y habilidades profesionales.
En términos de ventaja competitiva, la rotacion
aumenta la flexibilidad en la utilizacion del
personal®.

Por otra parte, como aspecto negativo
tenemos que los mayores indices de rotacion
estan directamente asociados al aumento de
probabilidad en los pacientes de sufrir efectos
adversos y complicaciones en su proceso
patologico; de igual manera, el desconocimiento
de los protocolos y normas de funcionamiento
interno de los servicios a los que son desplazados,
genera en los profesionales mayor inseguridad y
aumento del estrés’. De otra parte, la rotacion
produce desventajas como alterar la calidad de
los cuidados y generar inseguridad; al respecto,
Benner afirma que el personal no se siente
preparado cuando llega por primera vez a un
servicio. Generalmente, existen cinco niveles que
la enfermera atraviesa durante su experiencia en
el ambiente clinico, iniciando como principiante
y avanzando a través de sus conocimientos hasta

alcanzar el nivel de experto’.

En la actualidad, la enfermeria asume el reto
de adaptarse a los cambios en los procesos
administrativos establecidos por la alta gerencia
que realiza una serie de cambios, incluyendo la
reorganizacion del personal de acuerdo con las
metas institucionales propuestas. Para abordar

la rotacion de personal, las instituciones de

salud han implementado métodos y manuales
de induccion que facilitan la integracion del
personal de enfermeria a las labores especificas
de su nuevo servicio o lugar de trabajo®. Esto
apoya que las enfermeras consideran el servicio
como la forma de distribucidon y organizacion
de los lugares donde se hospitaliza el paciente,
pero este concepto no es solo fisico, incluye las
funciones que se cumplen en cada espacio, los
protocolos, la autonomia de enfermeria, el tipo de
servicio y el compromiso de la aplicacion de los
protocolos. Por lo tanto, aunque en los servicios
los procesos son los mismos, el ambiente no es
igual, depende de cada una de las enfermeras, de
su esencia, del conocimiento que tengan, de la
motivacion y de las relaciones con el equipo de
salud'.

En definitiva, la rotaciéon del profesional
de enfermeria podria afectar su desempefio
laboral. En este sentido, el buen desempefo del
profesional de enfermeria es la piedra angular para
mejorar la productividad de las organizaciones
de salud. Sin embargo, factores como la falta de
personal ante una gran demanda de pacientes,
las condiciones inadecuadas de los ambientes,
los pocos instrumentos para la realizacion
de los procedimientos, entre otros, influyen
negativamente en el desempefio del profesional
de enfermeria, lo que como consecuencia se
traduce en enfermeras menos eficientes que
reducen la productividad hospitalaria y por ende

los indicadores hospitalarios''.

El objetivo del presente estudio consistio en
determinar la relacion que existe entre la rotacion

y el desempefio laboral de los profesionales de
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enfermeria del Instituto Nacional de Oftalmologia
“Dr. Francisco Contreras Campos”, en la ciudad

de Lima, Pert, durante el afio 2018.

MATERIALES Y METODOS

Este estudio es de disefio no experimental, tipo
correlacional, prospectivo y de corte transversal.
Realizado a las enfermeras y enfermeros que
laboran en el Instituto Nacional de Oftalmologia
“Dr. Francisco Contreras Campos”, durante el afio
2018. La poblacion total es de 33 profesionales
en enfermeria donde se aplic6 un muestreo no
probabilistico por conveniencia, de los cuales
cuatro no desearon participar en el estudio,
haciendo un total de 29 licenciados en enfermeria
que participaron del estudio, considerando
como criterios de inclusion: que los sujetos de
investigacion deseen participar voluntariamente
en el estudio, licenciados en enfermeria que
hayan sido rotados y que presenten condicion
laboral nombrado o contratado. Se excluyeron del
estudio aquellos licenciados en enfermeria que se
encontraban en pasantia y los que se encontraban

con licencia o permiso institucional.

Como técnica de recoleccion de datos se utilizo
la encuesta, obteniéndose informacion a través
de cuestionarios, destinados a obtener respuesta
sobre el problema de estudio y que el investigado
lleno por si mismo. Se utilizaron dos instrumentos
para recolectar los datos:

El cuestionario para medir la rotacion del recurso
humano, fue elaborado por los investigadores,
constd6 de 24 preguntas conformadas en 4
dimensiones: Dimension Gerencial, Dimension
Dimension

Trabajador, Motivacion 'y

Reconocimiento y la Dimension Percepcion,
donde se podia responder en una escala de Likert
de cinco niveles, desde muy de acuerdo hasta
muy en desacuerdo, en un puntajede l aSya
través de una escala de estaninos se concluye en
una rotacion adecuada, indiferente o no adecuada,
con validez de contenido a través de juicio de
expertos con un indice de Kappa de 0.79, el cual
representa un grado de concordancia sustancial o
bueno y con un resultado de confiabilidad segliin
Alfa de Cronbach de 0.729.

El formato de evaluacion del desempefio contd
con 21 items que medirian 6 dimensiones:
Orientacion a los resultados, Calidad, Relaciones
Interpersonales, Iniciativa, Trabajo en Equipo y
Organizacion, donde se respondié mediante una
escala Likert con cinco opciones (desde 1 muy
bajo hasta 5 muy alto), y a través de una escala
de estaninos se concluye en un desempefio bajo,
moderado o alto. Este instrumento fue obtenido
del estudio de Montoya'?, siendo un instrumento
validado con resultado de validacion estadistica
de Alfa de Cronbach de 0.861. El formato de
evaluacion de desempeio se administrd6 en 3
modalidades: al propio profesional sujeto de
estudio, constituyendo una autoevaluacion de
desempefio; a un colega compaiero de trabajo
del sujeto de investigacion, que constituye la
evaluacion del par y al jefe inmediato del sujeto

de estudio, constituyendo la evaluacion del jefe.

Para determinar la relacion de la rotacion del
recurso humano y el desempefo laboral, una vez
recolectadalainformacion, se ordendy obtuvieron
tablas de contingencia (filas y columnas). Esta
informacion fue vaciada a una base de datos:
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el software SPSS en version 22, para el andlisis
estadistico. Se utilizaron las técnicas estadisticas
de tendencia central, como la media. La relacion
se determiné por significancia estadistica, segun

las pruebas de chi-cuadrado de Pearson.

El estudio cumplio los estandares de las normas

cientificas, técnicas y administrativas para
la investigacion en Salud segin Resolucion
Jefatural N° 072-2011-J-OPE/INS, y el Manual
de Organizacion y Funciones de la Oficina/
Unidad Regional de Investigaciéon en Salud
del Ministerio de Salud del Peru. Se obtuvo la
aprobacién del Comité Institucional de Etica
en Investigacion del Instituto Nacional de
Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”
mediante CARTA N°006-2018-CIEI-INO, con
fecha 24 de mayo del 2018. El estudio siguio las
normas €ticas nacionales e internacionales para la
proteccion de los derechos de todas las personas
participantes de la investigacién, quienes
fueron informados sobre el estudio y firmaron
el consentimiento informado, garantizando la
confidencialidad de la informacion en el presente

estudio.
RESULTADOS

Con relacion a los datos generales se encontro
que 93.1% correspondid al género femenino,
mientras que 6.9% al masculino; 34.5% tenia
entre los 41 y 50 afios de edad, 31.0% entre los 31
y 40 afos; 24.1% entre los 51 afios amas 'y 10.4%
entre los 20 y 30 afios de edad. Respecto al estado
civil, 62.0% manifestaron ser casados, 31.0%
solteros, 3.5% divorciados y 3.5% convivientes.

Acerca del régimen laboral se encontr6 que

75.9% pertenecian a la condicién de nombrado,
mientras que 24.1% bajo modalidad de contrato
administrativo de servicios. En cuanto al tiempo
de servicio en la institucion correspondid que
24.2% labora de 21 afios a mas, 20.7% de 1 a
5 afios, 20.7% de 6 a 10 afios, 17.2% de 11 a 15

afios y 17.2% de 16 a 20 afios de servicio.

Con respecto al servicio donde laboraban al
momento del estudio, 24.1% se desempefiaba
20.7% en
consultorios externos y refraccion, 20.7% en

en el area de hospitalizacion,
consultorios especializados, 20.7% en el servicio
de emergencia y 13.8% en centro quirdrgico.
Mientras que el servicio donde laboraron
anteriormente correspondid a que 37.9% se habria
desempefiado en el servicio de centro quirurgico,
24.1% en consultorios especializados, 17.3% en
hospitalizacion, 13.8% en consultorios externos
y refraccion y 6.9% en el servicio de emergencia.
Asimismo, se evidencio6 que 75.9% se encontraba
laborando de 1 a 11 meses en el servicio actual,
13.8% de 1 afio a més y 10.3% de 1 a 30 dias.

En la Tabla 1, se presentan los resultados que
corresponden a la rotacion de los profesionales
de enfermeria en su dimension gerencial, donde
62.1% estuvo de acuerdo en que la rotacion se
realiza cuando falta personal en determinado
servicio, mientras que 41.4% manifesto su
desacuerdo en que la rotacidn se realice porque
es politica institucional. Por otra parte, en la
dimension trabajador, 55.2% expreso estar de
acuerdo con que la rotacion se realiza por el
tiempo que el profesional lleva laborando en
determinado servicio, y ademas 51.7% respondio
estar en desacuerdo con que la rotacion se realice

considerando el entorno familiar del trabajador.

E-ISSN: 2346-3414

VOL. 10 N° 2 MAYO - AGOSTO 2019 BUCARAMANGA, COLOMBIA




Rev Cuid 2019; 10(2): €626 Rotacion y desempeiio laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto especializado

Tabla 1. Resultado de la rotacion en sus dimensiones gerencial y trabajador de los profesionales

de enfermeria del Instituto Nacional de Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”,
Lima-Peru, 2018

Muy de De Ni de En Muy en

acuerdo  acuerdo a;‘i'ee';ldo desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

% %

Total

Dimension gerencial

El jefe del servicio solicita la rotacion de deter-

. . 1 34 12 41,5 4 138 11 379 1 34 29 100
minado profesional

El desplazamiento o rotacion se da cuando

falta personal en determinado servicio 134 18 621 0 00 10 345 0 00 29 100

La rotacion se realiza para fines de
capacitacion 3 103 10 345 5 173 8 27,6 3 10,3 29 100

Serotaalprofesiona}pararesolverconﬂictos 1 34 11 379 6 208 10 345 1 34 29 100
en determinado servicio

La rotacion de personal se realiza porque es 2 69 8 276 5 172 12 414 2 69 29 100
politica institucional ’ ’ ’ ’ ’

La rotacion se realiza para cumplir un progra- 3 103 13 448 4 138 6 208 3 103 29 100
ma de rotacion de personal ’ ’ ’ ’ ’

Dimension trabajador

La rotacion de personal se realiza teniendo en
cuenta las habilidades del profesional para 5 17,3 7 24,1 1 34 11 379 5 17,3 29 100
desempefiarse en determinado servicio

La rotacion de personal se realiza teniendo en 0 00 9 310 5 173 11 379 4 138 29 100
cuenta la condicion laboral del trabajador ’ ’ ’ ’ ’

La rotacion se realiza considerando el nivel de
adaptabilidad del profesional de salud 0 00 6 208 5 172 13 448 5 172 29 100

La rotacion se realiza dependiendo d@: los 0 00 15 517 5 172 6 208 3 103 29 100
problemas de salud que presenta el trabajador

La rotacion del profesional se realiza por el 2 69 16 552 0 00 11 379 0 0.0 29 100
tiempo que lleva laborando en determinado ’ ’ ’ ’ ’

servicio

La rotacion se realiza considerando el

compromiso y permanencia en el lugar de 0 0,0 8 276 6 20,7 10 345 5 172 29 100
trabajo por parte del trabajador

La rotacion se realiza para la adecuacion de
horarios porque el profesional estudia o traba-
ja en otro lugar

1 34 10 345 6 20,7 12 414 0 0,0 29 100

La r.o'tacién se reqliza consid,erando el entorno 1 34 2 69 6 207 15 517 5 173 29 100
familiar del trabajador

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 2, se observan los resultados de la rotacion de los profesionales de enfermeria,

dimension motivacion y reconocimiento de la donde la mayoria (48.3%) expreso su desacuerdo
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con que la rotacidn se realiza para proporcionar
un incentivo econdmico al profesional de
enfermeria lo que estaria relacionado con que
la rotacion no corresponde a un reconocimiento
0 motivacion econémica en este caso, mientras
que en la dimension percepcion, 72.4% indico

estar de acuerdo que la rotacion de personal

genera crecimiento profesional; ademas, 62.1%
expresé su acuerdo con que la rotacion promueve
nuevas habilidades y destrezas en el profesional
de enfermeria, entendiéndose que la rotacion
estaria bien percibida por los profesionales de

enfermeria de este estudio.

Tabla 2. Resultado de la rotacion en sus dimensiones motivacion y reconocimiento y percepcion

de los profesionales de enfermeria del Instituto Nacional de Oftalmologia “Dr. Francisco

Contreras Campos”, Lima-Peru, 2018

Muy de
acuerdo

%

Dimension motivacion y reconocimiento

La rotacion se realiza para proporcionar un

. . . . 0 00
incentivo econdmico al profesional

La rotacion se realiza como parte del recono- 1 35
cimiento profesional ’
La rotacion se realiza como castigo o demérito 0 0.0
al profesional ’
Dimension percepcion

La rotacion de personal genera crecimiento 3103
profesional ’
La rotacion del profesional afecta la calidad | 35

de atencidn al usuario externo

La rotacion promueve nuevas habilidades y g 974
destrezas en el profesional ’
La rotacion del profesional le genera satisfac- 3103

cion laboral

La rotacion de personal en el Instituto Nacio-
nal de Oftalmologia sigue un plan de induc- 1 3,5
cion para ubicarse en el nuevo servicio

La rotacion del profesional le genera senti-
mientos positivos

La rotacion del profesional afecta la relacion
con su jefe

De Ni de E
acuerdo  acuerdo
ni en
desacuerdo

n Muy en
desacuerdo desacuerdo

4 13,8 8 27,6 14 433 3 103 29 100
7 241 4 13,8 10 345 7 24,1 29 100
5 173 11 379 9 31,0 4 13,8 29 100
21 724 4 138 0 0 1 3,5 29 100
7 241 8 27,6 11 379 2 69 29 100
18 621 1 34 1 34 1 34 29 100
5 173 12 414 7 241 2 69 29 100
8§ 276 5 172 7 241 & 27,6 29 100
7 24,1 14 483 4 138 2 69 29 100
5 17,2 11 379 8 27,6 4 13,8 29 100

Fuente: Elaboracion propia.
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En la Figura 1, se aprecian los resultados que corresponden a las dimensiones de la rotacion. En la

dimension gerencial, 62.1% consider6 la rotacion indiferente, mientras que solo 3.4% la considerd

adecuada. En la dimension trabajador, 41.4% manifestd la rotacion como no adecuada. En la

dimension motivacion y reconocimiento, 55.2% indic6 una rotacion indiferente. Y, en la dimension

percepcion, 41.4% expreso la rotacion como adecuada, mientras que 10.3% la consider6 no adecuada

y 48.3 indiferente.

Dimensién gerencial
34

Dimension trabajador

Dimension motivacion
y reconocimiento

Dimension percepcion

0 10 20

s

10,3

30 40 50

Porcentaje

62,1

@ No adecuado
[ Indiferente
B Adecuado

55,2

48,3
41,4
60 70

Figura 1. Resultado de la rotacién por dimensiones de los profesionales de enfermeria del

Instituto Nacional de Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”, Lima-Peru, 2018

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a los resultados generales de la rotacion
encontramos que 58,6% es indiferente, 20,7%
corresponde una rotacion adecuada, mientras que

20,7% a una rotacioén no adecuada.

En la Figura 2, se presentan los resultados de la

evaluacion de desempefio laboral, encontrandose

que respecto a la autoevaluacion del profesional
37,8% mostraronun desempeinomoderado,31,1%
un desempefio bajo y 31,1% un desempeiio alto.
Respecto a la evaluacion de desempefio por parte
del par o colega 38,0% obtuvieron un desempefio
moderado, 31,0% un desempenio bajo y 31,0%

un desempefio alto. Mientras que la evaluacion
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de desempefio realizada por el jefe inmediato

evidencid que 58,6% presentaron un desempefio

moderado, 20,7% un desempeno bajo y 20,7%

un desempeiio alto.

70

60

50

40

30

Porcentaje

20

10

Autoevaluacion

Evaluacion del par

M Bajo W Moderado W Alto

Evaluacion del jefe

Figura 2. Resultados totales de evaluacion de desempeiio laboral de los profesionales de

enfermeria del Instituto Nacional de Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”, por tipo

de evaluador, Lima-Peru, 2018

Fuente: Elaboracion propia.

El resultado final del desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del Instituto
“Dr.

Contreras Campos”, evidencia que 55.2% tiene

Nacional de Oftalmologia Francisco
un desempefio moderado, 27.6% bajo y 17.2%

un desempeiio laboral alto.

En la Tabla 3, se evidencia el resultado de la

correlacion entre las dimensiones de rotacion y

desempefio laboral, presentando en su total un
p-valor de 0.511 (mayor a 0.05) y un coeficiente
de correlacion de 0.127 (r, entre 0.10 y 0.19
correlacion muy débil). Por lo tanto, no existe
suficiente evidencia estadistica para afirmar una
relacion entre rotacion y desempefio laboral
de los profesionales en enfermeria, segin las
pruebas de chi-cuadrado de Pearson.

E-ISSN: 2346-3414

VOL. 10 N° 2 MAYO - AGOSTO 2019 BUCARAMANGA, COLOMBIA

9



10

Rev Cuid 2019; 10(2): €626

Rotacion y desempeiio laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto especializado

Tabla 3. Correlacion entre las dimensiones de rotacion y desempeiio laboral de los profesionales

de enfermeria del Instituto Nacional de Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”,

Lima-Peru, 2018

Desempeiio Laboral

Autoevaluacion Evaluacion Evaluacion
del Par del Jefe
I's p p Is p Is p
Rotacion
Dimension gerencial 0,063 0,075 0,301 0,113 0,127 0,512 0,241 0,209
Dimension trabajador 0,075 0,699 0,224 0,243 0,014 0,941 0,085 0,661
Dimension motivaciony 130 950 0218 0255 0,093 0633 0,095 0,624
reconocimiento
Dimension percepcion 0,174 0,367 0,311 0,101 0,168 0,385 0,032 0,869
Total 0,106 0,584 0,335 0,076 0,027 0,890 0,127 0,511

Fuente: Elaboracion propia.

DISCUSION

Desde sus inicios, la profesion de enfermeria
ha sido una actividad eminentemente femenina,
probablemente por la relacion directa que existe
entre la mujer y el cuidado a los demas, lo que
se evidencia en el presente estudio, donde la
muestra estuvo conformada principalmente
por profesionales de enfermeria del género
femenino. Esto, ademads, se ve reflejado en
paises sudamericanos como Brasil, donde en un
estudio realizado por Silva, Cimiotti y Edineis el
76% eran de género femenino'’. Igualmente, se
puede apreciar en otros paises mediante estudios
realizados en Asia, donde todas o la gran mayoria

de enfermeras pertenecen al género femenino'*'.

Del mismo modo, esta tendencia se ve reflejada
en paises como Estados Unidos, donde en el
estudio realizado por Brewer et al., participaron
profesionales de enfermeria fundamentalmente
del sexo femenino'®, y de la misma manera se
evidencia en estudios realizados en Africa y

Europa'”'®,

En el estudio realizado por Granero et al., se
encontrd una edad promedio de 41.9 afios'’; es
asi que la edad de los profesionales de enfermeria
tiene una tendencia a mayor edad, pues esto no
se encuentra desligado de la mayor esperanza
de vida en el mundo y, ademads, de la mayor
experiencia en el ejercicio profesional, tal como

se evidencia en el presente estudio donde la
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mayoria corresponde al grupo entre los 41 y 50
afios de edad. Del mismo modo, en Europa, la
edad promedio encontrada fue de 43 afios y, en
el estudio de Chadi y Hetschko, los profesionales
de enfermeria tenian mas de 40 afnos de edad*’?!;
ademads, en Asia, la edad promedio fue de 45
afios*. Con respecto al estado civil, la mayoria
expresd estar casada, esto mismo se pudo
evidenciar en estudios realizados en Estados
Unidos donde 55.2% eran casadas®, e incluso en
estudios realizados en Asia, donde mas del 60%

presentaron estado civil de casadas'**.

En la actualidad, los servicios de salud por parte
del Estado estan mejorando las condiciones
laborales y, por ende, existe mayor cantidad de
trabajadores en condicion de nombrados, lo que
se evidencia en el presente estudio, donde se
encontro que la mayoria pertenecen a la condicion
de nombrado; esto constituye un régimen laboral
mas estable. Tal como se pudo apreciar en paises
como Espafia, donde en el estudio realizado por
Granero et al., 56.8% correspondian a situacion
contractual de tipo fijo'’. Asimismo, en Brasil,
un estudio encontré que el 55% correspondia a
profesionales en enfermeria en condicion laboral
permanente'’”. Posteriormente, este estudio
muestra que la mayoria de las enfermeras se
desempenia en el area de hospitalizacion, seguido
de consultorios externos y del servicio de
emergencia, lo que hace una labor mayormente
asistencial de los profesionales de enfermeria,
corroborandose en lo encontrado en un estudio
en Espafia, donde 81% de las enfermeras se

desarrollaban en el ambito asistencial .

El siguiente aspecto corresponde a las
dimensiones de la rotacion del recurso humano,
encontrando, en el presente estudio, que la
rotacion en su dimension gerencial se realiza
fundamentalmente cuando falta personal en
determinado servicio y no constituye parte de la
politica institucional del hospital. En este sentido,
es importante lo sefialado en el estudio de Kovner
et al., donde expresa las limitaciones en las
investigaciones sobre rotacion interna y/o basada
en unidades de rotacion, pues existen escasas
referencias. Pese a esto, resulta conveniente su
expresion de la eficacia organizacional que esta
inherentemente relacionada con la eficiencia del
personal con la subyacente practica de gestion
en recursos humanos*. Dentro del anélisis,
es notable la adecuada gestiéon de los recursos
humanos para poder llevar a cabo la rotacion
de personal de la mejor manera y de modo

planificado.

En la dimension trabajador de la rotacion del
recurso humano, esta se realiza principalmente
considerando el tiempo que el profesional lleva
laborando en determinado servicio y sin tener en
cuenta el entorno familiar del trabajador. En este
sentido, es conveniente destacar que aspectos
como la apreciacion por parte del gerente al
entorno familiar del trabajador, son considerados
importantes para el empleado, tal como lo
evidencian los hallazgos realizados por Chaparro,
donde una de las causas de rotacion del personal
corresponde a los temas de indole familiar,
que puede llevar a generar cuestionamientos
relacionados con la imposibilidad que los
empleadores brinden condiciones laborales
que permitan compatibilizar deseos de vida en

familia con la posibilidad de trabajar®.

E-ISSN: 2346-3414

VOL. 10 N° 2 MAYO - AGOSTO 2019 BUCARAMANGA, COLOMBIA

11



12

Rev Cuid 2019; 10(2): €626

Rotacion y desempeiio laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto especializado

Por su parte, en la dimension motivacion y
reconocimiento de la rotacion del recurso
humano, los empleadores realizan la rotacion
sin considerarla como parte de un incentivo
econémico al profesional. En este sentido, el
estudio de Tao etal., encontr6 que la insatisfaccion
laboral de la enfermera se expres6 como una falta
de reconocimiento y respeto, donde la inequidad

%6, Asimismo,

salarial fue una de sus categorias
los incentivos econdmicos o morales pueden
determinar la decision de un trabajador de
permanecer o no en un trabajo”’; se puede afirmar
que la intencion de abandonar el centro laboral
ocurre cuando las enfermeras perciben un alto
papel de discrepancia, altos sintomas depresivos,
alta interferencia trabajo/hogar, bajo liderazgo,
oportunidades de bajo avance, y finalmente, bajo

nivel de pago™.

A continuacion Bautista et al., encontraron que el
personal de enfermeria percibe como una ventaja
de la rotacion el crecimiento profesional, 82%
refiere que la rotacion le genera experiencia y
73% nuevas habilidades y destrezas, concluyendo
que la rotacion permite crecimiento profesional,
mejora la experienciay genera nuevas habilidades
y destrezas®. De igual forma la dimension
percepcion de la rotacion del recurso humano, en
el presente estudio encontrdé que la mayoria de
las enfermeras consideran la rotacion de personal
como generadora de crecimiento profesional y
promueve nuevas habilidades y destrezas en el
profesional de enfermeria. En los hallazgos finales
de la rotacion del recurso humano, se encontrd
que, en la dimension gerencial, una gran parte de
profesionales consider6 la rotacion indiferente,

mientras que en la dimension motivacion y

reconocimiento, la mayoria indicd una rotacién
indiferente; en la dimension percepcion,un escaso
porcentaje considerd la rotacion no adecuada y
fundamentalmente indiferente. Se puede afirmar
entonces, que en la mayoria de sus dimensiones
la rotacion es considerada indiferente, esto es, ni

adecuada ni no adecuada.

Respecto al desempeno laboral, encontramos
que para la evaluacion de desempeiio en su
dimension autoevaluacion, los profesionales
de enfermeria mostraron un desempefio

laboral moderado, pues normalmente los
métodos basados en la reflexion personal estan
relacionados con un escaso compromiso de la
autocritica, esto muchas veces dependiendo de la
motivacion y la habilidad para llevarla a cabo”’,
tal como Miiggenburg et al., encontraron en su
estudio donde desde la primera autoevaluacion,
las enfermeras se calificaron con puntajes muy
altos en la mayoria de los comportamientos®.
Asimismo, en los hallazgos de satisfaccion
laboral, donde el 40.9% de los entrevistados
refirieron estar satisfechos en cuanto al logro de
sus objetivos, metas y tasas de produccion, lo

que evidencia una autoevaluacion elevada®.

En los ultimos afios, la evaluacion de desempefio
ha mejorado al tomar en cuenta la evaluacion
por parte del par o colega, donde en el presente
estudio la mayoria obtuvo un desempefio
moderado, siendo sus resultados muy similares
a los encontrados en la autoevaluacion. Esto
podria deberse a lo explicado por Moran en su
estudio, donde la evaluacion del profesional que
trabaja con el evaluado estriba en la subjetividad

y depende de la memoria del o de los evaluadores,
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sumados a esto los contextos laborales complejos
como el hospitalario”’. En cuanto a la evaluacion
de desempefio realizada por el jefe inmediato,
evidencié6 mayoritariamente un desempefio
moderado, siendo similar a lo encontrado por
Diaz, Gutiérrez y Amancio donde la evaluacion
del jefe mostr6 72.3% con nivel regular”.

Como consecuencia, el resultado final del
desempenio laboral de los profesionales de
enfermeria evidencia mayoritariamente un
desempefio moderado, seguido de un desempefio
bajo y un escaso desempeio laboral alto. Esto
podria estar relacionado al tipo de institucion
donde se realiza esta evaluacion de desempefio,
donde los hospitales de tipo publico, como en
este estudio, presentan dificultades tanto en los
procesos de evaluacion de desempeio laboral
como en otros aspectos sobre gestion de recursos
humanos. En este sentido, la percepcion de los
usuarios externos es muy importante como parte
de la evaluacion de desempefio; al respecto,
Silva et al., verificaron que 60% de los pacientes
tuvieron una percepcion medianamente favorable
conrelacion al cuidado realizado por enfermeria®”.
Lo que estaria estrechamente relacionado con el
alto porcentaje de un desempefio moderado en los

profesionales de enfermeria de nuestro estudio.

Finalmente, se presentaron limitaciones, como la
falta de motivacion para participar por parte de
algunas enfermeras que no desearon colaborar en
el presente estudio y limitaciones en el proceso de
recoleccion de datos por parte de los profesionales
de enfermeria, debido al tiempo limitado de
las enfermeras asistenciales y supervisoras de

servicios para atender a los investigadores,

alargando el tiempo de este proceso. Ademas de
la escasa investigacion que existe con respecto a
la rotacion interna, haciendo dificil el proceso de

discusion y analisis.

CONCLUSIONES

La rotacion de los profesionales de enfermeria
en su dimension trabajador es mayoritariamente
no adecuada, no toma en cuenta los aspectos
relacionados al trabajador y su entorno para
realizar dicha rotacion. El 58.6% de la rotacion
es indiferente, esto muestra que los profesionales
de enfermeria consideran la rotacion de tipo
regular en su centro laboral. En la evaluacion de
desempeiiolaboral,laautoevaluacionyevaluacion
del par o colega, presentaron resultados similares,
excepto la evaluacion del jefe inmediato, donde
este consider6 fundamentalmente un desempefio
laboral moderado. El desempefio laboral fue
evaluado en su mayoria como un desempefio
moderado. Finalmente, no se encontrd relacion
significativa entre la rotacion y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria
del Instituto Nacional de Oftalmologia “Dr.
Francisco Contreras Campos”.

Conflicto de intereses: Los autores declaran no

tener ninglin conflicto de intereses.
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