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RESUMEN
El presente estudio tuvo como objetivo determinar los factores asociados a la rotacion del personal
de enfermeria de una IPS de Floridablanca Santander, que permitiera la creacion de estrategias
orientadas a la retencion del personal. Como método se hizo un estudio cuantitativo de tipo
descriptivo transversal, se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple el cual contd con la
participacion de 78 profesionales de enfermeria que laboran en una IPS de Santander. Se procedid
a caracterizar la poblacion que se retir6 de la institucion en los Gltimos 5 afios, asi como también
la aplicacién de los cuestionarios de Font Roja como instrumento para medir la satisfaccién laboral
y el cuestionario RO - FOS de elaboracion propia para conocer las politicas institucionales, las
estrategias de retencion y las causas de retiro, dichos cuestionarios se aplicaron con previo
consentimiento informado por parte de los participantes. La informacion se analizé mediante el
programa estadistico SPSS versién 23. Como resultados, se encontré condiciones similares
respecto a las caracteristicas sociodemograficas entre la poblacion que se retird en los Gltimos 5
afios y la que se entrevistd para el estudio. Se identificd que el nivel de satisfaccion laboral del
personal de enfermeria es 3,54 (DE 0,71) categorizado como grado intermedio, asi mismo, se logré
identificar que los factores que presentan mayor satisfaccion fueron: relacién con los jefes y
comparieros, mientras que los de insatisfaccion fueron la presion del trabajo, tension laboral y
caracteristicas extrinsecas del trabajo. De igual forma, el cuestionario RO - FOS evidenci6 que
desconocen las politicas y estrategias de retencion y las principales causas por las cuales las
personas renunciarian a la organizacion son la remuneracion econdémica y la carga laboral. Se
concluye que los colaboradores del area de enfermeria estan mas propensos a pensar en cambiar de

empleo dadas las caracteristicas de la profesion y el cargo, es necesario que la organizacién



implemente estrategias de retencion que ayuden a favorecer la satisfaccion laboral y que minimicen

la rotacion de personal.

PALABRAS CLAVE: Rotacion laboral, personal de enfermeria, satisfaccion laboral.



INTRODUCCION

Actualmente las empresas estan desarrollandose y compitiendo en mercados globalizados
con clientes que piden respuesta inmediata a las distintas solicitudes. Para cumplir estos
objetivos, las empresas disefian e implementan diferentes estrategias con el fin de aumentar la
calidad de sus servicios y productos, asi mismo, trabajan constantemente en acciones que puedan
garantizar la eficiencia y eficacia de los procesos. Durante la ejecucion de estos planes se pueden
generar distintos resultados que pueden ser positivos para la organizacién los cuales apoyan la
consecucion de los logros trazados, pero también pueden obtener resultados negativos como baja

productividad, absentismo laboral, insatisfaccion, desmotivacion y/o rotacion de personal.

Los problemas en la estabilidad laboral en una organizacion afectan la productividad, el
desempefio y el buen relacionamiento de sus integrantes, por tanto, es fundamental indagar los
aspectos relacionados con las causas que originan la insatisfaccion laboral, el descontento y la
falta de compromiso de los colaboradores. Dichos aspectos han sido vinculados en muchos casos
a inadecuados manejos de las politicas organizacionales, los factores motivacionales, culturales y
del clima organizacional. Esta dindmica impacta en los procesos y en las personas, generando, en

muchos casos, indices de rotacidn del personal (Colorado y Giraldo, 2012).

Una de las causas mas comunes de la rotacion laboral en las organizaciones en los Gltimos
afos es la relacionada con el contenido del trabajo, el nivel de insatisfaccion de la personas y el
factor econdémico (sueldo del trabajador y la situacion econdmica que atraviesa el sector y la
organizacion), esto se convierte en un problema significativo para las empresas, pues se generan

elevados costos de reclutamiento, seleccidn, capacitacion, toma de decisiones inadecuadas,



replaneacion de actividades y alteracion en la calidad de los productos y en la prestacion de los

servicios (Cubillos, Reyes, Londofio, 2017)

Este fendbmeno ha sido ampliamente estudiado en el ambito académico y econémico,
investigando las causas y consecuencias para el individuo y la empresa. Desde el punto de vista
directivo los autores Ton y Huckman (2008) sugieren la creacion de procedimientos y estrategias

gue minimicen la rotacion de personal mediante la adecuada gestién del capital humano.

Todos los sectores econdmicos a saber: comercial, financiero, constructor, agricola, salud,
viven el fendmeno de rotacion de personal en mayor o menor intensidad, bajo circunstancias muy
similares. En los ultimos afios en el sector salud en Colombia, la rotacién de personal ha tomado
relevancia y ha convertido en un foco de atencién y de estudio. Actualmente se presenta una
situacion compleja relacionada con la prestacion del servicio en condiciones laborales
inadecuadas y la insatisfaccion de los colaboradores del sector. En estudios realizados se ha
documentado que estas condiciones afectan directamente los resultados financieros de la

organizacion y la calidad en la prestacion del servicio.

Para las Instituciones Prestadoras de Servicio de Salud (IPS), quienes son las empresas
encargadas de proporcionar servicios médicos a los usuarios y a la comunidad en general, la
rotacion de personal es el sintoma que refleja las situaciones que se viven al interior de la
organizacion y del sector, si bien deben contar con personal idéneo, capacitado y orientado a
brindar una adecuada atencién a los pacientes, también deben garantizar la adecuada gestion del

talento humano del cual depende directamente la prestacion del servicio.



El objetivo de la gestion del talento humano, por tanto, es potenciar el capital intangible
en direccion a los objetivos institucionales, ademas de contemplar a los colaboradores como
socios que desarrollan sus actividades mediante la puesta en marcha de habilidades y talentos. De
acuerdo con diferentes estudios se ha llegado a la conclusion que las personas son el patrimonio y
la pieza fundamental mediante el cual se puede llevar a cabo todo lo proyectado por la direccion.
Una organizacion puede tener la infraestructura mas novedosa, pero sin sujetos empoderados,
satisfechos y proactivos, las consecuciones de las metas propuestas podrian verse afectadas. Por
lo que en la actualidad la gestion del talento humano es uno de los pilares de la direccién
estratégica, cuyo objetivo es la creacion de valor para la organizacion a través de herramientas
orientadas a disponer en todo momento de capacidades, conocimientos y habilidades de los
colaboradores, para obtener resultados positivos y hacer de cada empresa una institucion

competitiva en el entorno actual y futuro. (Chiavenato, 2007).

Tomando en consideracion lo anterior, resulta importante identificar y analizar los
factores asociados a la rotacion de personal de enfermeria de una IPS de Santander, con el fin de
proponer estrategias que contribuyan a aumentar la retencion y mejorar el desempefio de sus
colaboradores, de tal manera que el talento humano se conserve y se genere una adecuada

prestacion del servicio cumpliendo los estandares de calidad.



CAPITULO |

ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Anteriormente en el &ambito empresarial, el término de rotacion hacia referencia a la
eficacia en procesos logisticos o financieros remitiendo este concepto a un producto, el cual
indicaba que a mayor rotacion del producto mayor ganancia econdmica para la organizacion. Al
ver que este intercambio era medible se extrapolo a otras areas funcionales de las empresas como
lo es al area de recurso humano, donde toma un significado opuesto o debido que ya no era
directamente proporcional, pues un aumento en el indice de rotacion en estas areas se toma como
referencia a una probable ineficiencia en la gestion del talento humano al no lograr la fidelizacién

de sus colaboradores (Cubillos, Reyes y Londofio, 2017).

La rotacion de personal es un fendmeno que preocupa a los gerentes de recursos humanos
debido a que se debe mantener un equilibrio al interior de la organizacion. Uno de los pioneros en
evidenciar esta situacion en el sector salud es Cavanagh (1990) quien publico un estudio
realizado en Boston al personal de enfermeria, donde encontr6 que la insatisfaccion laboral es el
principal factor relacionado con el absentismo, intencion de renuncia y rotacion laboral. Estas
investigaciones coinciden con otros autores como Wherter y Davis (2000), que mencionan la
remuneracién como un factor importante que influye en la decision de los trabajadores para
retirarse de la empresa, mas aun cuando se considera como insuficiente segln la tarea o
actividades realizadas. Mientras que para Chen-Chung (2003) y Utriainen (2009), citados por
Cifuentes (2012) relacionan la satisfaccion laboral con las relaciones interpersonales, las
condiciones de trabajo, la remuneracion, el reconocimiento, las actividades propias del cargo, la

responsabilidad y seguridad en el empleo como aspectos para la retencion del personal.



Otra investigacion que apoya estos resultados es la realizada en 2010 por Hodgin,
Chandra & Weaver, quienes entrevistaron a 253 enfermeras y determinaron que las variables
demogréficas no tenian una relacion directa con la intencion de cambiar de empleo, pero si se
pudo relacionar que el salario, la flexibilidad de horarios y la oportunidad de crecimiento estaban
asociadas a la salida del personal. No obstante, para Arboleda & Cardona (2011) identificaron
que el factor que méas motivaba a los trabajadores a realizar sus actividades fue el adecuado
ambiente de trabajo y los menos motivadores, las bonificaciones, reconocimientos y posibilidades

de crecimiento profesional.

Por otra parte, debido a las nuevas exigencias del sector las organizaciones, identificaron
las consecuencias asociadas a la rotacion de personal como lo manifiesta Cabrera, Ledezma'y
Rivera (2011) quienes determinaron que, si bien las causas de rotacion de personal se deben
identificar, esta situacion tiene una relacion directa en la productividad y la eficiencia de los

colaboradores.

En un estudio realizado por Tamayo (2016) se pudo constatar que cuando se presenta
abandono o rotacion del personal, la institucion se ve perjudicada en su productividad y
estabilidad econdmica, sobre todo si son los mejores empleados los que la abandonan. Adicional
segun Chaparro, et al (2017), la rotacion del personal genera grandes costos a la institucién
producto de la contratacion y capacitacion de los empleados, de igual forma, también afecta
directamente a los empleados ya que estos cambios inesperados pueden obstaculizar su

oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional.



Teniendo en cuenta la importancia de este tema, se han desarrollado investigaciones en
otros sectores econdmicos donde igualmente se presenta este fendmeno como la realizada por
Cubillos, et al (2017), quienes determinaron que las causas que originan la rotacién de personal
obedecen a una combinacion de factores relacionados con la cultura organizacional, las politicas
organizacionales y la motivacion propias de cada individuo. Asi mismo, Melendres y Aranibar
(2017) a través de un estudio cualitativo pudieron determinar que la remuneracion, carga laboral
y motivacion son las principales causas por las que un empleado decide cambiar de trabajo.
Finalmente, para Suprasith (2018) quien realiz6 un estudio en Bangkok sobre los factores que
afectan la rotacion de personal, encontr6 que el reconocimiento, éxito, relacion con pares,

seguridad en el trabajo y remuneracion influyen directamente en la rotacion de personal.

Segun estos estudios, la rotacion de personal tiene componentes de tipo multifactorial y a
través del tiempo surgen causas que toman mayor importancia mas que otras; se puede decir que
estas van en torno a los cambios culturales y sociales de los entornos organizativos.
Anteriormente, un colaborador se sentia satisfecho por la remuneracién econémica que recibia
por sus actividades; sin embargo, cada vez toman mas fuerza las teorias motivacionales no
asociadas a la remuneracién como son los factores intrinsecos o propios de la persona y los

factores extrinsecos relacionados con la organizacion.

Estos antecedentes de investigacion presentan una proximidad a lo que se pretende
desarrollar en este trabajo, ya que resulta de gran interés para la IPS, identificar los factores

asociados a la rotacion del personal de enfermeria para asi proponer estrategias dirigidas a



minimizar la rotacion, con miras a incrementar la satisfaccion laboral y el compromiso por parte

de los colaboradores.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la dindmica empresarial actual, las instituciones estan obligadas a crear e implementar
procesos acordes a los nuevos desafios del sector, el entorno y el consumidor. Esta evolucion ha
cambiado significativamente la forma como operan las compafiias y las ha direccionado hacia
nuevos horizontes en busqueda de la ventaja competitiva que le permita garantizar el éxito y la
sostenibilidad, de ahi la importancia que posee el capital humano en todo sentido de la
organizacion debido a que los aportes de este recurso permite visualizar las oportunidades que
ofrece el entorno, ademas de propiciar una cultura con capacidad de adaptacion a las diversas

situaciones y exigencias que se presentan en el mercado que compiten.

Actualmente, la dindmica de las organizaciones esta encaminada hacia la globalizacion y
la competitividad, por ende, cada institucion proyecta sus objetivos basados en su vision
propuesta, sin embargo, para el adecuado desarrollo y cumplimiento de dichas metas establecidas
es necesario la interaccién de todos los miembros y la cooperacion de los diferentes
departamentos de la organizacion. Ante esta situacion, la gestion del talento humano se convierte
en el pilar de la organizacion, siendo un reto para los administradores y gerentes dado la dindmica
organizacional que demanda cada dia empresas mas competitivas y productivas. (Colorado,

2012).
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No obstante, cuando una organizacién no logra gestionar de forma adecuada su recurso
humano y no puede mantener una dindmica organizacional propicia puede experimentar un
aumento en la rotacion de personal. Esta consecuencia es definida por Chiavenato (2007), como
“la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente esta definido por el volumen de
personas que ingresan y que salen de la organizacion” (p.135). Esta inestabilidad laboral es
multifactorial ya que las causas pueden ser propias del individuo o pueden estar en relacion

directa con factores de la organizacion o del sector econémico.

En varios estudios a nivel internacional se ha logrado identificar que la rotacion de
personal es el sintoma de lo que ocurre al interior de una organizacion, tal como lo plantea Flores,
Abreu y Badi (2008) quienes determinaron que las principales causas asociadas a la rotacion son:
la baja remuneracion, la seleccién incorrecta del personal y la baja motivacion. De igual manera,
Littlewood (2006) encontr6 que los empleados que perciben un bajo apoyo por parte de la
organizacion desarrollan minimos niveles de compromiso, lo cual se traduce en poco sentido de
pertenencia y bajo apego a la institucion por esta razon son mas susceptibles a buscar nuevas
oportunidades de empleo, contrario a los que se sienten apoyados debido que ellos manifiestan su

deseo de permanecer en la institucion.

En el sector salud especificamente en el caso de las enfermeras se han realizado
investigaciones a nivel internacional en donde se destaca que la edad, la satisfaccion laboral y el
estrés laboral estaban directamente relacionadas con la intencidn de cambiar de empleo
(Labraguea et al., 2018), otros autores que se interesaron en este tema fueron Van der

Heijdenabc, Peeters, Le Blance y Breukelenf (2018) quienes identificaron que las variables que


https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879118300733?via%3Dihub&amp;!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879118300733?via%3Dihub&amp;!
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mas influenciaron la intencion de cambiar de empleo eran las relacionadas con demandas
emocionales del trabajo y la interferencia del trabajo en la vida familiar. En la misma linea de
investigacién Mosadeghrad (2013), concluye que los factores que contribuyen a la rotacion de
personal son: salarios inadecuados, desigualdad en el trabajo, demasiado trabajo, escasez de
personal, falta de promocidn, inseguridad laboral y falta de apoyo de gestidn, ademas se
identifico que el 35% de las enfermeras estaban considerando abandonar su trabajo si pudiera

encontrar otro empleo.

Otro aporte importante para la caracterizacion de la poblacion en América Latina lo
realizo el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) en su informe del 2016 donde hace una
revision sobre la antigliedad y rotacion laboral, destaca que la rotacion de personal puede ser de
origen voluntaria o involuntaria, ademas que esta depende directamente del ciclo econémico del
sector en el cual se ubica la organizacion, debido a que si se encuentra en expansion es mas
probable que aumente la rotacion voluntaria de personal por la sobre oferta de empleos o por que
surgen nuevas empresas en el sector; contrario si el sector se encuentra en fase recesiva se
disminuye la oferta de empleos por ende baja la rotacion voluntaria de personal, pero también se
puede evidenciar que la rotacion de tipo involuntaria aumenta por despidos o reestructuracion de
las diferentes empresas del sector. EI BID realiz6 encuestas a hogares de los 15 paises y
evidencidé que en América Latina el porcentaje de trabajadores entre 15 y 64 afios que dura en el
empleo menos de un afo es del 21,4%, ademas especificamente para Colombia en el 2014, se
presentaba la mayor rotacion laboral por contar con la proporcién mas grande de trabajadores con
menos de un afo de antigliedad representado por 30% , adicionalmente tenia la menor

proporcién de trabajadores con 5 afios de antigliedad con méas 37%, por tanto se concluye que la
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rotacion de personal y la antigliedad estan intimamente relacionadas con las caracteristicas

sociodemogréficas, condiciones del puesto de trabajo y con los factores institucionales.

En Colombia esta problematica es cada vez mas frecuente debido a la economia del pais
que es fluctuante y a las diferentes normatividades que rigen el trabajo en los distintos sectores
empresariales. Al respecto se han realizado investigaciones, tal es el caso de Roman-Calderon,
Battistelli y Vargas (2014) donde concluyeron que la relacion entre lider - empleado y la
percepcidn del apoyo organizacional estan indirectamente relacionadas con la intencion de
abandono del puesto de trabajo, asi mismo encontraron que cuando un empleado se identifica con
su labor las intenciones de abandono disminuye esto debido a los beneficios no monetarios de la
organizacion. Asi mismo Chaparro, Guzman, Naizaque, y Jiménez (2015) evidenciaron que las
principales causas de rotacion del personal en el sector salud eran la deficiencia en las
condiciones laborales ofertadas por los empleadores, los problemas de socializacion con los jefes
directos, exigencias de horario laboral poco compatibles con dinamica familiar y la carencia de
incentivos econémicos o morales. De igual manera, para el area de enfermeria son escasos los
estudios que se han realizado en el pais respecto a la rotacion de personal, sin embargo, se conoce
que las reformas en salud han impactado de forma negativa a esta profesion ya que estos cambios
han enmarcado a las IPS hacia la disminucion de costos generando intermediaciones en la
contratacion, flexibilizacion del empleo y aumento de responsabilidades asistenciales y
administrativas lo que ha generado desmotivacion a este perfil profesional que repercute en la
calidad de la atencién de los pacientes (Malvarez y Castrillon, 2006). Segun los estudios, la
satisfaccion laboral es una de las principales causas relacionada con la rotacion de personal, para
Cifuentes (2012) no hay relaciones estadisticamente significativas entre la satisfaccion laboral de

los profesionales de enfermeria y las variables como el género, la edad, formacion académica y el
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servicio donde se desempefian. A nivel regional, en Floridablanca, los investigadores Triana,
Cérdenas, Juarez, Quiroz y Idrovo (2019) determinaron que la tension laboral se relaciona
significativamente con las actividades propias del cargo, pero no se asocia con la rotacion del

personal.

Para Colombia, segun la politica de talento humano en Salud (2018), se estimd que para el
2016 se contaba con 563 mil trabajadores del sector salud entre profesionales, auxiliares y
técnicos, de igual manera se identificd que el 47,9% del talento humano disponible eran personas
menores de 35 afios, mientras que el 14,1% corresponde a mayores de 49 afios, se destaca el
aumento de la participacion femenina particularmente en el nivel de auxiliares. Es importante
sefialar que existe una profunda descentralizacion y autonomia de las instituciones del sector, lo
que conlleva a adoptar nuevas formas de vinculacion como los son: contrato de prestacion de
servicios, a traves de cooperativas, empresas de empleo temporal y los contratos tradicionales
(termino fijo o indefinido). Se puede afirmar segln el informe presentado por el Ministerio de
Salud (2018), que el sector ha prestado mayor interés en flexibilizar las plantas de personal,
mejorar la productividad y disminuir el gasto a corto plazo, esto con el fin de generar estrategias
para mejorar el desarrollo integral de los trabajadores y verlos como elementos indispensables

para la sostenibilidad de las instituciones.

El trabajo del personal de enfermeria ha sido descrito en términos funcionales por
Morris et al (2007), quien se apoya en la definicion propuesta por American Nurses Association
(ANA) en donde se describe que esta profesion debe proteger, apoyar, promocionar, optimizar,
prevenir, aliviar, ayudar en la atencién de los pacientes. Sin embargo, las actividades dependen

del cargo, area y entidad en donde se realicen debido que en algunos casos también deben realizar
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actividades administrativas, gestion de sistemas, educacion, entre otras. Asi mismo, el Consejo
Internacional de Enfermeras (CIE) apoya la anterior definicion, pero proporciona una perspectiva
global definiendo que esta profesion abarca el cuidado auténomo y colaborativo de los individuos
de todas las edades y en todos los entornos; La enfermeria incluye la promocion, prevencion y
mantenimiento de la salud, la prevencion especifica de enfermedades y el cuidado de personas
enfermas, discapacitadas y moribundas. Asi mismo, la investigacion, la participacion en la
configuracion de politicas de salud y en la gestion de los pacientes y los sistemas de salud, y la
educacion también son funciones clave de enfermeria (Lagoueyte, 2015). Estas tareas demandan
esfuerzo fisico y emocional, para Asamani, Amertil, Chebere (2015) los estudios en el sector de
la salud han encontrado que las enfermeras experimentan la mayor carga de trabajo en
comparacion con otros trabajadores de la salud. De igual manera, Medeiros (2006), plantea que
las condiciones de trabajo del personal de enfermeria estan reguladas por el modelo econémico
existente, por ende, generan precariedad laboral, desregulacién en condiciones de empleo y

pérdida de derechos sociales.

Ahora bien, el sector salud en Colombia se encuentra atravesando una crisis financiera
debido a que la cantidad de servicios prestados por las Instituciones Prestadoras de Salud (IPS)
han estado en aumento progresivo y el recobro a la Entidades promotoras de Salud (EPS) no es el
mas efectivo o0 en muchos de los casos no se cumplen los acuerdos de pago por parte de las
aseguradoras lo cual pone en riesgo financiero a las IPS con amplias carteras y con poco flujo de
caja. Sin embargo, a pesar de las multiples regulaciones gubernamentales esta situacion es
persistente y en muchos casos termina con el cierre de las empresas en el sector debido a la falta
de sostenibilidad financiera (Chavarria, 2018). Esta situacion afecta directamente al personal que

trabaja en las instituciones de salud ya que la direccién administrativa en pro de sobrevivir toma



15

decisiones orientadas a la reduccion del gasto tales como la disminucion de personal, fusion de
cargos, no aumentos salariales, no reemplazo de personal que se retira, retraso en pago de
salarios, aumento en carga laboral, disminucién de capacitaciones, no inversion en programas de
bienestar, entre otras. Todas estas medidas impactan directamente al colaborador quien a su vez

refleja esta situacion en el desempefio de sus actividades.

La IPS no ha sido ajena a estos acontecimientos anteriormente expuestos, la institucién
actualmente atraviesa por una situacion financiera critica debido al aumento de la cartera por
parte de las aseguradoras, dicha condicién ha llevado a la organizacidn a tomar decisiones en
busqueda de la disminucion del costo y aumento de la efectividad, las cuales repercuten
directamente en la retencion del talento humano como los son: fusién y eliminacién de cargos, no
aumentos salariales, pagos inoportunos, eliminacion de horas extras, despidos de personal y
reubicacion. Si bien todas estas circunstancias han sido expresadas por la gerencia como
circunstancias momentéaneas han desencadenado al interior de la organizacion un ambiente de

incertidumbre haciéndola mas vulnerable a la pérdida del talento humano.

La rotacion de personal de enfermeria se podria atribuir a estas decisiones administrativas,
sin embargo, este fendmeno es multifactorial por lo tanto el factor econémico no es el Unico
determinante para que el personal de enfermeria contemple la posibilidad renunciar a la
institucidn, deben existir otro tipo de factores que promuevan e impulsen la rotacion del personal.
Segun datos recopilados en los Gltimos afios, la IPS de Santander ha tenido un promedio de indice

de rotacién general del 3.45%.



Tabla 1. Historico del indice de Rotacién IPS de Santander.

ANO INDICADOR
2014  3.53%
2015  4.13%
2016  3.54%
2017  2.69%
2018  2.95%
2019 3.51%

Fuente: Departamento gestion humana

No obstante, esta informacion hace referencia al indice en general de la IPS el cual

cumple con los estandares propuestos por el departamento de gestion humana cuyo valor de

referencia es menor del 5%. Sin embargo, al discriminar esta informacion por perfiles se

encuentra que para el personal de enfermeria el indicador es mas alto.

Tabla 2. indice de rotacion personal de enfermeria.

ANO INDICADOR
2014  14.90%
2015  20.20%
2016  20.85%
2017  12.06%
2018  14.74%
2019  14.76%

Fuente: Segun datos proporcionados por gestion humana

Teniendo en cuenta estos datos podemos decir que el personal de enfermeria de la

institucidn tiene un indice de rotacion mayor a la meta propuesta, al ser esta poblacion la de

mayor proporcion en la institucidn su participacion en el resultado general es significativo.

16
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PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢ Cudles son los factores asociados a la rotacion de personal de enfermeria de una IPS de

Santander?

OBJETIVO GENERAL
Determinar los factores asociados a la rotacion del personal de enfermeria de una IPS de
Floridablanca Santander que permitan la creacion de estrategias orientadas a la retencion del

personal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Caracterizar al personal de enfermeria que se ha retirado ente los afios 2013-2019 de una
IPS de Santander a través del sistema de informacion SAP.

2. ldentificar el nivel de satisfaccion asociado a la rotacion del personal de enfermeria en el
personal en una IPS de Santander, por medio del cuestionario Font Roja.

3. Determinar las causas asociadas a politicas institucionales en relacién a la rotacion del
personal de enfermeria de una IPS de Santander, mediante la aplicacién del cuestionario
de rotacion RO-FOS.

4. Proponer acciones de mejoramiento con el fin de contrarrestar las causas de rotacion del

personal de enfermeria de una IPS de Santander.
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JUSTIFICACION

La rotacion de personal es una situacion global que afecta a todas las organizaciones, la
medicidn de este indicador da una aproximacion a la gestion del recurso humano siendo relevante
para los directivos y administradores ya que si esta es ejecutada de la mejor manera traera
consigo la consecucion de los objetivos de la organizacién a través del aumento de la

productividad de los colaboradores.

La IPS en donde se realizo el estudio tiene como principal actividad econdmica la
prestacion de servicios de salud de alta complejidad con exigentes estandares de calidad,
comprometida a brindar atencion humana y segura a los usuarios; por lo tanto es necesario que el
personal de enfermeria se encuentre motivado, alineado y comprometido con la mision y vision
institucional, esta condicién conlleva a alcanzar los objetivos planeados tal y como lo refiere la
Organizacién Panamericana de Salud (OPS) entidad que considera que el recurso humano es la
base fundamental del sistema de salud debido a que el aporte que proporcionan son determinantes
para asegurar el acceso a servicios de calidad (2005). De igual forma Dussault y Dubois (2003)
indican que las organizaciones del sector salud son altamente dependientes de su fuerza laboral,
el crecimiento y desarrollo de la institucion se relaciona directamente con la disponibilidad de un
recurso humano competente; la calidad, eficiencia, eficacia y viabilidad de los servicios de salud

dependen de quienes ejecutan las actividades de la organizacion.

En la actualidad esta IPS cuenta con 1100 nimero total de empleados segmentado en
personal asistencial y administrativos, si bien todos cumplen un papel importante en la
organizacion, el personal asistencial es quien tiene contacto directo con el usuario en especial el

personal de enfermeria, quienes son el 59% del total de los colaboradores. Este perfil de recurso
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humano es quien se encuentra en constante comunicacion con el usuario ademas de ser el enlace
entre el médico y el paciente, por ende, juega un papel fundamental en la prestacion del servicio
siendo de gran importancia su gestion adecuada para impactar de forma positiva en los resultados
de la organizacion. Ahora bien, el futuro del sector salud es incierto por la dificil situacion
financiera gque atraviesa, la mayoria de las IPS han orientado todos sus procesos a la contencion

del gasto afectando directamente las actividades de los colaboradores.

Hoy en dia, existen diversos factores al interior de la organizacion que probablemente son
desconocidos por la direccion los cuales incentivan al personal de enfermeria a buscar nuevas
alternativas de empleo generando asi una constante rotacion de personal, por tal motivo, la
siguiente investigacion se realiza con el fin de determinar cuales son las causas relacionadas con

este fendmeno.

Este estudio proporcionara informacion relevante que orientara a futuro la toma de
decisiones por parte de la direccion administrativa, de igual manera permitira concientizar a los
diferentes lideres de la institucion acerca de los procesos que se requieren fortalecer con el fin de

minimizar la pérdida del talento humano.

Al culminar esta investigacion se podra identificar cuales son los factores que motivan a
un individuo a buscar nuevas alternativas laborales, esto permitira orientar adecuadamente el
disefio de estrategias encaminadas a mitigar la rotacion de personal mediante una adecuada
gestion del recurso humano proporcionando mayor satisfaccion y fidelizacion de los
colaboradores de la organizacion. De igual manera, sera un aporte al conocimiento en temas de

administracion y servira como base para futuras investigaciones en temas relacionados.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Las organizaciones son identificadas como parte de un sistema y todos los integrantes
realizan sus procesos en pro de un beneficio, siendo el capital humano uno de los componentes de
la organizacion que contribuye a la competitividad y productividad, basado en la creatividad,
liderazgo, conocimientos, capacidad para resolucion de conflictos y la identificacion del personal.
Estas competencias son denominadas activos necesarios para dar respuesta a la demanda del
entorno y para la consecucion de los objetivos estratégicos de la institucion (Littlewood, 2006).
Si se entiende a la organizacion como un todo, se puede determinar qué aspectos relacionados

con la rotacién de personal que contribuyen a alterar la dindmica de esta.

Rotacidn de personal

La rotacion de personal hace referencia a “la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la organizacion y
el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacién y el de las que
salen de ella” (Chiavenato, 2007, p.135). Otra definicidn que apoya la anterior estd dada por
Newstrom (2011) quien asegura que la rotacion de personal es “la proporcion de empleados que
deja la organizacion durante un periodo dado (usualmente un afio)”. (p.224). De igual manera,
Reyes (2007) afirma que “es el nimero de trabajadores que salen y vuelven a entrar en relacion
con el total de una empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o puesto” (p.163), ademas
indica que no se incluyen a los nuevos integrantes en cargos creados recientemente pues esto
hace referencia al crecimiento de la empresa, ni a los que salen y no son sustituidos por qué se

considera reajuste de la organizacion.
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Estas definiciones coinciden en determinar queé es la entrada y salida de personas de una
organizacion, este fendmeno deberia guardar la misma proporcion dado que se debe garantizar y
mantener un equilibrio que permita la continuidad de los procesos y actividades de la institucion,
esta fluctuacién de personal en niveles bajos hace que una organizacion se considere saludable
porque proporciona al sistema nuevos recursos que pueden ayudar a impulsar y aumentar las
operaciones. Sin embargo, cuando la salida del personal aumenta notablemente se debe evaluar si

es por decision del empleado, aumento del mercado laboral, o por decision del empleador.

Para Reyes (2007) la rotacion de personal se puede dividir en causas de rotacion forzosa y
rotacion voluntaria entre las cuales destacan, por ejemplo: muerte, jubilacion, incapacidad
permanente, enfermedad, renuncia del trabajador, despido, mala seleccién o acomodacion,
razones personales o familiares e inestabilidad natural. Otra forma de agrupar las causas de
rotacion de personal la plantea Chiavenato (2007) quien indica que estas se dan por fendmenos
externos o internos. Dentro de los fendmenos externos incluye: la oferta y demanda de recursos
humanos en el mercado, coyuntura econémica, oportunidades de empleo en el mercado de
trabajo, etcétera. Entre los factores internos se encuentran: las politicas salariales y de
prestaciones de la organizacion, tipo de liderazgo o supervision sobre el personal, plan de carrera,
tipos de relaciones humanas al interior de la institucién, condiciones fisicas del ambiente de
trabajo, cultura organizacional y politica de seleccion de personal, tal como lo muestra la figura

No 1.

Al realizar la identificacion de estas causas se puede deducir que la rotacion de personal
es el resultado de diversas situaciones que influyen en el comportamiento y en la actitud de los

colaboradores. Estas se pueden agrupar en tres categorias (figura 1):
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1. Causas asociadas a las politicas organizacionales: aqui se tiene en cuenta las directrices y
lineamientos de la empresa que orientan la toma de decisiones en los diferentes procesos.

2. Causas asociadas a los factores motivacionales: hace referencia a las variables orientadas
a la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores ya sea por aspectos propios
motivacionales o por los proporcionados por la empresa.

3. Causas asociadas a la cultura y al clima organizacional: alli se tiene en cuenta los valores
compartidos, habitos y caracteristicas propias del ambiente laboral impartidas por la

organizacion a través de sus lideres.

Administracién de personal

Causas asociadas
a las politicas
organizacionales

/{ Condiciones del empleo \

Politica salarial

Ascensos y movilidad interna

Causas asociadas

3 Reconocimiento
a los factores

motivacionales Plan de carrera

Rotacion de personal

/{ Valores compartidos

. y Estilo de liderazgo
Causas asociadas a /

la cultura y al clima Relaciones de poder )/ /
organizacional }/’/
/
/

Temor a la autoridad

Estrés laboral

Figura 1. Causas que originan la rotacion de personal.

Fuente: Cubillos, Reyes y Londofio (2017).

Para identificar la frecuencia en la rotacion de personal, es necesario tener datos tangibles,
por ende, se ha desarrollado un indicador el cual permite identificar momentos y/o cargos en
donde es mas notoria, este calculo segun Chiavenato (2007) se basa en el volumen de ingresos y

salidas de personal en relacion con el personal disponible en la organizacion, en un periodo de
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tiempo, este indicador se expresa en términos porcentuales, su interpretacion depende de cada
organizacion pero se puede deducir que un indice de rotacién igual a cero indica un sistema
rigido sin intercambio con el medio, si es un porcentaje elevado refleja que la institucion no
gestiona de forma adecuada su recurso humano pues no es capaz de retener al personal,
finalmente, el indice ideal es aquel que permite a la organizacion retener al personal de calidad y

sustituir a los que tienen bajo desempefio sin afectar el total del personal.

Si bien es cierto que la rotacion de personal es un tema importante y de revisién en las
organizaciones, al estar presente proporciona ciertas ventajas como, por ejemplo: obtener una
renovacion de personal que probablemente traera nuevas propuestas y mas animo para
desempefiar sus actividades, habra disminucidn en costos pues los empleados nuevos tendran
salarios menores que el personal antiguo ademas para efectos de liquidacién su costo sera menor.
De igual manera, este fendmeno acarrea desventajas a la institucion como: poca eficiencia de los
nuevos colaboradores debido a que se debe destinar un tiempo de capacitacion, falta de
integracién y coordinacion ya que el nuevo integrante debe adaptarse al grupo y a los procesos
que se realizan, inconformidades al interior de la organizacion por el alto indice de rotacion,
afectacion de la imagen corporativa, pérdida de informacién atribuido al personal que sale,

desgaste administrativo en tramites de seleccidn de personal, entre otras (Reyes, 2007).

Factores motivacionales

Las teorias motivacionales vienen siendo investigadas por diferentes autores, los cuales se
han interesado por determinar la relacién entre la productividad empresarial y las relaciones
humanas, y por hacer una busqueda incansable para identificar los aspectos que motivan al ser

humano a realizar las actividades dentro de una organizacion. Para Locke y Latham (2004) el
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concepto de motivacion hace referencia a los factores internos que son los encargados de
promover una accion y a los factores externos que actdan estimulando al individuo para la
ejecucion de esta, encontrando tres aspectos donde la motivacion interfiere directamente como lo
son: eleccion, esfuerzo y permanencia. De esta manera, la motivacion no solo afecta el deseo de

adquirir nuevos conocimientos y habilidades sino también en como se utilizan.

A continuacion, se haréa referencia a una teoria de un autor que hace aportes relacionados

con factores intrinsecos y extrinsecos en los trabajadores de una organizacion.

Teoria Herzberg

Es una de las teorias méas conocidas se enfoca en las caracteristicas especificas del trabajo
y en los procesos psicoldgicos individuales que aumentan la satisfaccion y la motivacion de los
colaboradores para destacarse en sus actividades. Es conocida como la teoria bifactorial, esta se
basa en la teoria de las necesidades segin Maslow en donde las necesidades del ser se dividen en
fisiologicas, de seguridad, sociales, estimacion y autorrealizacion, cabe resaltar que estas se
deben satisfacer segn este mismo orden. Herzberg retoma esta teoria y la complementa

agrupandola en dos grupos: motivacionales y de higiene.

Como lo representa la siguiente figura en donde se evidencia la correlacién de la teoria de los
factores agrupa en sus dos categorias la jerarquia de las necesidades de un autor muy conocido

como es Maslow (figura 2).
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Jerarquia de las recesidades Teoriade bs dos factores
Maslow Heazherg

Trabap mteresate
Logio
Desanollo en eltrabap
Responsabibdad
Avance
Recorocmernto

MOTIVADORES

Categoria
Relaciores aterpersomales
Calidad de supervisidn
Politxras y admbustraciin
Condicrores de tabajo
Segundad enel rabajo
Salanio

Factores de

/ Necesidades fisoldzicas \

Figura 2. Correlacion teoria Herzberg con las necesidades de Maslow.

Fuente: Parra, Bayona y Salamanca (2018)

Esta corriente considera que la motivacion es un proceso bidimensional por la existencia
de factores intrinsecos y extrinsecos del individuo. (Bryne, 2006). Dentro de los factores
intrinsecos 0 motivacionales se destaca el reconocimiento, logro y ascensos, estos son los
encargados de proporcionar gratificacion al individuo; los factores extrinsecos o también
denominados de higiene son los que no producen satisfaccion y no dependen de la persona como:
el tipo de direccidn o supervision, beneficios sociales, prestaciones, reglamento interno, politicas

de la organizacidn, condiciones fisicas y ambientales de trabajo, salario, entre otras.

La motivacidn esta sujeta directamente al factor intrinseco, Herzberg (1963) realizé
diferentes investigaciones en donde descubrié que los factores que producen satisfaccion no
necesariamente son los mismos que producen la no satisfaccion. Para Ng, Skitmore, Lam, and
Poon (citado por Parra et al., 2018), quienes afirman que la presencia de algunas situaciones en el
ambito laboral puede generar insatisfaccion y disminucion del deseo de alcanzar los objetivos

planeados en los colaboradores, asi mismo aclaran que lo contrario a la satisfaccion no es la
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insatisfaccion, sino la falta de satisfaccion, entonces se concluye que la motivacion es la
busqueda de la satisfaccion de ciertas necesidades. Davenport and Gardiner (citados por Parra et
al., 2018) aseguran que los factores intrinsecos son la clave para la motivacion de la fuerza
laboral de una organizacion, sin embargo, recalcan que el individuo debe crecer y enriquecerse a
través de su actividad laboral para asi satisfacer su sentimiento de autorrealizacion lo cual genera
que aumente la productividad individual que finalmente se traduce en resultados favorables para

la institucion.

De igual manera, los factores extrinsecos segun (Chiavenato,2007) quien hace referencia
a Herzberg lo define las acciones que estan fuera del control del trabajador, ya que se encuentran
bajo la administracién de la empresa. Se destaca que al mejorar los factores higiénicos estos
proporcionaban una respuesta en los trabajadores poco sostenible es decir solo se evita que se

sientan insatisfechos mas no garantizan que estén motivados y satisfechos con el trabajo.

Satisfacciéon
en el puesto MOTIVADORES

Oportunidades de

- Logro

- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad

- Reconocimiento

- Avance en la carrera

Tareas no rutinarias

Nemtrak: ol e SR e RS SvRRORSSS SoeISTs SANESTI NSRISEIL OREI IR

HIGIENICOS

- Administracion y politicas de la empresa
- Calidad de la supervision

- Relaciones interpersonales

< oo - Remuneraciones

Insatisfaccién - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo
en el empleo -

! L
T T

Factores del trabajo

Presentes
o
favorables

Ausentes
o
desfavorables

Figura 3. Teoria de la motivacion — higiene.

Fuente: Manso, 2002
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En la figura 2, se puede observar que no existe un punto en comdn entre los factores
motivacionales y de higiene, adicional los factores motivadores posee una pendiente creciente lo
cual lo hace perdurable y sostenible en el tiempo. Ademas, permite identificar que el concepto de
satisfaccion e insatisfaccion son totalmente independientes, si bien un factor higiénico presente
puede no generar satisfaccion su ausencia si produce insatisfaccion. Por el contrario, los factores

motivadores promueven la satisfaccion y en el peor de las circunstancias no crea insatisfaccion.

Finalmente, de esta teoria se puede precisar que eliminar las caracteristicas de
insatisfaccion de un empleo no lo hace necesariamente satisfactorio, por lo tanto, los factores
motivacionales es decir los propios de cada persona son los que estan directamente relacionados

con la satisfaccion laboral.

Politicas organizacionales

Estas hacen alusién a los principios corporativos que se promueven en las empresas y son la base
para la actuacion y toma de decisiones al interior de esta en pro de la consecucion de los objetivos
planteados por la organizacion. Es decir, que las politicas organizacionales son los lineamientos
que rigen cualquier actuacion en el &mbito laboral, con frecuencia este concepto se suele
confundir con las normas y reglas, sin embargo cabe aclarar que las politicas son las acciones que
se deben ejecutar para la consecucion de los objetivos mientras que las reglas son normas
especificas del proceso, siendo asi, se puede asimilar la definicion de la politica como el marco de

la accion y a la regla cono la accion en si (Reyes, 2010).
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Las politicas son las guias para la accion y estan disefiadas para garantizar que los colaboradores
desempefien sus funciones de acuerdo con los objetivos trazados, adicional aporta respuestas a los
posibles inconvenientes que se presenten durante la ejecucién de las actividades. Estos
lineamientos se trazan a todo nivel en las empresas en especial en &rea de talento humano, en este
departamento las politicas plasman la manera en que las organizaciones desean tratar a sus
colaboradores para que a través de ellos se puedan alcanzar los objetivos generales mientras se

brindan condiciones para el logro de los objetivos individuales (Chiavenato, 2010).

Segun Mendieta (2013), las politicas organizacionales enfocadas a la gestion del personal
son la solucidn a la desmotivacion que ocasiona la rotacién. Las instituciones que trabajan sobre
estas estrategias no solo reducen la rotacién, sino que aumentan la productividad, la motivacion y

minimizan sus costos en procesos de seleccion y capacitacion.

Satisfaccion laboral

Diversos son los conceptos que se ha dado en los ultimos afios para conceptualizar la
satisfaccion laboral, se ha logrado definido de multiples maneras, pero en la mayoria coinciden el
concebirla como una respuesta ya sea emocional o actitudinal del trabajador hacia diferentes
aspectos de su trabajo. En consecuencia, esta respuesta es condicionada por las caracteristicas
propias del trabajo y las expectativas de la persona. A continuacion, se exponen los diferentes

conceptos.



Tabla 3. Definiciones conceptuales de satisfaccion laboral.

ARo

Autor

Definicion

1986

1998

2000

2000

2000

2002

2002

2005

2013

Price y Mueller

Brief

Adams y Bond

Wright &

Cropanzano

Fisher

Muchinsky

Weiss

Landy y Conte

Csikszentmihalyi

Es el grado en el que a los individuos les gusta su
trabajo.

Es el resultado de la experiencia de un individuo
en el trabajo desde los procesos tanto
emocionales como cognitivos.

Es una actitud circunscrita al ambito laboral,
siendo definida como el grado de afecto positivo
hacia el trabajo 0 sus componentes.

Es la reaccién afectiva que surge al contrastar la
realidad laboral con las expectativas relacionados
con esa realidad.

Es una respuesta afectiva o emocional hacia el
trabajo como un todo.

Es la respuesta afectiva y emocional del
individuo ante determinados aspectos de su
trabajo. Es la medida en la que la persona obtiene
placer de su trabajo.

Es un juicio evaluativo positivo o negativo que el
individuo realiza de su situacion de trabajo

Es la actitud positiva o estado emocional que
resulta de la valoracion del trabajo o de la
experiencia laboral

Es un estado emocional positivo y placentero de
la percepcion subjetiva de las experiencias

laborales del sujeto.

Fuente: Elaboracion propia

29
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De los conceptos anteriores cabe resaltar una mirada integral que da Brief (1998), quien
considera dentro de la definicion dos categorias: la cognitiva que es el resultado de una
evaluacion tangible del empleado. Segln Pujol y Dabos (2018) quienes realizaron una revision
sistematica de la literatura encontraron que existen diferentes enfoques para el estudio de la

satisfaccion laboral:

e Enfoque situacional: hace referencia a que las organizaciones constituyen situaciones
adversas las cuales impactan sobre las actitudes y bienestar de los colaboradores, en
especial sobre su satisfaccion en el trabajo.

e Enfoque disposicional: este consiste en que los individuos poseen estados mentales,
genéticos y neuropsicolégicos, que predisponen los comportamientos y actitudes frente
a los estimulos del entorno organizacional.

e Enfoque interaccionista: es un enfoque integrador entre el situacional y el disposicional
en donde concluye que las actitudes y el comportamiento humano son el producto de la

interaccion entre ambos factores.

Es claro, que el estado emocional y la percepcion de un individuo son determinantes a la
hora de reaccionar frente a las circunstancias del trabajo, es por esto que existe una relacion
estrecha entre las teorias motivacionales y la satisfaccion en el trabajo, si bien un individuo
ejecuta un trabajo para obtener una recompensa este debe tener algin grado de motivacién para
realizar su labor con una actitud positiva lo cual le una respuesta positiva que deriva en
satisfaccion. Como lo soporta Herzberg (citado por Hannoun, 2011) la satisfaccion laboral esta
condicionada por factores intrinsecos y extrinsecos del trabajo, a su vez manifiesta que la

satisfaccion es fluctuante y dindmica segun los cambios del entorno y propios del individuo.
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Estas definiciones conducen a pensar que la satisfaccion laboral es un aspecto de vital
importancia para el desarrollo eficaz de las organizaciones, por esta razon en las Gltimas décadas
las empresas han sumado esfuerzos para generar condiciones laborales que generen satisfaccion
ya que esta impacta significativamente en la rotacion del personal, Harrison, Newman y Roth
(2006). No obstante, el individuo que se siente apoyado, respaldado y satisfecho con su trabajo
genera un apego afectivo el cual disminuye la probabilidad de buscar nuevas alternativas

laborales, Littlewood (2006).

Teniendo en cuanto los conceptos desarrollados anteriormente podemos concluir que la
rotacion de personal es un fendmeno mediado por multiples factores, con una estrecha relacion
entre los motivacionales tanto intrinsecos como extrinsecos, ademas de tener un impacto

directamente proporcional con la satisfaccion en el trabajo.

Retencion de personal

En la tltima década el termino de retencion de personal ha tomado fuerza y relevancia ya
que es uno de los mayores desafios a los que se enfrenta el area de talento humano de cualquier
organizacion. Esta situacion cada vez es mas algida debido a la dindmica acelerada de los
diferentes mercados que exigen trabajadores especializados y calificados con capacidad de
adaptacion a los cambios del sector. Esta circunstancia ha hecho que las organizaciones
identifiquen al capital humano como el recurso més valioso que brinda una ventaja competitiva a

nivel empresarial, por lo tanto, la adecuada gestion del talento humano se ha encaminado a
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disefiar e implementar estrategias que promuevan la permanencia de aquellos colaboradores

identificados como estratégicos (Gonzalez, 2009).

Garcés, Londofio, Mendez & Martinez (2016) plantean que las empresas cada vez mas
conscientes de lo que implica la retencion de los colaboradores, entendiendo que estos se
desempefian de una manera eficiente y productiva cuando estan satisfechos, impactando de forma
positiva en los resultados de la operacion. Asi mismo, la permanencia en una organizacion
promueve la adquisicion del conocimiento que es lo que le permite a un empleado desarrollar su
actividad de forma satisfactoria obteniendo los resultados esperados segun el cargo que

desempefia.

Para disefiar estrategias de retencién de personal es necesario preguntarse por qué los
colaboradores desean abandonar su empleo, practicamente estas causas confluyen en una franca
desmotivacidon. Por ende, el analisis que se debe hacer es identificar que desmotiva a las personas
y tener claridad de estos motivos para poder implementar herramientas que contrarresten estas
causas. Cabe resaltar que en la actualidad los trabajadores han cambiado su forma de valorar el
trabajo ya el concepto econdémico que suple sus necesidades basicas pasa a un segundo plano,
mientras que compartir los valores y sentirse satisfecho con lo que hace es lo que realmente
motiva al adecuado desempefio. Las organizaciones ya han identificado este cambio y estan
generando una propuesta de valor que permita al empleado conectarse con la institucion,

(Madero, 2019).
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA
Tipo de investigacion

Se utiliz6 un disefio metodoldgico cuantitativo de tipo descriptivo transversal, tal y como
lo menciona Fernandez y Baptista (2014), quienes describen que este tipo de estudio permite
describir las tendencias de un grupo o de una poblaciédn, especifica las caracteristicas y
propiedades de cualquier fendmeno que se pretenda analizar. Por ende, la investigacion
descriptiva describe fendmenos, situaciones, contextos y sucesos, detallando como son y como se
manifiestan. Con este tipo de estudios descriptivos se pretende recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables de interés y su objetivo no es indicar
cémo se relacionan entre si. Asi mismo los autores especifican que los disefios transversales son
aquellas investigaciones no experimentales que recolectan datos en inico momento Y tiene su

objetivo es describir y analizar la incidencia de las variables una poblacion.

En el contexto de la presente investigacion se pretende analizar cuéles son los factores
asociados que un momento determinado influyen en el personal de enfermeria para tomar una
decisién en abandonar su lugar de trabajo, al identificar estos factores se procedera a realizar
recomendaciones a la institucion para fortalecer sus estrategias orientadas a la retencion de

personal.

Tipo de muestreo
Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2014), se realizd un muestreo probabilistico

aleatorio simple. La muestra probabilistica hace referencia a que todos los elementos de la
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poblacion tienen la misma posibilidad de hacer parte de la muestra. Se estimo la participacion de
122 profesionales en enfermeria mediante el calculo segun software STATS, tomando un
intervalo de confianza del 95% con un margen de error del 8%. No obstante, debido a la

declaracion de emergencia sanitaria por el COVID 19 se logro la participacion de 78 personas.

Criterios de inclusion
Todas las enfermeras con mas de 6 meses de antigiiedad en la organizacion, que se
encuentren activas durante el periodo de aplicacion del instrumento y que decidan participar de

forma voluntaria con el diligenciamiento del consentimiento informado.

Criterios de exclusién

Todas las enfermeras que tuvieran menos de 6 meses de antigiiedad en la organizacion.

Instrumentos

Se utiliz6 el cuestionario de Font Roja el cual es considerado como uno de los cuestionarios
mas representativos debido a que facilita evaluar la satisfaccion laboral mediante las siguientes
dimensiones: monotonia laboral, tensidn relacionada con el trabajo, satisfaccion, caracteristicas
extrinsecas, promocidn profesional, relacion con los jefes y compafieros, presion por el trabajo y
competencia profesional. Este instrumento es el mas ampliamente usado en el &mbito
hospitalario, fue creado por Aranaz y Mira en el afio de 1988, consta de 24 items valorados a
través de una escala tipo Likert en la que el 1 es el grado de minima satisfaccion y el 5 el de
méaxima satisfaccion; para el afio 2019 Manrique, Herrera y Méndez realizaron la validacion para
Colombia de la version en espariol y determinaron que el alfa de Cronbach de este cuestionario
fue de 0,80 lo cual indica que mide la satisfaccion laboral de forma valida y fiable en el contexto

nacional.



Tabla 4. Dimensiones del cuestionario Font Roja.

Variable Dimensiones Items Preguntas

Para organizar el trabajo que realizo,

Caracteristicas 8 segln mi puesto concreto o categoria
extrinsecas del profesional, tengo poca independencia.
trabajo El sueldo que percibo es muy

= adecuado.

Con frecuencia tengo la sensacién de
22 no estar capacitado para realizar mi

trabajo

Con frecuencia siento no tener recursos
Competencia 23 suficientes para realizar mi trabajo tan
Profesional bien como seria deseable.

Con frecuencia la competitividad, o el

estar a la altura de los demas, en mi

Satisfaccion 24 _ ]
puesto de trabajo me causa estrés o
laboral N
tension.
. Mi actual trabajo en el Hospital es el
) mismo todos los dias, no varia nunca.
Monotonia )
Los problemas personales de mis
laboral 5 _
21 compafieros/as de trabajo,
habitualmente me suelen afectar.
Con frecuencia tengo la sensacién de
B 18 que me falta tiempo para realizar mi
Presion del )
. trabajo.
trabajo ] ] )
20 Creo que mi trabajo es excesivo, no
doy abasto con lo que hay que hacer.
Promocion 9 Tengo pocas oportunidades para

profesional aprender a hacer cosas nuevas.




Relacién con

comparieros

Relacién con los

jefes

Satisfaccion por

el trabajo

Tension
relacionada con

el trabajo

12

17

14

13

19

10

Generalmente el reconocimiento que
obtengo en mi trabajo es muy
reconfortable.

Tengo muchas capacidades de

promocion profesional.

La relacion con mis compafieros/as son
muy cordiales.

La relacién con mi jefe/a, jefes/as es
muy cordial.

Estoy seguro de conocer lo que se
espera de mi trabajo, por parte de mis
jefes/as.

En mi trabajo me encuentro muy
satisfecho.

Tengo muy poco interés por las cosas

que realizo en mi trabajo.

11

16

Tengo la sensacion de que lo que estoy
haciendo no vale la pena.

Estoy convencido que el puesto de
trabajo que ocupo es el que me
corresponde por capacidad y

preparacion.

Creo que tengo poca responsabilidad
en mi trabajo en el Hospital

Al final de la jornada de un dia de
trabajo corriente y normal, me suele
encontrar muy cansado.

Con bastante frecuencia me he
sorprendido fuera del Hospital
pensando en cuestiones relacionadas
con mi trabajo.

36



37

Muy pocas veces me he obligado a

5 emplear “a tope” toda mi energia y
capacidad para realizar mi trabajo.
Muy pocas veces mi trabajo en el

6 Hospital perturba mi estado de animo,

0 a mi salud o a mis horas de suefio.

Fuente: Instructivo cuestionario Font Roja.

La puntuacion obtenida en cada dimension es la suma simple de las puntuaciones de todos los
items, dividida por el nimero de items. La puntuacion oscila entre 24 y 120 puntos. A mayor
puntuacion, significa mayor satisfaccion laboral; sin embargo, no existe un punto de corte de

clasificacion de los items. Ver cuestionario (Anexo 1).

Para la evaluacién de los factores asociados a politicas organizacionales, estrategias de
retencion y causas de renuncia, se realizé mediante la creacion de un instrumento denominado
cuestionario RO- FOS, el cual consta de 5 preguntas, permitiendo a la poblacién de estudio
expresar su conocimiento sobre estos aspectos (Anexo 2), se realizé la identificacion de las
dimensiones como lo ilustra la tabla 5. Este instrumento se validé con 5 expertos quienes
realizaron observaciones y sugerencias que fueron tenidas en cuenta para la modificacion del
cuestionario y finalmente fue sometido nuevamente a revision sin nuevas observaciones (Anexo

No 3).



Tabla 5. Dimensiones cuestionario RO-FOS

38

Variable

Dimensiones Items Preguntas

Politicas

organizacionales

Conocimiento 1 ¢ Conoce Ud. Cuales son las politicas

institucionales en su organizacion?

2 ¢ Qué politicas o Estrategias Implementa la

organizacion para retener el personal?

Razones para 3 ¢ Cuales Considera usted que son las razones que
renunciar . .
llevan a los trabajadores a renunciar a su
Institucion?
4 ¢Por qué situacion o condicion usted renunciaria al
trabajo?
Retencionde 5 ¢Que le sugiere a la organizacion para retener y

personal

desarrollar su personal?

Operacionalizacion de las Variables

Tabla 6. Definiciones conceptuales de las variables.

. Definicion . : R

Variable . Dimensiones Definicion

operacional

Retiro permanente

voluntario e o

. ) _ Es la ratificacion que hace el
Rotacion de  involuntario de una ] ] ]
) Renuncia voluntaria  trabajador al abandonar su

personal persona hacia una

organizacion.
(Chiavenato, 2007)

empleo por decision propia.
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Satisfaccion
laboral

Es el grado de
satisfaccion que
experimenta el

individuo

condicionado por su

puesto de trabajo.
(Werther, 2000).

Caracteristicas
extrinsecas del

trabajo

Competencia

Profesional

Son condiciones externas
asociadas a la labor que se
ejecuta en determinado cargo y
organizacion.

Son las habilidades y aptitudes
que tienen las personas que les
permiten desarrollar un trabajo

de forma exitosa.

Monotonia laboral

Es la sensacion de
estancamiento, de repetitividad,
de hacer siempre las mismas
tareas sin encontrar nuevos
alicientes que otorguen interés a

la labor.

Presion del trabajo

Es la tensidn en las actividades
laborales que dificultan el
desempefio adecuado.

Es el movimiento de un

Promocion empleado a un puesto de mayor
profesional categoria, responsabilidad y/o
nivel jerarquico.
. Es la interaccion social 0
Relacion con _
5 profesional que se desarrolla
comparieros

durante la jornada laboral.

Relacion con los jefes

Es la interaccion con el lider

directo.

Satisfaccion por el

trabajo

Es el grado de conformidad del
empleado respecto a su entorno

y condiciones de trabajo.
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Tension relacionada

con el trabajo

Es la respuesta del cuerpo a las
demandas fisicas y mentales de

una labor.

Es la orientacion o

directriz que Conocimiento

proporciona la

Politicas gerencia para orientar

E)Iré%anlzamona el actuar de los
miembros de la Estrategia de
organizacion. retencién de personal

(Chiavenato, 2007).

Es la informacion adquirida por
el empleado acerca de las

politicas de la organizacion.

Son actividades que motivan al
colaborador a permanecer en la
organizacion por un periodo

prolongado.

Razones para

renunciar

Son las causas por las que un
individuo decide abandonar su
empleo (carga laboral,
ambiente, expectativas

incumplidas etc.).

Fuente: Elaboracion propia.

Procedimiento

Para iniciar la ejecucion de la investigacion, se sometid a la aprobacion de comité de ética de

la IPS (Anexo 4) en donde se llevo a cabo el estudio, seguido a esto se procedi6 a contactar con la

coordinadora general de enfermeria para dar a conocer los objetivos de la investigacion y

gestionar espacios para la aplicacion de los instrumentos. Posteriormente, se inicié la aplicacion y

recoleccion de la informacidn previa explicacion a los participantes, se hizo entrega del

cuestionario de Font Roja junto al consentimiento informado previamente diligenciado (Anexo
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5). La aplicacion del instrumento se llevo a cabo de forma presencial en el mes de abril del
presente afio con apoyo del area de gestion humana y la jefatura de enfermeria, sin embargo, no
fue posible culminar las encuestas en su totalidad de la muestra debido a la declaracion de
emergencia sanitaria en el pais por el COVID 19 en donde a través del ministerio de salud se
dicté medida de aislamiento obligatorio con restricciones de movilidad e ingreso a instituciones
prestadoras de Salud, por esta razén la IPS suspendié toda actividad que no fuese propia dela
prestacion de servicios en salud. Con lo cual se pudo recolectar informacién correspondiente a 78

encuestas las cuales se procedieron a analizar.

Anélisis de datos

Este se llevo a cabo en primera medida a través de una base de datos en Excel en donde se
recopilaron todos los datos de la caracterizacion e instrumentos aplicados a la poblacién estudio,
seguidamente se exportd esta informacion al programa estadistico SPSS en donde se procedio al
analisis respectivo mediante la version 23, alli se describen las frecuencias y porcentajes para las
variables y se hicieron calculos de medicidn central como la media y de dispersion como la

desviacién estandar.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

La presentacion de los resultados se realiza de acuerdo con los objetivos y con la aplicacion
de los siguientes instrumentos, el cuestionario Font Roja y el cuestionario RO- FOS. El
cuestionario de Font roja permitio medir la satisfaccion laboral global y la satisfaccion en cada
una de las diferentes dimensiones, mientras que el cuestionario RO - FOS permiti¢ identificar el
grado de conocimiento de las politicas organizaciones. El analisis de la informacion obtenida se

realizé a partir del procesamiento de los datos en IBM SPSS Statistics version 23.

Para dar respuesta al primer objetivo especifico se consider6 importante conocer las
caracteristicas sociodemograficas del personal de enfermeria que se retird de la IPS en los Gltimos
5 afios, la obtencion de estos datos se dio a partir de la informacidn suministrada por area de

talento humano de la IPS que fueron extraidos del sistema SAP.

Segun la informacion proporcionada se determind que el personal enfermeria de la IPS,
representa entre el 37% y el 38% del total de los empleados de la organizacion en los dltimos 5

afios, es decir es el grupo de mayor participacion de la IPS, como lo ilustra la Figura 4.

38.40%
38.10%
37.80%
37.50%

37.20%
36.90%
36.60% .
36.30%

m2014 m2015 ®=m2016 ®m2017 m=2018 ®™m2019

Figura 4. Participacion del personal de enfermeria en IPS de Santander.
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De igual forma se pudo determinar el nimero colaboradores que pertenecen al area
de enfermeria que ingresaron y que se retiraron de la IPS, segun la figura No 5, se evidencia una
tendencia a la baja tanto en ingresos como en retiros, sin embargo, llama la atencion que en el afio
2015 se presentd un mayor nimero de ingresos y en el afio siguiente un aumento significativo en
egresos, a pesar de la tendencia a la baja sigue siendo mayor los egresos que los ingresos en los

ultimos 3 anos.

200

150

100 i
5 II
0

2014 2015 2016 2017 2018 2019

o

B Numero de Personal de enfermeria que ingreso a la institucion.

® Numero de Personal de enfermeria que se retiro de la institucién.

Figura 5. Ingresos y egresos por afio en IPS de Santander.

Asi mismo, se encontrd que la mayoria del personal de enfermeria de la institucion que se
retird corresponde al género femenino con un promedio del 83.61% mientras que el 16.39% para
el género masculino en los ultimos 5 afios, lo cual guarda proporcion con las caracteristicas de

este grupo poblacional.
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Figura 6. Retiro de personal segn género.

Respecto a los retiros segun edad, tal como se aprecia en la figura 7, el mayor grupo de
abandonos se da en el grupo de 26 a 35 afios, para el afio 2014, 2015, 2016 y 2018 represento el
59.34%, 43.70%, 51.06% y 38.64% respectivamente. No obstante, para los afios 2017 y 2019

predomind el grupo de menor edad 18 a 25 afios con el 36.25% y el 34.41%.

80
60

40

; II Il || .

2014 2015 2016 2017 2018 2019

m 18 A 25 ANOS m 26 A 35ANOS m 36 A 45 ANOS
m46 A55ANOS m MAYORES 56 ANOS

Figura 7 . Retiro de personal de enfermeria segin edad.
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De igual forma, para el grupo de retiros segun estado civil se pudo evidenciar que en los
ualtimos 5 afos los retiros se dan en mayor proporcion en el grupo de soltero (a) con un promedio
general del 60.81%, seguido de estado casado (a) con el 19.03%, union libre 15.09%, separado

(a) 4.64% y finalmente viudo (a) con 0,43% como lo ilustra la figura 8.

100
80
60
40

20 77_\ ———
0

2014 2015 2016 2017 2018 2019
m== Soltero(a) === Casado(a) Separado(a)

=== Unioén Libre == Viudo(a)

Figura 8. Retiro de personal de enfermeria segun estado civil.

Segun la informacidn que se recolect6 sobre caracteristicas propias de la profesion se
pudo identificar que los retiros se presentaron en mayor proporcion fue en el cargo de auxiliares
de enfermeria, lo cual es coherente ya que se tiene estimado que por cada jefe de enfermeria
existen en promedio 10 auxiliares a cargo como lo indica la figura 9 el promedio general de
retiros para auxiliares de enfermeria corresponde al 59.15% y para profesionales de enfermeria

40.85%.
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Figura 9. Retiro de personal de enfermeria segun cargo.

Asi mismo, al revisar los retiros segun intensidad horaria se pudo evidenciar que la
mayoria de estos se dieron en la poblacidn que tiene contrato de tiempo completo 48 horas con el
98.58% mientras que solo se presento el 1.42% con profesionales con contrato de 36 horas, como

lo ilustra la Figura 10.

150
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Figura 10. Retiro de personal de enfermeria segln intensidad horaria.
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Respecto a otras caracteristicas propias de la contratacion se puede evidenciar segun la
Figura 11 que en el afio 2015, 2016 y 2019 predominaron los retiros en personal con contrato a
término fijo con el 62.96%, 70.21% y 52.49% respectivamente, mientras que en los afios 2014,
2017 y 2018 la mayoria corresponde a personal de contrato a término indefinido con el 69.23%,
57.50% y 71.59% respectivamente, teniendo un promedio general para retiros en personal de
contrato termino fijo del 47.92% y 52.08% para contrato a término indefinido. Cabe resaltar que
en la actualidad la institucion hace contratos a término fijo por 4 meses los primeros 16 meses,

posterior a ello se genera un nuevo contrato como indefinido.

120
100
80
60
4

(e]

2

o

2014 2015 2016 2017 2018 2019
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B Termino Fijo B Termino Indefinido

Figura 11. Retiro de personal de enfermeria segun tipo de contrato.

Finalmente, se identificaron los retiros segun los diferentes servicios evidenciandose un
predominio en &rea de hospitalizacion con el 49.49%, seguido del servicio de urgencias con el
12.53%, otro servicio con el 12.32%, unidad de cuidados intensivos con el 10.24%, area de
consulta externa 8.95% y area administrativa con el 6.48%, estos resultados podrian esperarse ya
que en el servicio de hospitalizacion es en donde se concentra gran cantidad de este personal

siendo este servicio el mas representativo de la IPS. (figura 12).
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Figura 12. Retiro de personal de enfermeria segun servicio.

Para continuar con el desarrollo de los objetivos especificos de la investigacion se realiza
la caracterizacion socio demogréfica y laboral del personal de enfermeria que trabajan en la IPS
de Santander, las variables que fueron estudiadas son: género, edad, estado civil, cargo, tiempo

laboral, tipo de contrato y servicio (Tabla 6).

Se hall6 que el género predominante es el femenino con 94,9%, con una edad de mayor
frecuencia que oscila entre los 18 y 25 afios representando el 44,9% de la poblacion seguido del
rango 26 a 35 afios con el 39,7%. Respecto al estado que caracteriza a esta poblacion es el soltero

con un 41% seguido del casado con 29,5% los demas indican estar en otro tipo de relaciones.

En relacion con las caracteristicas propias de la profesion se identifica que el 88,5% del
personal entrevistado corresponde a auxiliares de enfermeria y el 11,5% son profesionales en
enfermeria, la mayoria de este personal labora 48 horas semanales siendo esta caracteristica
predominante en el 98,7%, de igual forma al recopilar datos se evidencia que el 69,2% se

encuentran laborando en area de hospitalizacion seguido del servicio de consulta externa con un



12,8%. Finalmente, se hall6 que el 80,8% tiene en la actualidad contrato a término fijo mientras

que el 19,2% tiene contrato a término indefinido.

Tabla 7. Caracterizacion sociodemografica y laboral del personal de enfermeria IPS de

Santander.
Variable Rango Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 74 94.9
Masculino 4 51
Edad 18a 25 35 44.9
25a35 31 39.7
36a45 9 11.5
46 a 55 3 3.8
Estado civil  Soltero 32 41.0
Casado 23 29.5
Separado 6 7.7
Unidn Libre 16 20.5
Viudo 1 1.3
Cargo Auxiliar Enfermeria 69 88.5
Enfermera 9 115
Profesional
Tiempo 36 horas 1 1.3
laboral 48 horas 77 98.7
Servicio Hospitalizacion 54 69.2
Urgencias 7 9.0
UCI 0 0.0
Cirugia 0 0.0
Administrativo 7 9.0
Consulta Externa 10 12.8
Tipo Termino Fijo 63 80.8
contrato Indefinido 15 19.2

49



50

Fuente: Base de datos resultados cuestionario

Al obtener esta informacion, se logra identificar caracteristicas sociodemograficas
similares entre el personal de enfermeria que se retir6 en los ultimos 5 afios con el que se
entrevisto para este estudio, como lo es el género que predomind fue el femenino, estado civil
soltero (a), cargo de auxiliar de enfermeria, servicio al que pertenece hospitalizacion y horas
laborales con 48 horas semanales, es decir, personal de enfermeria que labora en su mayoria
tiempo completo. Se observa en la variable edad de los participantes se encuentran en 18 y 25
afios, lo cual hace pensar que la organizacién se encuentra frente a un posible cambio

generacional.

Luego de haber caracterizado a la poblacién, se procede a realizar anlisis de los
resultados de la aplicacion de cuestionario Font Roja, con el fin de identificar las variables de
satisfaccion laboral presentes en el personal de enfermeria, mediante un analisis univariado de
cada uno de los 24 items a partir de mediciones estadisticas descriptivas, cabe resaltar que por
indicacion del autor del instrumento los items 6, 7, 12, 13, 14, 15, 16, 17 y 19 deben calificarse
de forma negativa a la satisfaccion debido a su composicién gramatical, es decir que en la escala
de calificacion 1 es méxima satisfaccion y 5 es minima satisfaccion. Por lo tanto, se procede a
recodificar al sumar la escala en forma inversa (y=6-x). Posterior a este analisis se procedié a
agrupar las preguntas en las 9 dimensiones del instrumento realizando un analisis para cada una y
finalmente se determino la satisfaccion global a traves de la sumatoria de los 24 items y el célculo

de la media.
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En la pregunta No. 1, “Mi actual trabajo en el Hospital es el mismo todos los dias, no
varia nunca”. Se hallé que la mayoria del personal de enfermeria manifesto estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo con la afirmacién siendo el 32.05%, mientras que el 28.21% estaba en desacuerdo,

el 23.08% y 10.26% estaba de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente, tal como lo ilustra la

figura 13.

Figura 13. Pregunta No. 1
Para el item No. 2, “Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el Hospital”,
se encuentra que el 64.10% refieren estdn muy en desacuerdo y el 24.36% estan en desacuerdo,
indicando que el cargo de personal de enfermeria en la IPS de Santander es percibido como un rol

de gran responsabilidad laboral. (Figura 14).
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Figura 14. Pregunta No. 2
En la pregunta No. 3, “Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal, me
suele encontrar muy cansado”. Se evidencio que el 43.59% de los participantes indicaron estar de
acuerdo y el 34.62% se siente muy de acuerdo con la afirmacion. Mientras que el 14.10% no esta

de acuerdo ni en desacuerdo y el 7.69% esta en desacuerdo. Asi lo muestra la figura 15.

Figura 15. Pregunta No. 3

Respecto a la pregunta No. 4, “Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del

Hospital pensando en cuestiones relacionadas con mi trabajo”, la figura 16 muestra que el
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33.33% del personal de enfermeria indica que se encuentra de acuerdo, seguido del 21.79% muy
de acuerdo, mientras que el 20.51% tienen una posicion intermedia ni de acuerdo ni en

desacuerdo, 20,51% en desacuerdo y solo el 3.35% muy en desacuerdo.
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Figura 16. Pregunta No. 4
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En la figura 17, se puede apreciar los resultados de la pregunta No. 5, “Muy pocas veces
me he obligado a emplear “a tope” toda mi energia y capacidad para realizar mi trabajo”, se
pudo evidenciar que el personal opina que se encuentra de acuerdo con esta apreciacion con el
30.77% y 10.26% muy de acuerdo. No obstante, el 23.08% y 20.51% se encuentran en
desacuerdo y muy en desacuerdo respectivamente, mientras que el 15.38% se encuentran en una

posicién indeterminada.
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Figura 17. Pregunta No. 5

En el item No. 6 en donde se explora la siguiente informacion: “Muy pocas veces mi
trabajo en el Hospital perturba mi estado de animo, o a mi salud o a mis horas de suerio”. Se
encontrd que el 28.21% de los participantes indicaron que no estaban de acuerdo ni en
desacuerdo, el 24.36% esta de acuerdo, el 20,51% en desacuerdo, el 17.95% muy en desacuerdo

y el 8.97% muy de acuerdo como lo expone la figura 18.
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Figura 18. Pregunta No. 6
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La figura 19 ilustra los resultados de la pregunta No.7, “En mi trabajo me encuentro muy
satisfecho”. Se pudo evidenciar que los profesionales se encuentran de acuerdo con esta
apreciacion con el 41.03% y 38.46% muy de acuerdo, mientras que el 15.38% se encuentran en
posicion intermedia y en una menor proporcion se encuentran en desacuerdo y muy en

desacuerdo con la afirmacion con el 1.28% y 3.85% respectivamente.
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Figura 19. Pregunta No. 7

En el item No. 8 en donde se indaga lo siguiente: “Para organizar el trabajo que realizo,
segun mi puesto concreto o categoria profesional, tengo poca independencia’. Se encontré que
el 32.05% se encuentran en desacuerdo, el 24.36% son indiferentes, el 20.51% se encuentran de
acuerdo, el 17.95% muy en desacuerdo y finalmente en una pequefia proporcién el 5.13% se

encuentran muy de acuerdo. Ver figura 20.
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2 3
Figura 20. Pregunta No. 8

Respecto a la pregunta No. 9 “Tengo pocas oportunidades para aprender a hacer cosas
nuevas”, se evidencio que la mayoria del personal de enfermeria manifestd que se encuentran en
desacuerdo y muy en desacuerdo con el 32.05% y 24.36% respectivamente, mientras el 20.51%
consideran que no estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 15.38% estan de acuerdo y el 7.69% muy

de acuerdo, segun lo muestra la figura 21.
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Figura 21. Pregunta No. 9
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En la pregunta No. 10 “Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo”.
Se encontro6 la mayoria indicaron encontrarse en muy en desacuerdo con la afirmacion
representando el 61.54% de los encuestados, el 34.62% indicaron estar en desacuerdo y solo el

3.85% en posicion intermedia, como lo muestra la figura 22.
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Figura 22. Pregunta No. 10

En la figura 23 se puede apreciar los resultados de la pregunta No. 11 “Tengo la
sensacion de que lo que estoy haciendo no vale la pena”. 40 de los participantes indicaron estar
muy en desacuerdo, 22 en desacuerdo, 12 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2 de acuerdo y 2 muy

de acuerdo, representado el 51.28%, 28.21%, 15.38%, 2.56% y 2.56% respectivamente.
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Figura 23. Pregunta No. 11

Para el item No. 12 del cuestionario en donde se afirma “Generalmente el reconocimiento
que obtengo en mi trabajo es muy reconfortable”. Se hall6 que el 30.77% refieren que no estan
de acuerdo ni en desacuerdo, el 26.92% se encuentran desacuerdo, el 17.95% en desacuerdo, el

15.38% muy de acuerdo y el 8.97% muy en desacuerdo.
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Figura 24. Pregunta No. 12
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Pregunta No. 13, “La relacion con mi jefe/a, jefes/as es muy cordial”. Como lo muestra la
figura 25, el 48.72% del personal de enfermeria se encuentran muy de acuerdo, el 42.31% de

acuerdo, el 6.41% indeterminado y el 2.56% en desacuerdo.
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Figura 25. Pregunta No 13

Para el item No. 14 “La relacion con mis comparieros/as son muy cordiales”. Se
evidencia que en 44.87% y el 43.59% de los participantes de se encuentran muy de acuerdo y de
acuerdo con esta afirmacidn, mientras que el 10.26% no esta de acuerdo ni en desacuerdo y solo

el 1.28% estan en desacuerdo.
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Figura 26. Pregunta No. 14
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En la pregunta No. 15, “El sueldo que percibo es muy adecuado”. Se hallé que el 33.33%
estan en desacuerdo, mientras que el 25.64% no estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 21.79% se

encuentran de acuerdo, el 15.38% muy en desacuerdo y el 3.85 muy de acuerdo.
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Figura 27. Pregunta No. 15

En la pregunta No. 16, “Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que
me corresponde por capacidad y preparacion”. Se evidencié que la mayoria del personal de
enfermeria se encuentra de acuerdo y muy de acuerdo con esta apreciacion representado por el
46.15% y 28.21% respectivamente, el 14.10% manifiestan que no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, y en una menor proporcion con 7.69% y 3.85% se encontraron en desacuerdo y muy

desacuerdo.
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Figura 28. Pregunta No. 16

Pregunta No. 17, “Tengo muchas capacidades de promocion profesional”. En esta
afirmacion se evidencid que la mayoria de los profesionales entrevistados el 41.03% se
encuentran de acuerdo, el 38.46% muy de acuerdo, mientras que el 12.82% en posicion

indeterminada, el 3.85% se encuentra en desacuerdo y en la misma proporcion con el 3.85% muy
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Figura 29. Pregunta No. 17

en desacuerdo.
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Pregunta No. 18, “Con frecuencia tengo la sensacion de que me falta tiempo para
realizar mi trabajo”’, 1a figura 30 muestra que el 30.77% refiere no estar de acuerdo ni en
desacuerdo, el 28.21% se encuentran de acuerdo, mientras que 19.23% se encuentra en

desacuerdo, el 16.67% muy de acuerdo y 5.13% muy desacuerdo.
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Figura 30. Pregunta No. 18
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En el item No.19, “Estoy seguro de conocer lo que se espera de mi trabajo, por parte de
mis jefes/as”. Se evidencio que el 57.69% de los participantes manifestaron estar de acuerdo y el
25.64% muy de acuerdo, no obstante 14.10% se hallaron en una posicion indeterminada y solo el

2.56% en desacuerdo.
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Figura 31. Pregunta No. 19

En la pregunta No. 20, “Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con lo que hay
que hacer”, 33 participantes indicaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo representando el
42.31% de la poblacion, el 25.64% se encuentran en desacuerdo, el 14.10% muy de acuerdo,

12.82% de acuerdo y el 5.13% muy en desacuerdo.

Figura 32. Pregunta No. 20
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En la pregunta No. 21 “Los problemas personales de mis comparieros/as de trabajo,
habitualmente me suelen afectar”. Se pudo evidenciar que la mayoria de los participantes se
encuentran muy en desacuerdo con el 46.15% con esta apreciacion, el 26.92% estan en
desacuerdo, el 19.23% se les hace indiferente, mientras que el 6.41% y 1.28% se encuentran en

de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente.
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Figura 33. Pregunta No. 21

Pregunta No. 22, “Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado para
realizar mi trabajo”, en este item se determino que el 48.72% estan muy en desacuerdo, el
35.90% en desacuerdo, el 14.10% en posicién indeterminada y en menor proporcion con el

1.28% estan de acuerdo con esta afirmacion.
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Figura 34. Pregunta No 22

Para la pregunta No. 23, “Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para
realizar mi trabajo tan bien como seria deseable”. Se hallo que el 34.62% se encuentran en
desacuerdo, el 26.92% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, el 20.51% muy en desacuerdo,

mientras que el 8.97% estan de acuerdo, al igual que muy en desacuerdo.
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Figura 35. Pregunta No. 23
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Finalmente, en la pregunta No. 24, “Con frecuencia la competitividad, o el estar a la
altura de los demas, en mi puesto de trabajo me causa estrés o tension”. Se observo que el
37.18% estan en desacuerdo y el 21.79% muy en desacuerdo, mientras que el 17.95%
manifestaron que estan en posicion indeterminada, el 10.26% Yy el 12.82% se encuentran en

desacuerdo y muy desacuerdo respectivamente.
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Figura 36. Pregunta No. 24

Después de describir el resultado de cada pregunta, se calcularon las medidas de tendencia
central como la media y medida de dispersién como la desviacion estandar permitiendo hacer un

analisis univariado como lo muestra la tabla 8.

Tabla 8. Resultados generales cuestionario Font Roja.

Items Media Desv est
Pregunta 1 2,97 1,093
Pregunta 2 4,45 0,907

Pregunta 3 1,95 0,896



Pregunta 4

Pregunta 5

Pregunta 6

Pregunta 7

Pregunta 8

Pregunta 9

Pregunta 10
Pregunta 11
Pregunta 12
Pregunta 13
Pregunta 14
Pregunta 15
Pregunta 16
Pregunta 17
Pregunta 18
Pregunta 19
Pregunta 20
Pregunta 21
Pregunta 22
Pregunta 23

Pregunta 24

2,51
3,13
2,86
4,09
3,37
3,50
4,58
4,23
3,22
4,37
4,32
2,65
3,87
4,06
2,68
4,06
2,95
4,10
4,32
3,49

3,45

1,159
1,333
1,235
0,969
1,152
1,235
0,570
0,979
1,180
0,723
0,712
1,103
1,036
1,011
1,122
0,709
1,080
1,014
0,764
1,181

1,296

Fuente: Base de datos resultados cuestionario Font Roja
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Segun tabla 7, se determind que los 5 items que presentan mayor satisfaccion segin la
calificacion obtenida en la escala de Likert son: la pregunta No. 10 con una media 4,58 (DE:
0.57), seguido por la pregunta No. 2 con una media 4,45 (0,90), pregunta No. 13 con media 4,37
(DE 0,72), la pregunta No. 14 con media de 4,32 (DE 0,71) y finalmente, la pregunta No. 22 con

una media de 4,32 (DE 0,71).

Por el contrario, los items que muestran una menor satisfaccion entre el personal de
enfermeria corresponden a la pregunta No. 3 obteniéndose una media de 1,95 (DE 0,89), la
pregunta No. 4 con una media 2,51 (DE 1,15), asi mismo, el personal también manifestd
insatisfaccion con la pregunta No. 15 con una media 2,65 (DE 1,10), la pregunta No. 18 con una

media de 2,68 (DE 1,12) y la pregunta No.6 con una media de 2,86 (DE 1,23).

Seguido a la descripcion de la satisfaccion por cada uno de los items del cuestionario se
procedio a realizar la agrupacién de las preguntas segun las dimensiones que influyen en la
satisfaccion como lo describe el instrumento, de esta forma se realizo nuevo analisis univariado

de cada factor (Tabla 9).

Tabla 9. Resultados dimensiones cuestionario Font Roja.

Factor Dimensién Min Max Media Desv Est.
1 Caracteristicas 1,0 50 3,01 0,822
extrinsecas del trabajo
2 Competencia 1,7 5,0 3,75 0,792
profesional
3 Monotonia laboral 2,0 5,0 3,54 0,746
4 Presion del trabajo 1,0 5,0 2,81 0,964
5 Promocién 1,0 5,0 3,59 0,800

profesional
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6 Relacion con 2,0 50 4,32 0,712
comparieros
7 Relacion con los jefes 2,5 5,0 4,22 0,590
8 Satisfaccion por el 2,0 5,0 4,19 0,615
trabajo
9 Tension relacionada 1,8 4,2 2,98 0,440

con el trabajo

Fuente: Base de datos resultados cuestionario Font Roja

Segun lo ilustra la figura 37, se determind que el personal de enfermeria presenta mayor

satisfaccion asociada al factor de relacién con los compafieros con una media de 4,32 (DE 0,71),

seguido de relacion con los jefes con media de 4,22 (DE 0,59) y satisfaccion por el trabajo con

una media de 4,19 (DE 0,61). Sin embargo, se identificé una menor satisfaccion con las

siguientes dimensiones: presion del trabajo con media 2,81 (DE 0,96), seguido de tensién

relacionada con el trabajo con media 2,98 (DE 0,44) y finalmente caracteristicas extrinsecas del

trabajo con media 3,01 (DE 0,82).
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Figura 37. Resultados dimensiones Cuestionario Font Roja

A partir estos resultados obtenidos se soportan las afirmaciones de Wherter y Davis
(2000), Hodgin, Chandra & Weaver (2010) y Suprasith (2018), en donde hacen referencia a la
remuneracion econoémica en relacion a la carga laboral, la flexibilidad horaria y el crecimiento
profesional como unos factores determinantes a la hora de tomar la decision de cambiar de
empleo, situacién que es evidente en esta IPS debido a que en el cuestionario Font Roja las
dimensiones en donde se encontré insatisfaccion fue la presion laboral, tension laboral y
caracteristicas extrinsecas del trabajo. Se identificé que estos factores propios del cargo estan
generando en el colaborador de la IPS inconformidad lo cual eventualmente puede inducir el
aumento en la rotacion de personal. Contrario a lo que refiere Triana, Cardenas, Jurez, Quiroz y
Idrovo (2019) determinaron que la tension laboral se relaciona significativamente con las
actividades propias del cargo, pero no se asocia con la rotacién del personal. Condicién que no se
puede deducir en este estudio ya que no se realizo una correlacion de estas variables, no obstante,

si se encontrd que la tension del trabajo genera insatisfaccion laboral.
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Asi mismo, Arboleda & Cardona (2011) identificaron que el factor positivo que
contrarresta la intencion de rotacion es el ambiente laboral situacién armoniza con lo evidenciado
en el cuestionario Font Roja donde los dos factores de mayor satisfaccion fueron las relaciones

con los jefes y con los comparieros lo cual aporta a un adecuado clima organizacional.

Respecto a las teorias motivacionales estos resultados apoyan la teoria de Herzberg,
debido a que los factores extrinsecos o higiénicos evaluados fueron identificados como causas de
insatisfaccion mientras que los factores motivacionales como satisfaccion, lo que indica que las
organizaciones deben tener presente que son dos aspectos por tratar y que no son excluyentes
entre si, la ausencia de inconformidad en los factores higiénicos no es garantia de satisfaccion

laboral.

El personal de enfermeria que particip6 en el presente estudio refleja que las
caracteristicas extrinsecas del trabajo se encuentran en una calificacion indeterminada muy
cercana a la insatisfaccion similar a lo que encontré Chaparro, Guzman, Naizaque, y Jiménez
(2015). Para esta situacion es necesario reevaluar desde area de gestion humana todas las
actividades asociadas al rol de personal de enfermeria con el fin de considerar reorganizacion de

las cargas laborales, remuneracién y otros mecanismos de compensacion.

Con la informacion que aport6 el cuestionario se pudo semaforizar las dimensiones
permitiendo identificar las que se encuentran clasificadas segun escala de Likert en satisfaccion
cuando el puntaje es mayor de 4, insatisfaccion cuando es menor de 3 e indeterminadas cuando el

puntaje esta entre 3y 3.9 como lo muestra la figura 38.
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INSATISFACCION< 3 INDETERMINADO 3 - 4 SATISFACCION > 4

Caracteristicas extrinsecas del
trabajo, competencia
profesional, monotonia laboral
y promocion profesional.

Relacion con compaiieros,
relacion con los jefes y
satisfaccion por el trabajo

Figura 38. Semaforizacion de dimensiones
Fuente: Elaboracion propia

Se pudo determinar que los factores con puntuacion de insatisfaccion fue el de tension
relacionada con el trabajo, de las 5 preguntas que lo componen 3 de estas se encontraron en
insatisfaccion, 1 en estado indeterminado y solo 1 en satisfaccion, cabe resaltar que en esta
dimension se identificd la pregunta con el menor puntaje de todo el cuestionario, en especial en lo
relacionado con el cansancio al final de la jornada laboral, perturbacion del estado de animo,
salud y horas de suefio. Asi mismo, el factor presion relacionada con el trabajo compuesto por 2
preguntas, estas obtuvieron un puntaje menor de 3 considerado como insatisfaccion, con
frecuencia sienten que les falta tiempo para realizar el trabajo, hay excesos y sobrecarga en todas
las actividades asignadas. En estos aspectos de insatisfaccion que estan relacionados con la
tension y presion del trabajo, pudieran ser los factores que estan mas asociados con el personal de

enfermeria para tomar la decision de retirarse de la institucion.

En los factores relacionados con la satisfaccion se evidencid que en la dimensién de
relaciéon con sus compafieros la Unica pregunta obtuvo una calificacion de satisfaccion, para la
dimensidn de relacion con los jefes las dos preguntas tuvieron una calificacién sobre 4 y la

satisfaccion en el trabajo que esta compuesta por 4 preguntas, 3 de estas se calificaron como
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satisfaccion y solo una en estado indeterminada pero con un puntaje cercano al 4, sin embargo, en

este factor se encontrd la pregunta con mayor calificacion del cuestionario.

En consecuencia, se pudo determinar la satisfaccion laboral global del personal de
enfermeria de la IPS de Santander, a través de la sumatoria de los resultados obtenidos en cada
item y posterior calculo de la media, se determind que la satisfaccion global minima fue 65
puntos y la maxima 110 puntos para una media de 85,19 (DE 9,73) obteniendo una satisfaccion

laboral media de 3,54 (DE 0,71).

En el estudio de Labraguea et al., 2018 se relaciona la satisfaccion laboral como un factor
que influye directamente en la rotacion de personal, al revisar los resultados arrojados por el
cuestionario se evidencié una satisfaccion global intermedia segun las dimensiones exploradas,
permite interpretar que la organizacion ha trabajado en mejorar las relaciones interpersonales en
los diferentes niveles jerarquicos, pero debe sumar esfuerzos para replantear las estrategias en las
dimensiones relacionadas con la tension y presion en el trabajo ya que los autores Van der
Heijdenabc, Peeters, Le Blance y Breukelenf (2018) indican que las demandas emocionales estan

directamentes relacionadas con la rotacion de personal.

Para dar respuesta al tercer objetivo especifico planteado en esta investigacion se llevd a
cabo a través del cuestionario RO - FOS, en el cual se indag6 acerca de las politicas
organizacionales evidenciandose que 66 profesionales de enfermeria conocen de ellas
representando el 84% y el 16% es decir 12 personas, las desconocen. Al profundizar en esta
socializacion de las politicas segun tabla 10, se encuentra que las 5 politicas mas recordadas por
el personal son: politica seguridad y salud en el trabajo, ambiental, seguridad del paciente,

humanizacion y calidad.


https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879118300733?via%3Dihub&amp;!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879118300733?via%3Dihub&amp;!
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Tabla 10. Politicas organizacionales conocidas por el personal de enfermeria.

Politicas

Seguridad y salud en el trabajo 32
Ambiental 22
Seguridad del paciente 21
Humanizacion 13
Calidad 13
Reuso

Economia

Investigacion

Abreviaciones

3
2
2
2
Compras 2
Ambiente fisico 1
Desarrollo 1
Tecnologia 1
Institucion Amiga de la Mujer 1

y la Infancia

Fuente: Resultados cuestionario RO - FOS

Estos resultados son similares a los encontrados por Gonzales (2009), en donde se
evidencia que las organizaciones a pesar de contar con actividades orientadas a la retencién de
personal estas no son concebidas como politicas, debido a que al interior de las instituciones estas
estrategias no hacen parte del direccionamiento, solo quedan a disposicién del area de gestion
humana. Relacionando los resultados del primer cuestionario con esta pregunta existen

concordancia con esta pregunta dado que es evidente que la IPS hace énfasis en las politicas que
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estan relacionadas con la ejecucion de las actividades propias del perfil de enfermeria y por esta

razén son las mas recordadas por los colaboradores.

Respecto a las politicas organizacionales o estrategias implementadas por la IPS
orientadas a la retencion de personal, se hallé que la mayoria del personal de enfermeria refiere
no conocer las estrategias y/o politicas implementadas para tal fin, mientras que otros consideran
que las capacitaciones, el salario emocional y la retribucién econdémica a tiempo son las de mayor

relevancia para el personal como lo ilustra la tabla 11.

Tabla 11. Politicas y/o estrategias implementadas para retencion de personal.

Politicas Frecuencia
Desconocen las politicas de retencién 33
Capacitacion 16
Salario emocional 15
Salario a tiempo 10

Trato humanizado

Flexibilidad horarios y servicios

9
9
Reconocimientos 5
Actividades extralaborales 4

1

Seguridad y salud en trabajo

Fuente: Resultados cuestionario RO - FOS

Estos resultados son similares a los que encontrd Garcés et al, (2016), en donde recalca
que la dificultad no radica en la falta de estrategias sino su implementacién al interior de la
organizacion, en la capacidad de los lideres para identificar las necesidades y evaluar la

pertinencia de éstas, de igual forma también de las habilidades de los colaboradores para hacer
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uso de ellas. Lo que se visualiza en esta respuesta es un desconocimiento de las estrategias de

retencién de la organizacion por probables fallas en la divulgacion, implementacién y uso.

Finalmente, se realiza la medicion de las causas por las que eventualmente el personal de
enfermeria podria tomar la decisién de abandonar su empleo y se encontr6 que la mayoria lo
haria por el aspecto salarial, seguido del ambiente de trabajo y carga laboral, con una frecuencia
de 28, 17 y 13 personas respectivamente (Tabla 12). Sigue cobrando protagonismo las
caracteristicas propias del cargo y las extrinsecas en concordancia con los resultados del
cuestionario Font Roja, siendo estas dimensiones las que se encuentran relacionadas con la

intencion de rotacion del personal de enfermeria en la IPS Santander.

Tabla 12. Causas por las cuales abandonaria su empleo.

Causas Frecuencia
Salario 28
Ambiente de trabajo 17
Carga laboral 13
Familiares 11
Flexibilidad horarios 10
Crecimiento profesional 9

Falta de apoyo al trabajador

S

Diferencia es valores corporativos y
personales

Rotacion de servicio

Personales

No renunciaria

Salud

= A~ B~ b

Fuente: Resultados cuestionario RO- FOS
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Estos resultados coinciden con lo planteado por Cubillos, et al (2017) en donde hacen
referencia a que el contenido del trabajo, el factor econdmico y la satisfaccion laboral son las

causas mas comunes relacionadas con la rotacion de personal.

Cabe resaltar que el sistema de salud actual, atraviesa por una situacion coyuntural lo cual
hace vulnerable al personal de enfermeria frente a las oportunidades del mercado, es por esto que
es fundamental tener en cuenta los tres aspectos que plantea Cubillos, et al (2017), en donde la
rotacion de personal es el resultado de la combinacion de la cultura organizacional, las politicas
organizacionales y la motivacion propias de cada individuo, los cuales deben ser contemplados

cuando va a replantear las estrategias orientadas a la retencion de personal.

A través de los resultados del estudio se recomienda y se sugiere un esquema de trabajo que
permita a la organizacion identificar desde las altas directivas la necesidad de crear un programa
de retencion de personal para los distintos cargos, es especial aquellos considerados como claves
en los procesos y de alli se deriven las diferentes estrategias de retencion, tal como lo ilustra la
figura 39. Es importante generar una serie de actividades en cada etapa de las estrategias y que
participen las diversas areas de la organizacion, teniendo como eje articulador el area de talento

humano, el cual seria transversal en el desarrollo e implementacion de dicho proceso.



Identificacion

. . . Cargos y personas

Direccionamiento \-----------co oo, 573 .
, . , . valiosas
estrateg]co Por qué? Para qué? )
.. [ Estrategias

de retencion )

i v : ; '

78

[ Disefio ] [Divulgaci(’)n ] [Implementacién ] [ Seguimiento H Retroalimentacién]

[ Area talento humano

]

Figura 39. Esquema de retencion.
Fuente: elaboracion propia.

Llevar a cabo este proceso va de la mano con lo planteado por Mendieta (2013), quien

reitera que las politicas de gestion de talento humano orientadas a la retencion de personal son la

solucion a la rotacién de personal, obteniendo un impacto positivo en los resultados de la

operacion como lo indican los autores Garcés, Londofio, Mendez & Martinez (2016). Asi mismo,

la permanencia en una organizacion promueve la adquisicion del conocimiento que es lo que le

permite a un empleado desarrollar su actividad de forma satisfactoria obteniendo los resultados

esperados segun el cargo que desemperia. proporcionandole a la institucion ventajas en terminos

de eficiencia, motivacion, disminucion de costos y aumento de la productividad.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Los trabajadores del area de la salud en especial el personal de enfermeria, son la primera
linea de atencion en cualquier servicio de salud. Esta profesion tiene una mision especial debido a
que sus actividades estan encaminadas a proteger, apoyar, promocionar, optimizar, prevenir,
aliviar y ayudar en la atencién de los pacientes. Es una profesion que tiene un campo de accion
muy amplio y su formacion les permite ejercer en varios frentes de accion; estas tareas demandan
esfuerzo fisico y emocional, experimentado una mayor carga laboral que otros trabajadores del

sector salud.

El método de investigacion implementado permitié que se cumpliera el objetivo general
de este estudio, pudiendo determinar los factores asociados con la rotacién de personal de la IPS
de Santander, se identifico que la presion laboral, tensién laboral y caracteristicas extrinsecas del
trabajo son las causas que generan insatisfaccion laboral ocasionando una intencion de renuncia
al trabajo. De igual forma, se logro identificar que las politicas organizacionales no son
reconocidas como estrategias orientadas a la retencidn de personal, estas se asociaron
directamente con los lineamientos que se deben seguir para el cumplimiento adecuado de las
actividades propias del cargo. Este hallazgo pone en evidencia que los colaboradores perciben
que la organizacion esta enfocada en el hacer de las personas y en el desempefio de su rol,

dejando en segundo plano el interés por el desarrollo del ser humano.

Cabe resaltar que los resultados evidenciaron que el personal de enfermeria se encuentra
satisfecho con las relaciones que tiene con sus compafieros y jefes. Por consiguiente, es un

aspecto que la organizacion debe fomentar y potencializar en pro de la satisfaccion laboral,
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resaltando la importancia que este factor tiene en las instituciones pues es de vital importancia en
la dindmica laboral actual en donde el factor econdémico ya no es el determinante para la
permanencia en un lugar de trabajo sino el valor agregado que una institucion pueda entregar y

conectar con un individuo.

A partir de los resultados obtenidos es evidente, la importancia de la motivacion en los
trabajadores, tal como lo propone desde Herzberg en la teoria de los dos factores, en donde
efectivamente los factores extrinsecos son los que en su gran mayoria generan insatisfaccion del
personal de enfermeria, por ende, se hace prioritario la revision de estos para poder realizar los
cambios necesarios que permitan generar un impacto positivo en la satisfaccion laboral. Teniendo
claro que para lograr un desempefio laboral excepcional se debe identificar los aspectos
motivadores de cada persona y la creacion estrategias para satisfacerlos dard como resultado una

disminucion en la rotacion de personal.

No obstante, en el instrumento usado varios items hacen referencia a los factores
motivacionales en donde se hall6 que presentan una calificacion intermedia identificandose una
oportunidad para realizar intervenciones encaminadas a propiciar retos individuales que
movilicen a los colaboradores desde su interior que permitan mantener y mejorar la productividad
de la organizacién. En este aspecto es importante que el colaborador perciba por parte de la

empresa un interés genuino por su desarrollo y permanencia en la institucién.

Con estos resultados se confirma que la gestion del talento humano es el pilar para el éxito
de las organizaciones actuales, ya que este depende en gran proporcion de lo que los

colaboradores hacen. Recalcando que una adecuada gestion del recurso més valioso de empresa



81

como lo es el humano traerd grandes beneficios y contribuira a la consecucion de los objetivos

tanto individuales como colectivos, entregando bienestar y ventaja competitiva a la organizacion.

Esta investigacion podria darle a la organizacion una vision mas amplia de las causas que
promueven la rotacion de personal, de igual forma se recomienda a la IPS tener en cuenta los
presentes resultados y a partir de éstos considere el disefio e implementacidn de estrategias que
ayuden a minimizar este fendbmeno, en ese orden de ideas se estructura un esquema de accion con
posibles actividades que pudieran contrarrestar las causas que estan generando disconfort al

interior de la organizacion.

RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos en esta investigacion es importante tener en cuenta
aspectos primordiales para la mejora continua de la gestion del talento humano de la IPS de
Santander, por lo que debe considerar la generacion de estrategias desde el proceso de atraccion,

reclutamiento, experiencia durante la vinculacion hasta el retiro del colaborador.

Se recomienda realizar una nueva revision del proceso de seleccion en donde se inicia con
el analisis detallado del cargo para asi determinar las caracteristicas que debe tener una persona
idénea para esta actividad, seguidamente realizar el proceso de reclutamiento en donde se
identifique no solo esas capacidades sino los factores motivacionales predominantes del aspirante

y evaluar si estas van alineadas con los objetivos de la organizacion.

Proponer un plan de comunicacion organizacional que permita la socializacion de las
politicas propuestas para la retencion del personal, asi mismo, realizar validaciones periodicas de

la informacion impartida a los colaboradores. De igual forma es importante conocer la frecuencia
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de uso de estas estrategias ya que esto permite identificar y monitorizar el impacto a la vez que

proporciona informacién para la toma de decisiones anticipadas.

Potencializar los aspectos en donde el personal de enfermeria se siente satisfecho en este
caso las relaciones interpersonales, proponer espacios en donde se afiancen estos lazos dando a
conocer a los colaboradores y sus lideres aspectos cada vez mas humanos desde una dimension

basada en la confianza.

Generar un proyecto de incentivos econoémicos y no econémicos los cuales promuevan la

fidelizacién y el aumento de la motivacion de los colaboradores.

Mantener actualizado el manual de funciones y resultados esperados de cada cargo,
realizar socializaciones periddicas que permitan a los colaboradores identificar sus retos
profesionales y proyectar sus metas individuales propiciando la motivacion intrinseca del

individuo.

Promover actividades diferentes a las relacionadas con el cargo durante las jornadas
laborales para contrarrestar uno de los aspectos de insatisfaccion relacionados con la presion del
trabajo, estas actividades podrian generar disminucion del estrés y mejora la adaptacion a las

actividades propias del cargo.

Crear un plan de capacitaciones a todos los colaboradores segun grupos de afinidad, estos
espacios generan conocimiento, apropiacion de conductas y comportamientos en relacion con lo
aprendido, de igual forma, propiciar la entrega de capacidades para habilitar a las personas a

sentirse mas empoderadas y comprometidas con su trabajo.
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Realizar una medicion periodica de la satisfaccion laboral por areas o servicios esto
permite monitorizar las dimensiones e identificar las necesidades de los colaboradores en esa
misma medida se podran implementar estrategias especificas que garanticen la disminucién de la

rotacion de personal.

Usar herramientas de otras areas orientadas a fomentar y desarrollar la adecuada gestion
del talento humano, teniendo en cuenta la diversidad de la fuerza laboral se debe migrar de una
administracion de personal tradicional a una innovadora y flexible que se adapte a las

expectativas de las nuevas generaciones.

Dar continuidad al desarrollo de estudios sobre rotacion de personal en personal de
enfermeria a nivel local con el fin determinar coémo es el comportamiento en la region y cuales

son los diferentes factores que contribuyen a tomar la decision de abandonar el empleo.

Las estrategias anteriormente mencionadas son algunas de las que se pueden analizar e
implementar por parte de los directivos de la organizacion con el fin de que la empresa reduzca la
rotacion de personal y fomente la satisfaccion laboral haciéndola méas atractiva y competitiva en

el mercado.
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ANEXOS

ANEXO 1. Cuestionario Font Roja

El objetivo de esta informacion es ayudarlo a tomar la decision de participar en nuestra
investigacion denominada factores asociados a la rotacion del personal de enfermeria en una
IPS de Santander. La informacion que usted nos brinde sera tratada de manera confidencial y
anonima. Su participacion es totalmente voluntaria y puede darla por terminada en cualquier

momento.

Instrucciones: EIl cuestionario Font roja contiene una serie de preguntas sobre su trabajo y sobre

cOmo se encuentra usted en el mismo.

Debe marcar con una X la respuesta que considere se ajusta mas a su opinion sobre lo que se le
pregunta, siendo Muy de acuerdo 1, De acuerdo 2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 En
desacuerdo 4, Muy en desacuerdo 5. En el caso de un error, redondee con un circulo y sefiale con

una X la respuesta que considere mas adecuada.

En ningun caso hay respuestas correctas, adecuadas o inadecuadas. Lo importante es su opinion

en cada una de las preguntas y esa opinion es siempre correcta.

PREGUNTAS 1 2 3 4 5

1. Mi actual trabajo en el Hospital es el mismo todos los

dias, no varia nunca.

2. Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el

Hospital

3. Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y

normal, me suele encontrar muy cansado.
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4. Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del
Hospital pensando en cuestiones relacionadas con mi

trabajo.

5. Muy pocas veces me he obligado a emplear “a tope”

toda mi energia y capacidad para realizar mi trabajo.

6. Muy pocas veces mi trabajo en el Hospital perturba mi

estado de animo, o a mi salud o a mis horas de suefio.

7. En mi trabajo me encuentro muy satisfecho.

8. Para organizar el trabajo que realizo, segin mi puesto
concreto o categoria profesional, tengo poca

independencia.

9. Tengo pocas oportunidades para aprender a hacer cosas

nuevas

10. Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi

trabajo.

11. Tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo no

vale la pena.

12. Generalmente el reconocimiento que obtengo en mi

trabajo es muy reconfortable

13. La relacion con mi jefe/a, jefes/as es muy cordial.

14. La relacion con mis compafieros/as son muy cordiales.

15. El sueldo que percibo es muy adecuado.

16. Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es

el que me corresponde por capacidad y preparacion.

17. Tengo muchas capacidades de promocién profesional.

18. Con frecuencia tengo la sensacion de que me falta

tiempo para realizar mi trabajo.

19. Estoy seguro de conocer lo que se espera de mi trabajo,

por parte de mis jefes/as.
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20. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con lo

que hay que hacer.

21. Los problemas personales de mis comparieros/as de

trabajo, habitualmente me suelen afectar.

22. Con frecuencia tengo la sensacion de no estar

capacitado para realizar mi trabajo

23. Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para

realizar mi trabajo tan bien como seria deseable.

24. Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura
de los demés, en mi puesto de trabajo me causa estrés o

tension.
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ANEXO 2. Cuestionario RO -FOS

1.¢Conoce Ud. Cuales son las politicas institucionales en su organizacion?

Si No

Menciobnelas:

2. ¢Qué politicas o Estrategias Implementa la organizacion para retener el personal?

3. ¢Cudles Considera usted que son las razones que llevan a los trabajadores a renunciar

a su Institucion?

4. ¢Por qué situacion o condicion usted renunciaria al trabajo?




5.

¢ Qué le sugiere a la organizacion para retener y desarrollar su personal?
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ANEXO 3. Formato de validacién del instrumento de investigacion
Titulo del proyecto: FACTORES ASOCIADOS A LA ROTACION DEL PERSONAL DE

ENFERMERIA EN UNA IPS DE SANTANDER

Nombre del estudiante: Lina Maria Diaz Rojas

Experto:

Instrucciones: determinar si, en general, el instrumento de medicion reune los indicadores
mencionados y evaluar si ha sido excelente, muy bueno, regular o deficiente colocando una X en

la casilla correspondiente a cada uno.

N° | Indicador Definicion E MB|B|R|D

1 | Claridad y precision Las preguntas estan redactadas de forma

clara y precisa, sin ambigledades.

2 | Coherencia Las preguntas guardan relacion con los
objetivos, variables e indicadores del

proyecto

3 | Validez Las preguntas han sido redactadas
teniendo en cuenta que midan lo que

pretenden medir

4 | Marco de referencia, Las preguntas han sido redactadas de

lenguaje adecuado y acuerdo al marco de referencia del

nivel del informante encuestado: lenguaje, nivel de
informacion.
5 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para

el encuestado
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6 | Extension

El nimero de preguntas no es excesivo y
esta en relacion a las variables,

dimensiones e indicadores del problema.

Observaciones:
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ANEXO 4. Carta aval comité ética médica.

Comité de Etica en Investigaciones
Resultado de la revision

Protocolo yio Accidén de Seguimiento 001990

| Mimero de dictdmen 02211/2020 |

Decisién Oficial: Aprobado

Titulo Protocalo MO aplica
FACTORES ASOCIADOS A LA ROTACION DE PERSOMAL DE ENFERMERIA EM
UNA
IPS DE SANTANDER
Ireesaigador ( Claudia liliana perez baez
Fecra de dedsien | 13 1 Mar / 2020
Auta Mo | 8

Seguimients | No apﬁc‘,.a

Parodnador: (Mo aplica

Ceniro de Investigacion: | Universidad Autdnoma de Bucaramanga-UNAB

El CEl FOSCAL %= reunid en sesidn ordinaria dando cumplimisnto a ko dispuesto en o ESTATUTO del Comité de Elica de la
Investigacitn en el ARTICULD 10. CONFORMACION.: que esxpresa: EIC L estard imlegrado par un grupo mullidisciplinario
de acha miembeos...; en &l ARTICULD 207, QUORLM: Para gue exista quérum decisorio $& debe cumplir los siguienies criberios: a)

,,,,, &
Estar presenie, al menos, un miembro no experta &n el dea de invesligacion dinica. d) Estar presenie el Presidente del Comilg, =

Conlar con minime cince mésmbros del comilé b) Estar presente, al menos, un miembo no vinoulado laboralments a

Vicepresidenbe ylo su segundo Vicepresidenis. &) Estar presente, al menos, un mismbro médico. ) Estar presenie, al menos, un
miembro no cienliion. g) Estar presents, al menos, el Representants de la comundad. =) Las discusiones y defiberaciones: de cada
se=itin o= documentarin en el act de sesidn que estard a disposicion de los antes requisioios y suditonas de los palrodnadanss. 1)
Solamente los miembros disl - que parficpen &n |a revisidn y discusitn deberdn dar su opinidn yio asssoramienio y
documenlardn su presencia rmando las actas y en &l rumeral que define & Gudrum decisorio cuando s= cumplan los siguienies
criterios: ‘Confar Gon minimo cinco miembros del Comilé. Estar presenle al menos, un miembro no vinculado laboralmente a &
FOSCAL, un mismibra no experio en el drea biomédica, ¥ un miembro con experienda en invesligacitn en salud. y en su ARTICULO
21o. MECANISMO DE LAS DECISIOMES: Las dedsiones del C L == lomardn preferencialmente por consenso, y
ocasioralmente por mayaria absoluta de volos, requiriéndose en esta siluacidn del volo favorable del experio en investigacones
biomédicas y del repressntante no vinculado a | L, contando con &l qudrum para sesionar de la milad mas uno de los
miembros, para expedr la aprobacdn de un estudio.
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Consentimiento Informado

FORMULARIO DE INFORMACION DEL PARTICIPANTE Y CONSENTIMIENTO INFORMADO DEL PROYECTO
TITULADO FACTORES ASOCIADOS A LA ROTACION DE PERSONAL DE ENFERMERIA EN UNA IPS DE
SANTANDER. Tipo de Consentimiento: General Version: 1.0 Fecha Elab:2020-03-03

Concepto del Comité-Aprobado

Observacian: El consentirmiento informado edaborado para este provecto Incluye los aspectos requendos para provear 1a
informacidn necesara a las personas que se incluyan en el estudio y el investipador principal debe garantizar la
obtencidn del documento firmado por cada uno de los participantes en el estudio.

Protocolos

Protocolo Factores asoclados a la rotacion de personal de enfermeria en una IPS de Santander Version:1.0
Fecha Elab: 2020-03-03 Idioma:Espafiol

Concepto del Comité-Aprobado

Observacidn:La documentaciddn mantiene un alto nivel de calidad técnica y clentifica del proyecto, de sus aspecios
reglamentarnios, v sus aspectos abicos.

Hoja de Vida

Claudia liliana perez basz

Funcion :investigador Principal Horas Estudio:d Horas Otros Estudios: 0

Concepto del Comité-Aprobado

Observacion:La hoga de vida cumple con los requisitos académicos y Bcnicos requeridos

Hoja de Vida

lina maria diaz rojas

Funcion :Sub Investigador Horas Estudio:0) Horas Otros Estudios: 0

Concepto del Comité-Aprobado

Obszarvacisn:La hoja de vida cumple con los requisitos académicos y tonicos raquenidos.

Asistieron los sigulentes miambros:

Carlos Paredes Gomez Presidente Medico Magister en salud plbica Asistente
Clara Ines Prada Forero Vicepresidentis . Médico Especialista en Gerencla de la seguridad socisl y
proyectos en salud Asistente

Elizabeth Mifo Mosguera Miembro del comité Enfermera espacialista en culdado critico Asistente

Gloria Patricia Rueda Carmefio Miembro del comité Odontdloga Méaster en Bioética Asistente

Edgar David Gomez Lafon Miembro del comité Médico Intermista Asistents

Diaday Alejandra Mandez Clavigo Secretania Técnica del ( L Abogada Asistents

Luz Amparo Hernandez Duran Miembro del comité Trabajadora Soclal Especialsta en Gestidn Humana Asistente

W,

. Carlos Pm'gdr:; Gomer

_r[l‘n

Fecha Cremenin: | VO3N20 bl
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ANEXO 5. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFOMADO DEL PROYECTO FACTORES ASOCIADOS A LA
ROTACION DE PERSONAL DE ENFERMERIA EN UNA IPS DE
SANTANDER.”.

Declaracion del participante:

Yo acepto Sl No participar de

manera voluntaria y libre, dispongo ser incluido (a) en el proyecto “FACTORES ASOCIADOS

A LA ROTACION DE PERSONAL DE ENFERMERIA EN UNA IPS DE SANTANDER.

Declaracion del participante:

Nombre:

Firma:

Documento de Identificacion:

Direccion:

Teléfono: Fecha: Huella dactilar

Nombre del testigo 1:

Firma:

Documento de identificacion:
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Teléfono: Fecha: Huella dactilar

9. Declaracion del investigador:

Certifico que yo o algin miembro de mi grupo de investigacion le ha explicado a la persona cuyo
nombre aparece registrado en este formulario, sobre esta investigacion, y que esta persona
entiende la naturaleza y proposito del proyecto y los posibles riesgos y beneficios asociados con
la participacion. Todas las preguntas que esta persona ha hecho le han sido contestadas. Me
comprometo a manejar los resultados de esta investigacion de acuerdo con las normas éticas para

la investigacion en seres humanos del Ministerio de Salud.

Nombre del investigador:

Documento de Identificacion:

Lugar: Fecha: DD/ MM /| AAAA




