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La rotacion de los Auxiliares de Enfermeria en la Clinica psiquiatrica San Juan de

Dios de la ciudad de Manizales.
Marco de Antecedentes

Arévalo, D (2015) Desarrolla un estudio enfocado en la rotacion de personal en las
prestadoras de servicios de salud qué tienen convenio con el Ministerio de Salud Pdblica 'y
Asistencia Social, en el Area de Salud de Chiquimula en Guatemala, pretendiendo conocer
las razones que pueden ocasionar la rotacion de personal en los trabajadores de este sector,
Ilegando a la conclusion que las prestadoras de salud incluidas en el estudio no aplican
correctamente un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, asi mismo, se
estableci6 que no existe un proceso de induccion y capacitacion para el personal ni una
politica de pago definida y al mismo tiempo las prestadoras de servicios de salud, con el
afan de mantener cubiertos sus centros de convergencia, contratan personal que posee poca

experiencia en el trabajo de campo.

Cabeza, D et al. (2016) disefian un plan de mejoramiento para la disminucion de la
rotacion de personal en una IPS de la ciudad de Bogota en Colombia, por medio de un
estudio en el cual se describe una situacion problema que es la alta rotacion del personal y
las causas mas frecuentes. Por medio del estudio, fue posible evidenciar que las principales
causas de rotacion en esta institucion de salud fueron, clima organizacional y sobrecarga
laboral, sin embargo, también se puede evidenciar que no hay una cultura organizacional

interiorizada en todos los niveles de la organizacién, tanto técnicos como estratégicos.

Correlacionan asi la conexion con los efectos de rotacion de personal en las
instituciones de salud, identificando factores asociados a la administracién de los recursos
humanos como reclutamiento, seleccién, induccion y, por otro lado, factores asociados a la

cultura organizacional y sobrecarga laboral.

De forma similar, Rivara, M & Roux, E (2015 ) Realizan un estudio enfocado en el
sector de salud en los hospitales de Italia, en los cargos de auxiliares, licenciados,

profesionales, estudiantes, concluyendo que la influencia principal para que se presente
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la rotacion del personal en estas compafias son salarios injustos, y la motivacion
organizacional, por ende los trabajadores solo la ven para adquirir experiencia en poco

tiempo mas no para un crecimiento profesional dentro de la organizacion.

En este sentido, Cafidn, L et al. (2020) Realizan una intervencion en una clinica
de la ciudad de Bogota, Colombia basada en la rotacion de personal en el area de farmacia,
evidenciando que los factores principales que impactan sobre el tema de rotacion de
personal, es la falta de incentivos emocionales y salariales, creando en los colaboradores
falta de satisfaccion laboral, influyendo de manera negativa la productividad de la
compafiia, y afectando directamente indicadores como el ausentismo y variacion del

personal.

Por otra parte, otros factores que influyen en la rotacion de personal en el sector
salud establecen una relacién entre el burnout, la satisfaccién laboral y los rasgos de
personalidad en el personal de enfermeria , concluyendo que la palabra burnout es la
respuesta al estrés laboral cronico que afecta aquellas personas cuyo trabajo tiene como
centro ayudar y apoyar a otros, generando en el profesional sintomas que van desde el
agotamiento fisico, mental y emocional hasta relaciones conflictivas interpersonales

viéndose afectada la rotacion del personal (Aruquipa, G 2019)

En consideracién con lo anterior, Alvarado, A et al. (2020) realiza una investigacion
relacionada a la carga mental en el trabajo de personal (psiquiatras) que laboran en una
institucion hospitalaria en Bogota- Colombia, a través del método NASA-TLX,
identificando que la carga mental del trabajo es alta y que se encuentra relacionada con las
actividades: Interconsulta y consulta de psiquiatria y diligenciamiento de registros clinicos,
historia clinica de ingreso, seguimiento y egreso del paciente y consolidacion de la
informacidén. Puntuando maés alta las dimensiones: Exigencia Mental, Exigencia Temporal y

Esfuerzo.

Por otro lado, Cozzo, G et. al (2019) hablan sobre el estrés y calidad de vida en el
personal sanitario asistencial no se encontraron diferencias significativas en los niveles de
estrés percibido segun las variables sociodemograficas y laborales, no se ha podido

identificar ningin factor de riesgo en concreto, ni diferenciar un grupo de empleados que



6 k“
UNIVERSIDAD D&
MANIZALES
presenten mayor vulnerabilidad que otros. Sin embargo, tal como mencionamos
anteriormente, los niveles reflejados de estrés percibido fueron moderados, se podria
considerar que los aspectos comunes a estos trabajadores, como la institucion sanitaria y su
ubicacion geografica, el &ambito laboral y el contacto directo con personas en diversas
condiciones de salud, podria estar impactando directamente en el estrés percibido con

mayor peso que las demaés variables sociodemogréaficas y laborales.

En otro estudio realizado por Chaparro, R et al. (2015) acerca de los factores que
originan la rotacion del personal auxiliar de odontologia, se concluye que, la rotacion de
personal es un fendmeno creciente sobre todo en aquellas empresas dedicadas a la
prestacion del servicio de salud, seguidamente mencionan que existen causas y
consecuencias positivas provenientes del fendmeno dicho anteriormente, de cierto modo
puede verse favorable porque permite a las empresas e instituciones contar con personal
nuevo que aporte conocimientos y perspectivas, también es cierto que cuando esta es
excesiva se pueden generar resultados negativos que afectan a la organizacion, generando
incremento en los costos de seleccion y disminucion en la calidad y productividad de la

empresa.

Segun Rueda, Y et.al., (2019) en el estudio realizado en las IPS de Santander,
indican que el tema de inestabilidad laboral es el diario vivir de las compafiias,
concluyendo que una de las causas mas comunes que originan este tema, es la ausencia de
reconocimientos, motivacion laboral y promociones laborales. Por otro lado, agrega otros
factores que también se identificaron en el estudio, es falta de remuneracion justa y la
cultura organizacional no se encuentra bien evidenciada, y por ende contribuye a que los

trabajadores del sector salud no se sientan a gusto y escapen de su puesto de trabajo.

Rodriguez, M et. al (2019) en su estudio sobre afectacion de la rotacion del personal
en la calidad de servicio prestado en un hospital, encontraron que, en EIl Hospital Regional
de La Orinoquia, HORO Colombia se presenta una situacion no satisfactoria en cuanto a la
calidad del servicio que presta a sus usuarios, efecto generado por varios factores, entre
ellos la rotacién del personal. Teniendo en cuenta los resultados de las variables de estudio,

principalmente los indicadores de atencion, eficiencia y eficacia en salud.
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Finalmente, en un estudio realizado por Diaz, L (2020) donde se determinan

factores asociados a la rotacion de personal en una IPS de Florida Blanca Santander

Colombia con el fin de crear estrategias orientadas a la retencion del personal. El estudio

arrojé como resultados 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, resaltando la

Importancia que este factor tiene en las instituciones pues es de vital importancia en la

dindmica laboral actual en donde el factor econdmico 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.
Descripcion del problema:

La rotacion de personal determina un problema dentro de las organizaciones, puesto
que la productividad puede verse afectada, ademas se veran directamente implicados los
procesos de induccion y entrenamiento, en el cargo como en la organizacion. Otro factor
que determina la rotacion de personal como un problema son los cambios que se presentan
en la dinamica, el clima laboral puede verse afectado, en el &ambito de relaciones, estilos de

liderazgo, grado de conflicto y autonomia de la empresa.

El presente trabajo aqui planteado esta orientado a identificar y describir causas que
inciden en la rotacion de los Auxiliares de Enfermeria en la Clinica Psiquiatrica San Juan
de Dios de la ciudad de Manizales Colombia, organizacion sin animo de lucro que se
especializa en la atencion de la salud mental y el tratamiento de adicciones a nifios, nifias y
adolescentes. Desde el afio 1953 ofrece sus servicios en la ciudad de Manizales y cuenta
con mas de 40 afios de experiencia en el mundo y presencia en 55 paises con el prop6sito
de enaltecer y fortalecer la Hospitalidad, el Respeto, la Calidad, la Espiritualidad y la
Responsabilidad. Asi mismo, gestionando la seguridad del paciente como pilar fundamental

dentro del proceso de atencion.

Este ejercicio nace a partir de la rotacion de personal que se ha ido evidenciando en
el afio 2022 en la Clinica Psiquiatrica San Juan de Dios con 155 retiros que equivalen a un

87% de rotacion de personal, siendo los auxiliares de enfermeria los que presentan mayor
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rotacion dentro de la institucion con un total de 46 trabajadores en lo transcurrido del afio lo
que corresponde al 30% del personal retirado, de los cuales 38 se presentaron por renuncia
voluntaria; En cuanto al rango de edad, es posible evidenciar que los retiros més frecuentes
se encuentran entre los colaboradores que oscilan entre los 31 y 35 afios de edad, seguido

de los colaboradores que se encuentran entre 26 a 30 afios de edad.

De acuerdo a la problematica evidenciada, es posible que la calidad de la prestacion
de los servicios se vea afectada, ya que se involucran procesos de capacitacion y
entrenamiento en periodos cortos de tiempo vy sin la profundidad requerida, al mismo
tiempo, la rotacion de personal genera una necesidad primaria de cubrir los puestos de
trabajo que se generan por la misma. Por otro lado, al ser una institucion que presta
servicios de salud las 24 horas, es necesario cubrir los puestos de trabajo en un tiempo
oportuno lo que puede generar desventajas en la calidad del servicio y afectando

credibilidad por parte del cliente.

Cuando se hace referencia a la rotacion de personal se puede hablar de diferentes
tipos de rotacion, sin embargo, la mas comun es la rotacion de forma voluntaria que puede
darse por diferentes factores como clima organizacional, mejores condiciones laborales y
salariales y sobrecarga laboral. También, estan los retiros involuntarios se dan por
decisiones internas de la empresa, como un desempefio bajo de algln trabajador o por una

restructuracion organizacional.

Cuando la rotacién de personal sobrepasa la meta establecida mensualmente en este
caso seria del 2,67%; se requiere de una atencion oportuna por parte del area de talento
humano, ya que se refleja una fuga de capital humano, viéndose afectado los costos, la
eficiencia y presentandose reprocesos dentro de las areas de la organizacion. De acuerdo a
los antecedentes las causas mas comunes de rotacion de personal son falencias en el
proceso de reclutamiento y seleccién, induccion y capacitacion, clima organizacional,

sobrecarga laboral y falta de entrenamiento a los trabajadores.

Pregunta problema:

¢Cuales son las causas que determinan la rotacion de Auxiliares de Enfermeria en la Clinica

Psiquiatrica San Juan de Dios de la ciudad de Manizales?
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Justificacion:
Es necesario identificar los factores asociados a la rotacion de personal de los
Auxiliares de Enfermeria de la Clinica Psiquiatrica San Juan de Dios de la ciudad de
Manizales, ya que se ha ido evidenciando un incremento de la rotacion en el transcurso del

presente afio, por ende, es importante generar estrategias desde el area de Talento Humano

para los procesos de seleccion, induccidn, capacitacion, descripcion de cargos y retencion.

Por esta razon, este trabajo pretende proporcionar informacion relevante a la
organizacion, y permitir al area de Talento Humano identificar las causas que estan
generando dicho fenémeno, con el fin de sensibilizar a la institucion en los factores que se
equipare necesarios para disminuir el indicador de rotacion. Es importante contribuir con
esta informacion para el adecuado desarrollo e implementacion de estrategias que permitan
a la institucion retener su personal y asi poder brindar un servicio de calidad a los usuarios.
Ademas, servira de apoyo para investigaciones e intervenciones que se realicen
posteriormente enfocadas en la rotacion de personal en instituciones de salud,

especialmente de salud mental.

Se evidencia que no se han realizado muchas investigaciones de rotacion de
personal en las clinicas de salud mental, sino mas bien en las clinicas hospitalarias, lo que
posiblemente nos arroje una diferencia en los motivos de rotacion del personal Auxiliar de

Enfermeria, dado que el tipo de pacientes y las condiciones del contexto son distintas.

Por otro lado, nos enfocamos en los Auxiliares de Enfermeria, ya que son los que
tienen una relacién més cercana con los servicios y al mismo tiempo, son el enlace entre el
médico tratante y el paciente, cumpliendo un rol fundamental en la prestacion de servicios
de salud, por consiguiente, al tener una perspectiva positiva en estos trabajadores es posible
que la organizacion impacte favorablemente en su alcance y objetivos organizacionales,
logrando como resultado un servicio de calidad basado en la hospitalidad de sus pacientes y

familias.

Se considera relevante enfocarse en la rotacion de Auxiliares de Enfermeria, ya que
es un perfil de gran importancia para la organizacion, es decir, brindan cuidado y

acompariamiento permanente a los pacientes; por lo tanto es importante conocer el manejo
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de los procedimientos del area del talento humano, por ello, enfocamos nuestra
investigacion en encontrar los factores, incidentes en la rotacion de personal, que nos
permitird subsanar esas falencias que afectan la calidad del personal de la organizacion, el

servicio y al paciente mismo.

A partir de ahi, se hace necesario buscar factores influyentes en la rotacion del
personal en la Clinica Psiquiatrica San Juan de Dios, donde se pretende reducir los costos
primarios que se originan por la rotacion de personal, como el reclutamiento, seleccion y
contratacion, por otro lado, también es importante mencionar que se generan costos
secundarios tales como reprocesos, falta de sentido de pertenencia, calidad en el servicio y
pérdida de reconocimiento de la organizacion, costos que son importantes consolidar, ya
que tienen un impacto negativo en términos financieros afectando directamente las

utilidades de la empresa.

Por todos los factores mencionados anteriormente, es que se considera importante
intervenir en la rotacion de personal en la Clinica Psiquiatrica San Juan de Dios de la
ciudad de Manizales, ya que todo esto va a permitir un equilibrio en el contexto y permitira
orientar un adecuado disefio de las estrategias que van a disminuir la rotacion de personal y
al mismo tiempo, se generard mayor identidad por parte de los trabajadores de la institucién
de salud mental. Finalmente, sera una intervencion que sera posible llevar a cabo con ayuda
de la organizacion y con la informacion suministrada por parte del area de talento humano
que servird como base y oportunidad de mejora a los temas administrativos que maneja la

organizacion.
Objetivo general:

Determinar las causas que generan la rotacion de personal en Auxiliares de Enfermeria de

la Clinica Psiquiatrica San Juan de Dios de la ciudad de Manizales.
Objetivos especificos:

- Recolectar la informacion necesaria de los procesos de seleccién, induccion,

capacitacion, descripcion de cargos y retencién de personal.
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- Validar a partir de la informacidn recolectada en las encuestas de retiro, las
variables claves que afectan el proceso de rotacion de personal de Auxiliares de
Enfermeria.
- Definir los elementos claves de la rotacion de personal en la Clinica Psiquiatrica

San Juan de Dios de la ciudad de Manizales.

Marco tedrico:

El presente trabajo pretende identificar cuales son los factores que inciden en la
rotacion de Auxiliares de Enfermeria en la clinica Psiquiatrica San Juan de Dios de la
ciudad de Manizales, por lo tanto, es importante en primer lugar hablar sobre la rotacion de

personal, mas especificamente en empresas del sector salud.

Es significativo definir factores adyacentes a la rotacion de personal en instituciones
prestadoras de salud, como el reclutamiento y seleccion, retencion, induccion, capacitacion
y perfiles de cargos, permitiendo identificar como una gestion inadecuada de estos procesos
puede influir en la rotacion de Auxiliares de Enfermeria y personal asistencial en general.
Es importante también conocer las condiciones laborales y salariales de los trabajadores
dentro de la organizacién y poder tener una perspectiva mas amplia a este problema que ha

ido aumentando significativamente a lo largo del afio 2022.
Rotacion de personal:

Segln Robbins, S (2005) La rotacidn es el retiro voluntario e involuntario
permanente de una organizacion. Puede ser un problema debido al aumento de los costos de
reclutamiento, seleccién y capacitacion, y a los trastornos laborales. Igual que el
ausentismo, los gerentes nunca podran eliminar la rotacion, pero es algo que desean
minimizar, sobre todo, entre los empleados con alto nivel de desempefio y los que son

dificiles de reemplazar.

Para Raffaele, M (2021) Un indice de Rotacion de Personal alto puede convertirse
en un gasto exorbitante para cualquier organizacion debido a que las vacantes que quedan
sin cubrir eventualmente tendran que llenarse con reemplazos nuevos. Las empresas hoy
prestan especial atencién para determinar la tasa de rotacion antes de tiempo. Esto se debe a

que ocupar puestos vacantes puede ser una tarea extremadamente desalentadora y lenta para
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los gerentes. Asimismo, las vacantes que permanecen abiertas durante mucho tiempo

pueden tener un efecto adverso en la empresa en su conjunto.

Asi mismo, para Raffaele, M (2021) Se debe tener en cuenta que dentro del area de
talento humano existen factores importantes que deben ser medibles, entre esos, destacar la
rotacion de personal que es uno de los retos méas desafiantes, ya que se debe controlar y
disminuir por medio de estrategias que garanticen y mantengan un equilibrio en la
organizacion y al mismo tiempo no se vea afectada la continuidad de los procesos y
actividades. Cuando la rotacion de personal aumenta considerablemente se debe evaluar los
motivos de salida del personal y asi identificar qué factores prevalecen, teniendo en cuenta
que los altos indices de rotacion generan gastos significativos para la organizacion y a su

VEZ reprocesos.

Para Reyes, A (2007) en su libro Administracion de Personal: Relaciones Humanas,
la rotacidn 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 seleccion o acomodacion, razones
personales o familiares e inestabilidad natural.

También para Reyes, A (2007) Este fenOmeno acarrea desventajas a la institucion
como: poca eficiencia de los nuevos colaboradores debido a que se debe destinar un tiempo
de capacitacion, falta de integracion y coordinacion, ya que el nuevo integrante debe
adaptarse al grupo y a los procesos que se realizan, ademas se pueden generar
inconformidades al interior de la organizacion por el alto indice de rotacién, afectacion de
la imagen corporativa, pérdida de informacion atribuido al personal que sale, desgaste

administrativo en tramites de seleccion de personal.

Reyes, A (2007) De acuerdo al tratadista Reyes, A, en las empresas siempre se va a
presentar el factor de rotacion, de no ser asi se denotaria un estado de rigidez en la
organizacion. Por otro lado, si se presenta un alto indice en la rotacion de personal, también
se podria generar dificultades dentro de la empresa, como se menciond anteriormente, y
para poder mantener un estado ideal es importante generar estrategias de retencion del

personal.
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Retencion de personal:

Figueroa, H (2014) define retencién de personal como el proceso que hace
referencia a una actividad que se lleva a cabo desde la gestion de recursos humanos y va
dirigido a los funcionarios de las organizaciones, este tiene como finalidad, alinear, motivar
y otorgar de poder a sus empleados para que sus vivencias y experiencias en el entorno

laboral sean significativas y satisfactorias.

En este proceso de retencion se incluyen practicas como el sistema de recompensa
laboral, plan de incentivos, salario emocional, que este no es solo monetario, sino también
factores satisfactorios para el trabajador, aqui se encuentra la motivacién, clima

organizacional y satisfaccion de vida personal y laboral. Figueroa, H (2014)

Para Figueroa, H (2014) es necesario utilizar estrategias flexibles que puedan
acomodarse a cualquier perfil y que ayuden a que el personal clave se sienta a gusto en la
empresa donde presta sus servicios y dé todo de si para lograr los objetivos encomendados.
El desarrollo de este tipo de estrategias permite a las organizaciones establecer mejores

relaciones con su personal, de tal forma que estos sientan que se les tiene en cuenta.

Segun Browell (2002) Retener al personal significa mantenerlos en la planta del
personal, conservarlos y no permitir, bajo ninguna circunstancia, que se marchen de la
empresa, y menos a la competencia. Ademas, la retencion del talento humano comienza con
la identificacion del talento, la creacion de relaciones, la generacion de confianza, la
demostracion de su confiabilidad, el enorgullecimiento de sus empleados, el trato con
respeto y justicia, el desarrollo de una identidad de equipo y el fomento continuo del
desarrollo de habilidades.

Hay tres elementos que se deben tener en cuenta al momento de disefiar e
implementar estrategias de retencion del talento humano, primero los cambios en la forma
de desarrollar el trabajo, especialmente por la incorporacion de nuevas tecnologias que
permiten realizar trabajos mas complejos con mayor facilidad y que se complementen con
el capital econémico y humano; En segundo lugar los cambios en las relaciones laborales,
los cuales tienen dos componentes: legal y psicoldgico; lo legal esta relacionado con los
derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa, y lo psicoldgico, con las
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expectativas de cada uno con respecto al otro, y por ultimo las préacticas de recursos
humanos, relacionados con la planificacion de estrategias de planes de carrera. Bargsted

(2011) citado en Figueroa, H (2014).
Seleccidén de personal:

Con la intencion de instaurar las bases del proceso de seleccion de Personal, citamos

referencias tedricas tales como:

La seleccion de personal es un medio para que la organizacion logre sus objetivos.
El proceso de seleccion consiste en una serie de fases iniciales que deben ser claramente
definidas y debe realizarse de la siguiente forma especifica: Deteccidn y analisis de
necesidades de seleccion, requerimiento, descripcion y andlisis de la posicion a cubrir,
definicion del perfil, definicion del método de reclutamiento, concertacion de entrevistas,
elaboracion de informes y entrevista final, hace referencia también que cuando el reclutador
identifica las vacantes mediante la planeacion del area del talento humano, o de acuerdo a
la propuesta planteada por la direccion, se definen el procedimiento y acorde al perfil de
cargo para seleccionar la persona idonea para el proceso. (Werther, W et. al, 2000)

Segun la Ceupe Magazine (s.f) La seleccion de personal es un procedimiento
esencial del departamento de Recursos Humanos (RR. HH.). Consiste en la eleccion de los
profesionales que han de ocupar los puestos vacantes en la empresa. Se debe analizar toda
la informacion referente a la vacante, asi como las habilidades, formacion y caracteristicas
de cada candidato. Finalmente, se seleccionaran las personas méas adecuadas para el puesto.
El proceso de seleccidn de personal es fundamental para cualquier organizacion si se busca

convertir el factor humano en una ventaja competitiva.

Segun Aponte, J (2007) en su libro Administracion de personal. Un enfoque hacia la
Calidad menciona que la seleccion es un conjunto de actividades articuladas en forma
I6gica, para decidir cuél de las personas disponibles se debe contratar. El proceso, como lo
describen los autores mencionados, se divide en 3 etapas; analisis y descripcion del cargo,
requisitos del cargo y de la empresa y técnica, este modelo con estas 3 etapas mencionadas

funciona a partir del analisis ocupacional.


https://www.ceupe.com/blog/direccion-estrategica-recursos-humanos-decisiones.html
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Como lo menciona Wayne, R (2004), la seleccién de personal es el proceso por el

gue una organizacién escoge a la persona o personas que cumplen mejor con los criterios

para ocupar un puesto vacante, considerando las condiciones ambientales del momento.

Aunque esta definicion destaca la eficacia de la seleccion, la Seleccidn y contratacion se

deben tener en cuenta 5 criterios sobre a quién contratar: estandarizacion, objetividad,

normas, confiabilidad, validez; adicional a esto, la descripcidn de las tareas, las

especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere cada puesto; los planes

de recursos humanos a corto y largo plazo permiten conocer las vacantes futuras con cierta

precision y conducir el proceso de seleccion en forma ldgica y ordenada

El autor Verttice (2007) citado en Charry, S (2020) expone desde la mirada tedrica
que el proceso de seleccion de personal es enfrentarse a la toma de decisiones cruciales
para una empresa, dado su importancia no debe dejarse a la eleccién de libre albedrio, sino

que debe formar parte de una politica y lineamientos establecidos de la propia empresa.
Induccion:

Segln Naranjo, B (2019) El proceso de induccién de personal es la herramienta de
gestion del talento que le proporciona, a quien va a asumir las funciones de un cargo, la
informacidn general de la empresa y la especifica para el buen desarrollo de la labor para la
que se contratd.

Por otra parte, Granja, K (2015) define la induccion son todas aquellas actividades
gue se deben de realizar, con el fin de orientar e integrar al nuevo trabajador con su
ambiente laboral, proporcionar informacién basica sobre los antecedentes de la empresa, asi
como conocer Y tener informacion necesaria para realizar satisfactoriamente sus
actividades, busca la adaptacién del nuevo trabajador a la empresa y sus comparfieros de
trabajo.

Para Garcia, K (2020) La induccion del personal, es un proceso que realizan las
organizaciones y consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que se efectla a los
trabajadores de recién ingreso, con la finalidad de lograr una mejor adaptacion a su nuevo
puesto e integrar al personal para favorecer el sentido de pertenencia a la empresa. Lo que
se traducen en un mejor desempefio y se corre un menor riesgo de que la persona deserte

durante los primeros dias de labor.


https://www.gestiopolis.com/manual-de-induccion-de-personal-a-la-organizacion-ejemplo-gamesa/
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Para Granja, K (2015) El propdsito de la induccion es de otorgar informacion

suficiente que permita al nuevo empleado conocer el rol que tiene dentro de la organizacion

y que a su vez fortalezca el sentido de pertenencia a la misma. Se entiende por induccion de

personal como la tarea de integrar al personal nuevo a la empresa, su entorno, comparieros

y a sus tareas especificas, en las empresas bien organizadas inmediatamente después de la

contratacion del empleado se inicia con la bienvenida y la dotacion de un manual, que

permita conocer de manera general la historia, los objetivos, sus politicas su mision y

vision, asi como también las expectativas que tiene la organizacion del personal que lo

compone.

Capacitacion:

Se considera la capacitacion como una herramienta efectiva para mejorar el
desempefio de los empleados, por excelencia, nos puede ayudar a tener sistematizadamente
un proceso en el que nos podria facilitar el cambio necesario para que el personal de la
empresa tenga mejor vision de las ventajas y beneficios del mismo. La capacitacion
eficaz permite a las empresas innovar, desarrollar estrategias competitivas y corporativas.
Es una inversion que beneficia tanto a la empresa como a las personas que asisten a
la capacitacion. Los resultados proporcionados contribuiran al desarrollo personal y
profesional de la persona que favorece directamente el desarrollo de la empresa. La
capacitacion es una actividad planificada que contribuye a la preparacion y capacitacion de
los recursos humanos necesarios y que actualmente laboran en la organizacién. Cota, J
(2017)

Para la Blanco, V (2020) Los términos ‘“capacitacion” y “formacion Profesional”,
generalmente hacen referencia a la naturaleza de la ocupacion, del empleo y a la forma de
ejercerlo que tiene esa persona. En lo que respecta a Enfermeria como profesion, més alla
del debate o de la reivindicacion pendiente en nuestro pais, acerca del “reconocimiento”
profesional, sabemos que la educacién, la capacitacion y la formacién es (o deberia ser)

permanente.

Para Blanco, V (2020) La Formacion y capacitacion permanente en Enfermeria son

mencionadas en la actualidad, como un aspecto de fundamental importancia, especialmente
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las vinculadas a areas especificas, que requieren, ademas, contar con personal que pueda
desempefiarse en un clima laboral que permita explotar sus potencialidades y desarrollar

nuevas habilidades.

Para que la capacitacion tenga el impacto esperado, se debe plantear el proceso
educativo en 5 etapas; En primer lugar, realizar un diagndstico de las necesidades
educativas de la poblacion, por otro lado, planear la estrategia educativa, ademas es
importante disefiar la metodologia didactica y aplicar el proceso educativo en una realidad
concreta para resolver las necesidades manifiestas en el diagnostico y finalmente realizar
una evaluacion, etapa indispensable para analizar el éxito del proceso educativo y sus
resultados. (Galvan, 2015)

“Dentro de las estrategias didacticas que se pueden destacar en la educacion
continua del profesional de enfermeria encontramos: Desarrollo de proyectos educativos,
programas de induccion al puesto, programas de introduccién y actualizacion en el servicio,
seminarios, cursos monograficos, talleres, analisis de casos clinicos, indicadores, aplicacién
de guias clinicas, ensefianza tutorial, donde todas las acciones y los actos se encuentren
sujetos al andlisis y la reflexion sobre la practica asistencial. Asi, el docente, tutor y alumno
amplian y fortalecen sus conocimientos al tiempo que desarrollan procesos de analisis.”
(Galvan, 2015)

Segun Frigo, E (s.f) Las organizaciones invierten recursos en seleccionar, integrar y
capacitar el nuevo personal. Para proteger esta inversion, la empresa debe conocer el
potencial de sus trabajadores. Esto nos permite conocer las competencias que tiene cada
uno y asi saber si es posible ascender a otro puesto de trabajo y seguir creciente dentro de la

organizacion.

Descripcion de cargos:

Para Aponte (2006) Es importante que antes de empezar el proceso de reclutamiento
en la empresa se tenga claridad sobre las funciones y requerimientos del puesto; Esto
buscando que el proceso de seleccidn sea 6ptimo y dé buenos resultados. Por consiguiente,

la creacion de los descriptores de cargos se puede llevar a cabo por medio de métodos como
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la entrevista con las personas directamente implicadas, el trabajador y el jefe inmediato,

quienes conocen a mayor profundidad la parte técnica y practica del cargo.

Por otro lado, para Aponte (2006) Es relevante para la realizacion de los
descriptivos de cargo tener en cuenta el area de la empresa y la posicion del jefe inmediato,
asi mismo el objetivo basico del cargo debe ser claro para el trabajador, es por esto que al
momento de describir el objetivo se deben excluir las actividades utilizadas para alcanzarlo

y expresarlo concretamente para no perder el resultado esperado.

Un buen analisis de cargo y una optima claridad sobre su objetivo permite obtener a
la persona idonea para el cargo, que dara el cumplimiento oportuno a las exigencias de la
organizacion, ayudando a dar los resultados esperados frente a los objetivos mas macro
permitiendo asi un mejor funcionamiento en las diferentes areas que impactan la empresa;
Es por esto que se hace necesario el desarrollo de los perfiles de cargo, que nos permite
poner en interaccion las habilidades que posee la persona con las necesidades del cargo,
permitiendo que la organizacion tenga trabajadores mas capacitados y con habilidades
Optimas para el sano desarrollo de la empresa, determinando asi un exitoso proceso de
seleccidn, ya que permite tener mas claridad acerca de qué caracteristicas debe tener la
persona que va a ocupar la vacante permitiendo asi que la persona tenga una mejor

adaptacion y claridad frente a su rol en la empresa. Aponte (2006)

Marco metodoldgico:

De manera puntual, explicaremos la estrategia metodoldgica que utilizamos a lo

largo de nuestro trabajo de investigacion.

El enfoque de investigacion que llevamos a cabo fue cuantitativo, ya que, como lo
mencionada Hernandez, R (2018) este enfoque parte de una idea que va acotandose y, una
vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se
construye un marco o0 una perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen hipotesis y
determinan variables; se traza un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un

determinado contexto; se analizan las mediciones, y se extrae una serie de conclusiones.
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Para efectos de darle un hilo conductor al trabajo realizado, es necesario indicar que
lo primero fue conocer a partir de la observacion los fendmenos que la Clinica Psiquiatrica
San Juan de Dios presentaba en lo que tiene que ver con la rotacion casi que constante del
personal auxiliar de enfermeria, es decir, se da una rotacion permanente y ello genera
afectacion al usuario, al trabajador y directamente a la organizacion; por ello cuando se
inicia la investigacion, se acudio al andlisis de situaciones presentadas y documentadas en
instituciones similares a la actual, haciendo de ello un marco referencial que nos mostrd
una orientacion de como abordar lo que en la Clinica Psiquiatrica San Juan de Dios en
materia de rotacion se habia detectado; estableciendo que hay un estrecha similitud entre el
problema detectado en el corpus investigado como marco tedrico, con la problemética que
afecta a la organizacion, las causas y las soluciones. El analisis literario nos permite aplicar
es0s conocimientos en la busqueda de los factores que determinan el nacimiento del

fenémeno de la rotacién.

Segln Robbins, S (2005) La rotacidn es el retiro voluntario e involuntario
permanente de una organizacion. Puede ser un problema debido al aumento de los costos de
reclutamiento, seleccién y capacitacion, y a los trastornos laborales. Igual que el
ausentismo, los gerentes nunca podran eliminar la rotacidn, pero es algo que desean
minimizar, sobre todo, entre los empleados con alto nivel de desempefio y los que son

dificiles de reemplazar.

En otro sentido se investigaron las politicas que utiliza la oficina de talento humano
para vincular este tipo de personal, el grado de capacitacion, el entrenamiento, los requisitos
de experiencia que se exigen para el ingreso, horarios de trabajo y bienestar, evaluar si al

momento del ingreso se solicita informacidn especial, y en qué consiste.

En la presente investigacion se abordé el personal Auxiliar de Enfermeria y la lider
de Talento Humano de la Clinica San Juan de Dios, para detectar, las causas que estan
generando el fendbmeno mencionado y se apoya en la utilizacion de las encuestas tipo Likert
con una serie de preguntas que tienen que ver con los factores propios la funcion que se
desempefia, por ello la encuesta consta de 24 preguntas ubicadas estratégicamente para
detectar lo que cada trabajador piensa y siente frente a determinado proceso; esto es, lo que

expresa sobre el proceso de seleccion, induccién, capacitacion, descripcion de cargos y
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retencion de personal y sumado a ello la tabulacion de los resultados que nos indican cuales

son las falencias y las partes débiles causantes de la rotacion.

Para lo anterior, se realizé una encuesta basada en la escala de Likert a 26 Auxiliares

de Enfermeria que se encuentran activos dentro de la institucion.

Dando continuidad a lo anterior, se realiza una evaluacién de las encuestas que se
hacen a los auxiliares de enfermeria al momento de retirarse de la organizacion; Insumo que
proporciona la oficina de talento humano, que permite encontrar causas del retiro voluntario
del personal que enlazado con la indagacion que se adelanta a partir de la encuesta como
herramienta y el tipo de preguntas contenidas en la misma, pretende lograr un objetivo

puntual; Establecer las razones que dan origen al fendmeno investigado.

En la etapa siguiente se tabuld la informacidn, es decir, se clasifico el total de las
respuestas que los auxiliares dejaron en la encuesta aplicada; pudiéndose asi extraer y
clasificar los topicos causantes del desorden los que se plasman en este trabajo a través de
actividades estadisticas graficadas que apuntan a una conclusion clara frente la
preponderancia en la falta de induccion, capacitacion y algunos aspectos de seleccion de
personal; entendido esto no como una falencia absoluta sino mas bien como actividades a

las que no se les presta ni se les da la suficiente importancia.

Andlisis de los resultados:

Para dar respuesta a este trabajo de investigacion es importante aclarar que el
objetivo principal es determinar las causas que generan la rotacion de personal en
Auxiliares de Enfermeria de la Clinica Psiquiatrica San Juan de Dios de la ciudad de
Manizales, teniendo en cuenta los procesos y procedimientos que se llevan a cabo en el area
de Talento Humano de la institucion, entre ellos, la seleccion de personal, induccion,

capacitacion, descripcion de cargos y finalmente, retencion de personal.

Para obtener estos resultados se realizé una encuesta basada en la escala de Likert a
26 Auxiliares de Enfermeria que se encuentran activos dentro de la institucion (Anexo 1).
La aplicacion del instrumento se llevo a cabo de forma presencial en el mes de mayo del

afio 2023 con apoyo del area de Talento Humano.
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Por otro lado, el area de Talento Humano brindé informacidon sobre sus
procedimientos, indicadores y encuestas de retiro que nos permitieron tener una visién mas

amplia y asi poder alcanzar los objetivos aqui planteados.
Indicadores de rotacion:

Los indicadores de rotacion de personal fueron suministrados por el area de Talento
Humano y estos se obtuvieron a través de la medicion de los retiros por mes sobre el total
de personas que laboraban en el mismo periodo de tiempo. Se evidencia que en el afio 2022
se presentaron un total de 46 retiros de Auxiliares de Enfermeria, de los cuales 24 tenian un
tiempo de antigiiedad en la institucién menor a un afio y de los cuales 38 fueron renuncia

voluntaria.

Lo que va del afio 2023 se evidencian 5 retiros voluntarios de los cuales 4

corresponden a personas con un tiempo de antigliedad menor a un afio.

Es importante mencionar que al presentar una rotacion alta de personal se puede
impactar de manera relevante la atencion a los pacientes y sus familias, se invierten tiempos
y dinero en los procesos de reclutamiento, seleccidn y contratacion y al mismo tiempo se
puede ver afectada la productividad de los trabajadores que ya llevan mas tiempo en la
organizacion, dado que en algunas ocasiones son estas las personas encargadas de brindar
las inducciones y los entrenamientos a las personas que ingresan, por consiguiente no se

tiene definido las areas encargadas para hacer el respectivo proceso de induccion.

A partir de las entrevistas de retiro se evidencia que las causas mas frecuentes de
rotacion son por motivos personales con un total de 23 personas lo que corresponde al 50%
de los retiros y seguido de estas mejores condiciones laborales con un total de 10

trabajadores, lo que corresponde al 21% como se puede observar en la gréfica.
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Total retiros Auxiliares de Enfermeria

= Clima laboral = Crecimiento profesional
= Mejores condiciones laborales = Motivos personales
= Oferta laboral = Terminacién contrato justa causa

= Terminacion contrato vencimiento

Figure 1 Encuesta de retiro, Fuente suministrada por talento humano de la clinica

A partir de la encuesta aplicada a los 26 Auxiliares de Enfermeria, es posible evidenciar:

Edades:

En donde se encuentra que el rango de edades esta entre los 21 a los 56 afios donde el 69%

de los encuestados estan en una edad igual o menor a los 27 afios.
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Edad |_|:| Copiar

26 respuestas

4154 %) 40154 %)

2(7.7%) 2(7.7%) 2(7.7%)

1(3.8%) 1(3.8%) 1(2.8%) 1(3.8%)

21 23 24 25 26 27 28 )| 35 50 56

Figure 2 Resultados obtenidos encuesta aplicada, Elaboracién propia.

Actualmente la clinica Psiquiatrica San Juan de Dios de la ciudad de Manizales,
cuenta con 71 Auxiliares de Enfermeria en los servicios de hospitalizacion y urgencias, de

los cuales se encuentran en edades entre los 20 a los 57 afios.

Es de gran importancia identificar las generaciones en esta investigacion debido a
que cada una tiene caracteristicas diferentes, perspectivas y prioridades en el trabajo, lo que

ha llevado a una mayor conciencia sobre la importancia de retener y reducir la rotacion.

Desde una perspectiva mas amplia, las generaciones han traido consigo cambios

significativos en la forma en que las empresas gestionan la rotacion del personal.

Para Deloitte (2014) los millennials nacidos entre los afios 1981 y 1994 expresan
muy poca lealtad con sus empleadores y estan constantemente pensando en irse de la
compafiia y en busqueda de nuevas oportunidades, dado que necesitan continuamente
retroalimentacion y posibilidad de crecimiento personal y profesional y no estan comodos
con estructuras rigidas y demandan posiciones variadas e interesantes en el trabajo. Segun

estudio realizado por (Seaton y Boyd, 2007)
Tiempo de Labores de la instituciéon:

De las 26 personas a las que se les aplico la encuesta 22 de ellas llevan menos de 1

afio como Auxiliares de Enfermeria en la institucion lo que corresponde al 84, 6% del total.
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En esta pregunta se buscaba establecer la media dominante en cuanto al tiempo que

llevan los Auxiliares de Enfermeria en la institucion, debido a que este es un factor que nos

permite evidenciar la rotacion de personal que se esta teniendo, ademas, con el tiempo que

Ilevan en la institucion es posible que tengan mas presente como se realizaron los proceso

de seleccidn de personal, induccion y descripcion de cargos al momento de ingresar a la

institucion y nos arrojo informacién acerca de como se esta llevando la capacitacion y

retencion de personal en la organizacion.

Tiempo de labores en la institucion

26 respuestas

@ Menor a 1 afio

@ De 1 afio a 3 afios
@ De 3 afios a 5 afios
@ De 5 afios a 10 afios
@ Mas de 10 afios

Figure 3 Resultados obtenidos encuesta aplicada, Elaboracién propia.

Como se menciond anteriormente, es importante tener en cuenta que la institucion
de salud cuenta con 71 Auxiliares de Enfermeria de los cuales 41 llevan menos de 1 afio en
la organizacion, lo que corresponde al 57,7% dando un indicio a la alta rotacion de personal

que se esta presentando en la institucion.
Proyeccion dentro de la organizacion:

Lo que se pretende identificar con esta pregunta, es la proyeccion en tiempo que
tienen los Auxiliares de Enfermeria dentro de la organizacion, esto va de la mano con la
retencion de personal y el plan de carrera, ya que es necesario identificar como sera el
crecimiento de los mismos dentro de la institucion y si de alguna manera, las personas que
estan siendo contratadas se proyectan dentro de la empresa y asi no interferir directamente

el indicador de rotacion.
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¢Cuanto tiempo se proyecta dentro de la organizacion?

26 respuestas

@ Menor a 1 afio

@ De 1 afio a 3 afios
0 De 3 anos a5 afes
@® De 53 10 afos

@ Mas de 10 afios

Figure 4 Resultados obtenidos encuesta aplicada, Elaboracién propia.

Como se evidencia en los resultados, el 46, 2% de los Auxiliares de Enfermeria
evaluados se proyectan en la clinica de 3 a 5 afios, sin embargo, hay un porcentaje del
15,4% que indica una proyeccion de 1 a 3 afios, falencias al momento de realizar el proceso
de seleccidn, ya que en algunas ocasiones las personas contratadas ingresan a la institucion
con el objetivo de adquirir experiencia laboral y puede que no vean la organizacion como

un lugar donde pueden crecer a nivel profesional.

Ademas, es importante determinar la rotacion de personal en estos trabajadores, ya que
son los que se encuentran en contacto directo con los pacientes en situaciones como aseo
personal, suministro medicamentos, alimentacién y rutinas basicas, por lo tanto, su rotacion

constante podria afectar directamente la atencion en los servicios.

Seleccidén de personal

A partir de la informacion recolectada en el area de Talento Humano sobre
el proceso de seleccion, es importante tener en cuenta que dentro de la organizacion
hay una politica ya establecida para dicho proceso y este aplica para todos los
candidatos que seran seleccionados de manera directa para prestar sus servicios
dentro de los centros de la Provincia de San Juan de Dios y este proceso consta de

seis fases de acuerdo al perfil del candidato en la organizacion. (Anexo 2)
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A pesar de que el proceso de seleccion como lo plantea el area de Talento
Humano consta de seis etapas a evaluar, se evidencian brechas en los perfiles de
Auxiliar de Enfermeria que no permiten tener una vision mas amplia de los
candidatos, especificamente en la etapa de prueba de conocimientos que se basa en
aspectos generales de la enfermeria mas no dedicados especificamente en sectores

de salud mental.

De acuerdo con la encuesta realizada a los Auxiliares de Enfermeria es
posible evidenciar que el 65,4% de ellos estan de acuerdo con que el proceso de
seleccion es efectivo, sin embargo, el porcentaje restante indica que estan algo de
acuerdo o algo en desacuerdo puesto que consideran gque falta mayor organizacion y
ampliacién ya que muchas veces el proceso puede ser muy corto y no se tiene en
cuenta la experiencia especifica en salud mental y esto puede generar incidentes con

los pacientes.

.Considera que el proceso de seleccion de la organizacion es efectivo? LD Copiar

26 respuestas

@ Muy de acuerdo

® Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Figure 5 Resultados obtenidos encuesta aplicada Categoria Seleccion, Elaboracion propia.

Por otro lado, fue posible evidenciar que algunas de las personas evaluadas no
contaban con la experiencia requerida para el cargo; Indican que la clinica les dio la
oportunidad de iniciar con su experiencia laboral en funciones asistenciales o en algunos

casos la experiencia especifica en salud mental.
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Induccion

En el instrumento aplicado a los Auxiliares de enfermeria se indago sobre el proceso de
induccion que se realiza en la organizacion, con el fin de identificar si al momento de
ingresar se les brind6 informacion integral, que se compone de funciones y
responsabilidades dentro del cargo, un acompafiamiento por parte de la gestora de

enfermeria y en general sobre los procesos que se hacen parte de la organizacion.

De acuerdo a la informacidn suministrada por parte del area de Talento Humano el
proceso de induccion que se realiza en la organizacion tiene una duracion de tres dias. En el
primer dia se llevan a cabo temas relacionados con el conocimiento de la mision, visién 'y
valores de la organizacién, ademas se hace una presentacion general de los procesos de la
organizacion como el area contable, ambiente fisico, talento humano, calidad, seguridad del
paciente y presentacion de los servicios que presta la institucion de salud. Los siguientes
dias se realiza una induccion enfocada en la pastoral de salud, es decir, se llevan a cabo
temas de servicio, hospitalidad y bioética por medio de actividades, juegos e interaccion

entre los nuevos integrantes.

La induccién se realiza una vez al mes y participan todas las personas que ingresan a la
organizacion para diferentes cargos, por ende, no se realiza una induccién especifica de los

protocolos de enfermeria, estos se realizan directamente en el cargo con el jefe de
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enfermeria encargado.

(Al momento de ingresar a la organizacion considera que fue completa la LD Copiar
informacion que le brindaron sobre su cargo?

26 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@® Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Figure 6 Resultados obtenidos encuesta aplicada Categoria Induccion, Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados arrojados se identifica que un 30, 8% de los encuestados no
se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con que la informacion que se esta brindando
en el proceso de induccidn sea suficiente y, por otro lado, el 26, 9% se encuentra algo en
desacuerdo para un total del 57,7% dando como indicio las falencias que se estan teniendo
en este proceso. Resultados que se soportan con las justificaciones de las encuestas
realizadas, en estas expresan la no conformidad con el proceso de induccién, dando por
hecho que las inducciones se realizan posteriormente al ingreso, las inducciones no son
especificas en los cuidados de pacientes de salud mental, en algunas ocasiones solo los
programan un dia ya que los jefes manifiestan que no tienen con quien cubrir los servicios;

Situaciones que se presentan constantemente en la organizacion.

Finalmente, es importante recalcar que un buen proceso de induccion debe ser completo
lo que va a permitir una mejora en la retencion del talento y, en segundo lugar, va a
impactar directamente en la adaptacion de las personas a la organizacion y finalmente, al
conocer a profundidad la organizacion y en general su funcionamiento se tendra mayor
sentido de pertenencia por parte de los trabajadores y al mismo tiempo mayor compromiso

con la organizacion y su misién en general. Un correcto proceso de induccion permitira
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aumentar la productividad y le genera a la organizacion mayor reconocimiento en la

prestacion de sus servicios.

Capacitacion

A partir de la informacion recolectada por parte del area de Talento Humano, la politica
de capacitacion o plan de formacion continua, busca generar pautas que permitan
establecer un adecuado plan formativo de acuerdo a las necesidades de cada area, para
garantizar que la Clinica cuente con el personal competente en aspectos técnicos,
carismaticos y asegurar el cumplimiento del propdsito misional de la organizacion;
alineado a la estrategia de la Orden Hospitalaria de San Juan de Dios, brindando las
herramientas necesarias al personal, con el fin de lograr altos niveles de desempefio y

competitividad. (Anexo 3).

De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencian que solo el 30,8% de los
encuestados se encuentran muy de acuerdo con las oportunidades que brinda la
organizacion para capacitarse en temas relacionados a su cargo y el 69,3% restante se
encuentra dividido entre algo de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo y algo en
desacuerdo, ya que manifiestan tener poco tiempo para realizar las capacitaciones y a veces
es dificil otorgar los espacios, falta de profundidad o asimismo, mencionan que estas solo
se realizan por normatividad de la organizacion mas no como crecimiento profesional y

técnico dentro del cargo.
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¢La organizacion le brinda oportunidades de capacitarse en temas relacionado a su lL] Copiar
cargo?

26 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@® Algo en desacuerdo

@ muy en desacuerdo

Figure 7 Resultados obtenidos encuesta aplicada Categoria Capacitacion, Elaboracién propia.

Descripcion de cargos:

La politica de descripcion de cargos que tiene la institucidn esta enfocada en un
formato donde se describen los puestos y sus funciones, este se compone de la
identificacion del cargo, requisitos del cargo en formacion académica y experiencia
requerida, competencias carismaticas, de gestion y especificas para el cargo, descripcién
general del cargo, funciones y responsabilidades y finalmente toma de decisiones en la

organizacion. (Anexo 4).

Decimos que la descripcion es una manera de consolidar de forma escrita las
actividades que adelanta la persona que ocupa un cargo en la organizacion, la forma de
hacerlo y las condiciones para efectuar el trabajo; si bien no existe una Unica forma de
narrar o describir un cargo hay que destacar ciertas partes preponderantes del proceso como
por ejemplo la identificacion y el resumen del puesto, las relaciones, las responsabilidades
y deberes, la autoridad, los estandares del mismo, las condiciones de trabajo y lo que denota
el cargo como tal, seguido de esto se debe tener presente que lo antes mencionado debe
estar socializado con los trabajadores al momento de ingresar a la organizacion para que se

tenga claridad de sus funciones y responsabilidades dentro de la misma.
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¢ Considera que las funciones que usted desempefia son acordes a su cargo actual? |_|:| Copiar

26 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ Algo de acuerdo
Mi de acuerdo ni en desacuerdo

@ Algo en desacuerdo
@ Muy en desacusrdo

Figure 8 Resultados obtenidos encuesta aplicada Categoria Descripcion de cargos, Elaboracion propia.

De acuerdo a los datos arrojados en la encuesta se evidencia que un 50% de los
colaboradores se encuentra muy de acuerdo con que las funciones son acordes al cargo que
desempefia actualmente en la organizacion y el restante que esta dividido en 42.3% vy el
7.7% dice estar algo de acuerdo y algo en desacuerdo donde podemos comparar Yy soportar
con algunas respuestas que mencionan los auxiliares tales como a veces realizamos trabajos

o labores de los jefes; atendemos cosas deméas que no nos corresponden.

Retencion de personal

De acuerdo a la informacién brindada por parte del area de Talento Humano, en la
organizacién cuentan con un plan de bienestar laboral, este se plasma desde principio de
afio y se proponen todas las actividades que se van a realizar a partir de las necesidades
observadas o evaluadas, ademas cada afio se hace una evaluacion de clima laboral que
permite conocer cual es la percepcion que tienen los trabajadores de la cultura
organizacional y para el afio 2022 se obtuvo como resultado un 99% en el indice de
satisfaccion y 93 en puntuacion en items como mision, compromiso, desarrollo

institucional, aporte y orgullo. Anexo 5

De acuerdo a las respuestas obtenidas por parte de los Auxiliares de Enfermeria es
posible evidenciar que el 80,8% se siente identificado con la cultura de la organizacion,
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indicando que hay respeto, servicio, hospitalidad, bienestar e indican que se sienten a gusto

haciendo su trabajo y brindando cuidado a los usuarios.

¢ Se siente identificado con la cultura de la organizacién? IO copiar

26 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Figure 9 Resultados obtenidos encuesta aplicada Categoria Retencion de personal, Elaboracion propia.

Discusién:

Después del ejercicio adelantado, con las pruebas aplicadas y las personas que
fueron encuestadas se pudo establecer que lo que respecta del tema de la induccion y lo que
tiene que ver con la capacitacion son dos factores son dos factores que requieren especial
atencion dentro de los procesos de Talento Humano; El porcentaje coincide en asegurar
que la rotacién se origina por la precaria induccion y capacitacion que genera dificultades

en la adaptacion del nuevo personal, tendiente a ocupar un cargo en la institucion.

Analizado lo anterior, se identificaron las siguientes situaciones que apuntan
seguramente a establecer en que parte de los procesos de induccion y capacitacion se

presentan los errores.

Miremos los tedricos (Naranjo, B- 2019, Granja — 2015, Garcia K-2020) de amplia
trayectoria en materia de induccion, donde indican que la induccion de personal es una

herramienta que se proporciona, a quien va a asumir las funciones de un cargo, la
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informacidn general de la empresa y la especifica para el buen desarrollo de la labor, todo

esto con el fin de alcanzar su adaptacion dentro de la organizacion.

Por lo anterior, es posible indicar que los resultados obtenidos nos muestran que
dentro de la organizacién no se esté llevando a cabo de manera que requiere ajustes el
proceso correspondiente a induccidn, es decir, dentro de la empresa existe una politica y un
procedimiento y este se realiza de manera general a todas las personas que ingresan a la
organizacion, sin embargo, no hay una induccion especifica para las personas que ingresan
al cargo de Auxiliar de Enfermeria lo que podria dificultar la adaptacion de las personas al

cargo y la prestacion del servicio en general.

Por otro lado, a partir de la informacion suministrada por el area de talento humano,
la clinica cuenta con un plan de formacion continua que busca generar pautas que permitan
establecer un adecuado plan formativo de acuerdo a las necesidades de cada area, sin
embargo, los resultados arrojados nos indican que muchas veces estas capacitaciones no
estan siendo efectivas y por consiguiente no estan solventando la formacién de los
trabajadores , generando alli una brecha en el crecimiento a nivel profesional, mayor
adaptacion al cargo y mejoramiento en los procesos.

Como sustenta el tedrico Galvan, 2015 “Para que la capacitacion tenga el impacto
esperado, se debe plantear el proceso educativo en 5 etapas; y como indica Cota, J 2017, la
capacitacion en una herramienta efectiva para mejorar el desempefio de los empleados y
debe ser sistematizada para tener mayor adherencia a la misma, esta actividad debe ser
planificada, que contribuya la preparacién y formacion del capital humano de la

organizacion.

Por consiguiente, la induccion y la capacitacion son elementos claves para
garantizar la confianza y solvencia adquiridas por el futuro trabajador, debera contar con
unos cuidadosos procesos, tiempos y términos temporales que no se deben modificar
buscando reducir esa temporalidad o parte de los procesos, tal vez serian ain maés eficientes
si se reforzaran tanto procesos como tiempos, sin que ello quiera decir que como esta
planteando en el marco tedrico no sean solventes; el caso es que los resultados arrojados
que originan la rotacion apuntan a un prometer los procesos de induccion y capacitacion ya

que para esta no tienen un personal destinado especificamente a estas labores de tal suerte
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que cualquier persona que esté de turno de repente se convierte en capacitador e inductor y
los tiempos que recomiendan los tratadistas, los métodos y los procedimientos se dejan de
lado, sin que se pueda afirmar que ese personal tuvo una solvente induccion y una muy
buena capacitacion que le genere la confianza al profesional para sentirse pleno en el
ejercicio de sus labores, esta falencia se debe corregir ajustando la capacitacion y la
induccidn que se viene brindando a lo que de manera escrupulosa establece los tratadistas
mencionados anteriormente, pero ademas es indispensable si es que se quiere tener éxito y
estabilidad laboral, tener presente que aquellas personas encargadas de estos procesos sean
individuos preparados y destinados casi que de manera exclusiva a esas actividades, esto es
hacer un excelente proceso de induccién y capacitacion, porque si la estabilidad laboral
depende de estos dos factores y la rotacion se controla es sin lugar a duda la clave del éxito,

dirigir la atencidn al personal encargado de estos dos aspectos.

Por otro lado otro factor importante es la seleccion de personal, que a partir de los
resultados arrojados se evidencia que existe una politica ya establecida para dicho proceso
y este aplica para todos los cargos de la organizacion, ademas, en las encuestas realizadas
fue posible soportar que los auxiliares de enfermeria de alguna u otra manera estan de
acuerdo con el proceso de seleccion, sin embargo, justifican que este proceso se realiza en
un periodo corto de tiempo por la misma inmediatez de cubrir las vacantes, seguidamente,
en algunas ocasiones no se tiene presente la experiencia de aquellos que ocupan estos

cargos, dado que este requisito esta dentro del perfil y el proceso de seleccion.

De acuerdo a lo anterior, para suplir las vacantes dentro del proceso de seleccion
puede impactar directamente la rotacion de personal, ya que a pesar de que se realiza una
prueba de conocimiento para el cargo, esta no es especifica en temas de salud mental,
requisito que es primordial para el manejo de pacientes con patologias mentales, ya que, en
el algunas ocasiones los trabajadores pueden sentirse frustrados al no tener un buen manejo
de los mismos y directamente se va a ver afectada la prestacion del servicio y el nombre de

la organizacion.

Como lo sustenta (Werther, W et. al, 2000) la seleccion de personal es un medio

para que la organizacién logre sus objetivos y este consiste de una serie de fases que
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permiten seleccionar la persona idonea para cada proceso y se debe analizar toda la
informacién referente a la vacante, asi como las habilidades, formacion y caracteristicas de

cada candidato.

Como lo menciona Wayne, R (2004), la seleccion de personal es el proceso por el
gue una organizacién escoge a la persona o personas que cumplen mejor con los criterios
para ocupar un puesto vacante; Lo anterior nos permite tener una comparacion soportada
entre la teoria y como se esta llevando a cabo el proceso en la institucion, lo que nos

permite consolidar algunas brechas dentro del mismo como se ha venido mencionando.
Limitaciones

Por otro lado, una limitacion evidenciada en la aplicacion de la encuesta es el Sesgo
de respuesta; la preocupacion por la confidencialidad con la informacion que los auxiliares

expresan en las encuestas
Perspectivas Futuras

Se evidencia que, mediante el proceso del proyecto de investigacion, se desdoblan
algunas incognitas sobre el tema trabajado, pero en paralelo se generar nuevas tendencias,
nuevos mundos, nuevas preguntas, nuevas ideas y simultaneamente abre nuevos caminos
de investigacion y estas nuevas tendencias pueden ser objeto de interés. En relacion a las
tendencias despejadas en el proyecto de investigacion esta la revolucion invisible, donde se
descifra la evolucion més profunda de la cultura del trabajo y como triunfar en ella; el
avance de las tecnologias y el acceso a grandes volimenes de datos, las investigaciones
futuras podrian aprovechar el analisis de datos a gran escala para identificar patrones y
tendencias en la rotacion del personal. Esto podria permitir una comprension mas profunda

y precisa de las causas subyacentes y facilitar la toma de decisiones.

Un factor que surge y que si bien no altera el propdsito de lograr encontrar las
razones de las fallas que alimentan la rotacion; si nos impone la necesidad de asimilar el
pensamiento y los propositos del personal actual; quienes dentro de sus proyecciones de
vida laboral, a diferencia del pensamiento de los tedricos; estos las generaciones Y
Millennials y Generacion Z, programan su estadia laboral en periodos de 3 a 5 afios; es

decir para nada les importa consolidarse y establecerse en un puesto por un término que les
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permita acceder a una pension laboral; las proyecciones para estos son otras y bajo ese
entendido habra que adicionar a la filosofia del marco tedrico la idiosincrasias de las

generaciones actuales.
Implicaciones Practicas

A medida que se comprenden mejor las causas de la rotacion del personal, es
importante investigar y desarrollar estrategias efectivas de retencion. Los futuros estudios
podrian enfocarse en evaluar la eficacia de diferentes enfoques y précticas de retencion y su
impacto en la rotacion del personal.

La rotacion del personal puede tener un impacto significativo en los costos de
reclutamiento, seleccién y capacitacion de nuevos empleados. Al comprender las causas de
la rotacion, las organizaciones pueden implementar estrategias efectivas para retener a los
empleados clave y reducir la necesidad de reclutar y capacitar constantemente a nuevos

empleados. Esto puede resultar en ahorros significativos de costos a largo plazo.

Para concluir el estudio sobre la rotacion del personal pueden brindar informacion
valiosa para el disefio de politicas y practicas de recursos humanos orientadas a reducir la
rotacion. Por ejemplo, los hallazgos pueden respaldar la implementacion de programas de
capacitacion y desarrollo, la mejora de la comunicacion interna, la promocién de un

liderazgo efectivo y la creacién de un entorno de trabajo positivo.
Conclusiones

A partir de la realizacién de nuestro trabajo de investigacion sobre las causas que
determinan la rotacion de personal en los Auxiliares de Enfermeria de la clinica San Juan
de Dios de la ciudad de Manizales, se identifico que existen inexactitudes en algunos
procesos de Talento Humano como la induccidn, capacitacion y seleccion debido a la falta
de tiempo, contingencia dentro de los servicios y necesidad de cubrir rapidamente las
nuevas vacantes debido a la alta rotacién, por consiguiente, es posible establecer que la
Clinica San Juan de Dios cuenta con unas politicas y procedimientos establecidos dentro
del area de talento humano, sin embargo, hay omisiones dentro de estos procesos ya que no
se estd dando con la profundidad que se requiere, ni con el propdésito de impactar el

crecimiento profesional y personal de cada trabajador, ademas, la falta de oportunidades de
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crecimiento y desarrollo profesional puede llevar a la exploracion de nuevos desafios y
perspectivas en otros lugares. Si los auxiliares de enfermeria evidencian que no hay
oportunidades para avanzar en su carrera dentro de la organizacion, es probable que
busquen oportunidades en otras esferas que les ofrezcan mayores posibilidades de

desarrollo.

Por otro lado, es importante tener en cuenta que un alto indice de rotacion de
personal, crea una apariencia que no es tan propicia para la organizacion, ya que acarrean
altos costos primarios y secundarios, como la seleccion de personal, entrenamiento y demas

procesos involucrados al momento de la contratacion.

La alta rotacion de auxiliares de enfermeria la clinica psiquiatrica San Juan de Dios
de la ciudad de Manizales puede tener un impacto negativo en la calidad de atencién al
paciente y en el desempefio laboral del personal de enfermeria, por consiguiente, fue
importante identificar las causas de la alta rotacion y asi poder brindarle un insumo a la
organizacion que le permita implementar medidas para abordarlas, incluyendo la mejora de
las condiciones laborales, la promocion de un ambiente laboral positivo, la implementacion
de programas de retencidn y la evaluacion y monitoreo de la efectividad de las medidas

implementadas.

Finalmente, fue posible identificar que en los procesos que también fueron
evaluados dentro de la encuesta como retencién de personal y descripcién de cargos, estan

cumpliendo con el proposito que la empresa requiere.

Recomendaciones
A continuacion, se presentan algunas recomendaciones para abordar este problema:

Mejorar los programas de capacitacion: Es fundamental que la empresa brinde
programas de capacitacion solidos y completos para los auxiliares de enfermeria. Esto
implica identificar las habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar
eficazmente su trabajo y disefiar programas de capacitacion que aborden esas necesidades.
La capacitacion debe ser continua y adaptarse a medida que evolucionan las practicas y

tecnologias en el campo de la salud.
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Fortalecer la induccion: Una induccion adecuada es esencial para asegurar una

transicion suave y exitosa de los nuevos auxiliares de enfermeria a su puesto de trabajo. La

empresa debe asegurarse de proporcionar una induccion exhaustiva que incluya

informacidn sobre las politicas y procedimientos de la organizacion, introduccion al equipo

de trabajo y a los roles y responsabilidades especificas. Ademas, es importante asignar a un

mentor o tutor que brinde apoyo y orientacion durante los primeros dias o0 semanas en el

trabajo.

Evaluar y mejorar la calidad de la capacitacion: Es recomendable realizar
evaluaciones periddicas de la calidad de la capacitacion y la induccién. Esto puede
involucrar encuestas de satisfaccion de los empleados, entrevistas individuales o enfoques
de retroalimentacion, para obtener informacién sobre la eficacia de los programas y realizar
mejoras continuas. La empresa debe estar abierta a recibir comentarios y sugerencias de los
auxiliares de enfermeria y utilizar esa retroalimentacion para mejorar la calidad de la

capacitacion.

Establecer un ambiente de aprendizaje y apoyo: La empresa debe promover un
entorno de trabajo que fomente el aprendizaje continuo y brinde apoyo a los auxiliares de
enfermeria. Esto implica establecer una cultura que valore la capacitacién y el desarrollo,
proporcionar recursos y herramientas de aprendizaje, y fomentar la colaboracién y el

intercambio de conocimientos entre los miembros del equipo.

Implementar programas de retencion: Es importante implementar programas de
retencion para los auxiliares de enfermeria en la clinica. Esto puede incluir medidas como
la provision de incentivos para la permanencia en la clinica, la promocion de oportunidades

de desarrollo profesional y la provision de apoyo emocional y psicologico.

Evaluar y monitorear la efectividad de las medidas implementadas: Es importante evaluar y
monitorear la efectividad de las medidas implementadas para reducir la rotacion de
auxiliares de enfermeria en la clinica. Esto puede incluir la realizacion de encuestas de
satisfaccion del personal de enfermeria y la evaluacion del desempefio laboral y la calidad

de atencion al paciente.
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Implementar estas recomendaciones puede ayudar a la empresa a abordar las causas
de rotacion del personal de los auxiliares de enfermeria relacionados con la capacitacion y
la induccion. Al invertir en el desarrollo y apoyo de los empleados, la empresa puede
mejorar la satisfaccion laboral, aumentar la retencion del personal y promover un entorno

de trabajo saludable y productivo.

ANEexos:

Table 1 Cuestionario Auxiliares de enfermeria, elaboracién propia

Edad

Tiempo de labores en la institucion:
a. Menor alafo

b. De 1 afio a 3 afios

c. De 3 afos a 5 afos

d. De 5 a 10 afios

e. Mas de 10 afios

Proyeccion dentro de la organizacion:
a. Menor a1l afo

b. De 1 afio a 3 afios

c. De 3 afos a 5 afos

d. De 5 a 10 afios

e. Mas de 10 afios

éConsidera que el proceso de seleccion de la organizacidn es efectivo?

éConsidera que la experiencia registrada en su hoja de vida se tuvo en cuenta para el cargo
asignado?

¢ En'los procesos de seleccion se evaltan las habilidades de los trabajadores?

¢En el proceso de seleccidn le mencionaron sus condiciones laborales como tipo de contrato,
horarios y salario?

¢Al momento de ingresar a la organizacidn tuvo un proceso de induccidn?

¢En el proceso de induccidn le explicaron sus funciones y responsabilidades dentro del cargo?

¢Al momento de ingresar a la organizacidn considera que fue completa la informacidn que le
brindaron sobre su cargo?

¢En el proceso de induccidn tuvo acompainiamiento en la entrega del cargo?
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¢éLa organizacién le brinda oportunidades de capacitarse en temas relacionados a su cargo?

éLos cursos de capacitacidn recibidos han contribuido al desarrollo eficaz de su trabajo?

¢La empresa le ofrece oportunidades adecuadas de crecimiento y desarrollo personal y profesional?

¢Recibe las respectivas capacitaciones para el desarrollo de sus labores?

¢Considera que las funciones que usted desempefia son acordes a su cargo actual?

¢Tiene conocimiento de cual es el objetivo de su cargo dentro de la organizacién?

¢Considera que las funciones que usted realiza aportan al logro de los objetivos organizacionales?

¢Dentro de su contrato laboral se especifican las funciones y responsabilidades para las cuales usted
fue contratado?

¢ El espacio y puesto de trabajo donde usted realiza sus funciones es el adecuado?

¢ La organizacion le proporciona libertad en el desarrollo de sus funciones y uso de herramientas
necesarias para ello?

¢éSe siente identificado con la cultura de la organizacién?

¢ Percibe que el ambiente de su equipo de trabajo es agradable?

Opciones de respuesta

Muy de acuerdo

Algo de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Algo en desacuerdo

R

Muy en desacuerdo
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Table 2 Modelo proceso de seleccién Clinica San Juan de Dios

Se debe dejar constancia de la entrevista

Entrevista Talento Humano
X realizada.

Se debe dejar constancia de la entrevista

Entrevista jefe inmediato
} X realizada

El hermano superior del centro y/o el
Entrevista Superior/hermano hermano Consejero de zona realizaran
Consejero X entrevistas a los cargos directivos y hasta
mandos medios del centro

** seran usadas a discrecion de talento
humano, y serdn determinadas de acuerdo al
X perfil del cargo, Garantizando evaluar
aspectos psicolégicos que puedan impactar la
prestacion del servicio o desarrollo del trabajo

Pruebas psicotécnicas

Pruebas de inteligencia ) ) )
g8 X *cargos de nivel estratégico o gerencial

Pruebas de conocimiento tedricas y/o
practicas X *excepto niveles gerencial y estratégico

*opcional para cargos profesionales y
Estudio de casos y/o assesment center X tacticos*obligaterio para cargos tacticos,
gerencial y estratégico




Table 3 Modelo proceso de seleccion Clinica San Juan De Dios

CTIVIDAD

RESPONSABI

REGISTRO O DOC

Solicitud de cubrimiento de la vacante Formato de Solicitud de
Si la necesidad generada, es puesto nuevo (no cubrimiento de la vacante o
1 contemplado en presupuesto), debera contar lefe inmediato soporte de la solicitud
con firma de aprobacion por parte del
Director General del centro
Revisién de perfil y bisqueda en bases de Ninguno
datos
Recbe y verifica que Ia solicitud tenga fas
firmas requeridas y este completa
2 q i ome . Y Talento Humano
correctamente diligenciado. Coloca fecha de
recibimiento de la misma
Verifica el perfil y valida en base de dates
hojas de vida
Reclutamiento Registro sobre los canales
Comunicaciones/talento B
3 Genera oferta de emplea y publica por los utilizados
Humano
canales establecidos
Pre clasificacién
Realizar la preclasificacion de las solicitudes s Solicitudes de empleo /Hojas
4 o Talento Humano ‘
de los candidatos tomando en cuénta 1a hoja de vida preclasificadas
de vida o curriculo y el video de presentacion.
Primera evaluacién clasificatoria
5 Cita para entrevista preliminar; virtual o Talento Humano Formato de entrevista
presencial
Segunda evaluacién clasificatoria N
: y Calificacion de
De requerirse envia pruebas de competencia
- 2 % f g assesmet/pruebas
6 a candidatos preseleccionados Talento Humano A2
g 7 psicotécnicas y/o pruebas de
Programa y realiza 1a aplicacion de pruebas de ST
g conocimiento . De acuerdo 3
conocimientos y/o assesment segun aplique P! C
|a politica establecida
Entrevista y Evoluacién Jefe Inmediato Formato de Entrevista del jefe
7 Realiza entrevista final para la toma de Jete inmediato inmediato y/o concepto final
decisian del candidato
Decisién de contratocién Soporte del Informe individual
de Talento Humanao/jefe op
Realiza informe comparativo de candidatos, adiato o concepto final de cada
8 analiza y discute decision de contratacion. Se E candidato
selecciona al candidato Cuadro comparativo final o de
la toma de decisian

1 1
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Table 4 Modelo plan de capacitacion

Diagnostico de Deteccion de Clasificary
necesidades necesidades priarizar

¥

Elaboracion del plan Definir poblacicn
anual de formacion objetivo

Definir facha, lugar y
hora de la capacitacidn

[ Solicitar capacitaciones Ejecucion

Diligenciar formato de
A5|stenC|a

-
Hacer entrega de formatos al drea de Talento
Humano, {Asistencia, ficha metodologia de Realizar evaluacidn ]

formacian y evaluaciones)

l

Diligenciar formato

Garantizar el cumplimiento

formacion anual
GTHR 30

mensual del plan de formacion
anual

Table 5 Formato descriptivo de puesto y funciones , clinica san Juan de Dios

FORMATO DESCRIPTIVO DE PUESTO Y | CODIGO
FUNCIONES

PAGINA
VERSION 0
FECHA VIGENTE

I. IDENTIFICACION DEL CARGO
Denominacién de Cargo

.
|
‘

Nivel organizacional Nivel Codigo | |

Proceso correspondiente Area Direccién/gerencia
Lugar de trabajo/Ubicacién
Misidn del cargo

Il. REQUISITOS DEL CARGO

| |
.
N

Formacién académica. Titulo y Especialidad

Experiencia (afios y areas)

Otros conocimientos y/o habilidades requeridas




«
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lll. COMPETENCIAS

Competencias Carismaticas
Competencias de Gestion

Competencias Especificas (para el cargo)

IV. DESCRIPCION DEL CARGO

Dimension del cargo (Posicion dentro de la estructura del proceso/area)
Cargos que le reportan directamente Numero

Cargos que le reportan indirectamente Numero

Valores bajo su custodia y administracion
Presupuesto (si tiene responsabilidad sobre presupuesto indique el valor anual en dollares)

Activos (si tiene responsabilidad sobre activos diferentes a herramientas basicas y/o computadores indique el
valor en reales)

Informes y Reportes
Provincial
Zonal
Institucional
V. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

PRINCIPALES RESPONSABILIDADES ACCIONES DE APOYO A LAS RESPONSABILIDADES

VII. TOMA DE DECISIONES/NIVEL DE AUTONOMIA

DECISIONES TOMADAS POR SI MISMO DECISIONES QUE SE TOMAN CONSULTANDO AL SUPERIOR
(No requieren aprobacion del Superior

Inmediato)

ELABORADO POR APROBADO POR
NOMBRE NOMBRE
FECHA FECHA
FIRMA FIRMA
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Table 6 Resultados encuesta clima laboral, Clinica San Juan De Dios

Q RESUMEN

Participacion indice de satisfaccion Puntuacién

@
. 97,89% 92,12% 81,06

186 /190

Table 7 Encuesta clima laboral, Clinica San Juan De Dios

Cuttura Organizacional

Puntuacién indice de satisfaccién Respuestas vilidas Peso

93,05 99,78% 8%

930/930

,

Compromiso lmﬂ l‘

Dessrrollo institucional “ 22,04 % 77.96 %

o

Aporte 82.80 %

Orgullo 8172 %

0 En desacuerdo ~ De acuerdo [l Totalmente de acuerdo
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