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IMPACTO DE LA ROTACION EXISTENTE DEL PERSONAL EN UNA INSTITUCION
PRESTADORA DE SERVICIOS DE SALUD DE MANIZALES

1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, la inestabilidad laboral y la rotacion del personal se considera una
problemética que afecta directamente a las organizaciones (1). La rotacion del recurso
humano se define como la fluctuacion entre contrataciones, despidos y renuncias que se
dan en un tiempo determinado en una entidad (1). A nivel hospitalario, la rotacion del
talento humano se ha convertido en un fendmeno que va en crecimiento constante, sobre
todo en algunas instituciones donde los beneficios a nivel laboral no son los 6ptimos para
los trabajadores por la baja remuneracién econémica, la escasa posibilidad de desarrollo,
problemas de comunicacién y/o presion laboral y pocos incentivos Se describe que la
principal motivacion para que un trabajador abandone su lugar de trabajo es la

insatisfaccion laboral (2).

Se observa que en aquellas instituciones en donde la rotacion del personal es
frecuente, se presentan problemas evidenciados en el incremento de los eventos
adversos, dificultades asociadas a costos en capacitaciones del personal nuevo, y
prolongacioén de los tiempos de adaptacion del personal; haciendo que la productividad
se vea afectada a lo largo del tiempo. Ademas, los mayores indices de rotacion pueden
afectar la continuidad de los procesos e inseguridad en el nuevo personal por el

desconocimiento de los protocolos y las normas de funcionamiento interno (3).

Segun la encuesta "Conociendo las necesidades del talento humano" realizada por el
Ministerio del Trabajo y la Federacion Colombiana de Talento Humano (ACRIP) en 2021,
se evidencia que el 22.1% de las organizaciones requieren entre 4 y 6 meses para cubrir
cargos criticos; y para el 11.7% de las entidades pueden requerir entre 7 y 12 meses.
También, el 57.8% de las organizaciones presentan problemas para llenar vacantes de
nivel técnico y especializado. Otros datos arrojados por la encuesta muestran que el

personal operativo es el que genera mayor indice de rotacién seguido por el personal de



cargos administrativos. Ademas, los trabajadores entre edades de 23 y los 30 afios, son
la poblacion donde mas se evidencia inestabilidad laboral, con un 58,8% de los casos de
rotacion laboral. Segun el informe de ACRIP, diciembre es el mes con mayor rotacion de

personal (24,1%), seguido de junio y enero (4).

Es importante considerar que en las instituciones donde el personal perdura a lo largo
del tiempo genera una mayor adherencia a los procesos y es un facilitador en la
disminucién de errores asociados al cuidado de la salud, e incluso disminuye las glosas.
Ademas, una mayor satisfaccién laboral puede reducir la intenciébn de rotacion de

empleados en la organizacion (5).

Ahora la pregunta es: ¢ Cuél es el impacto de la rotacion del personal en una institucion

de salud de Manizales, vinculada a través de Sacyl?

Dar respuesta a este interrogante puede aportar a la comprension de una problematica
frecuente. Para dar solucion a la pregunta planteada se pueden abordar varios aspectos
principales de la institucion, evaluando los efectos negativos generados a nivel de la
calidad de la atencion, el entorno laboral, la imagen que proyecta la instituciéon y las

pérdidas o afectaciones en el area financiera.

En las instituciones de salud se trabaja arduamente para brindar una atencion de
calidad; y dicha rotacion de personal genera brechas como falta de adherencia a los
procesos, incremento de los eventos adversos, aumento de riesgos asociados al cuidado
de la salud, incremento de glosas, entre otros que pueden ser incluso riesgos potenciales
para los usuarios, sin olvidar la sobrecarga para los empleados que contindan en la
institucién y las acciones inseguras del personal que se encuentra adaptandose a la

dindmica del grupo.

Actualmente en Colombia se cuenta con varias modalidades de contratacion, algunas
de ellas son: contrato a término fijo y contrato por prestacion de servicios siendo este
ultimo el mas utilizado para el personal asistencial, y no precisamente cuenta con

grandes beneficios para los trabajadores, puesto que no representa derecho a horas



extras, primas, vacaciones, recargos nocturnos y dominicales, lo que hace que sea una

desventaja para los empleados.

Es debido a lo expuesto anteriormente que se recomienda que las instituciones
manejen un indice de rotacion normal, ya que no es posible para las empresas se
beneficien de los trabajadores de manera eficiente y retenerlos durante mucho tiempo
mientras la tasa de rotacion de empleados se mantenga alta. Una tasa de rotacién entre
el 4 %y el 12 % se considera baja, una tasa del 12 al 22 % se considera media y una
tasa del 22 al 44 % se considera alta. Cuando la tasa de rotacién de empleados alcanza

el 50 %, afecta negativamente a la productividad y al resto del personal (6).

2. Antecedentes

Titulo El impacto que causa la alta rotacién de personal en las
organizaciones

Autor, afilo y | Paola Viviana Rodriguez Grisales

2020

Bogota, Colombia

Ubicacion del | Repositorio Universidad Nueva Granada

ciudad/pais

articulo (base
de datos)

Citacion Rodriguez Grisales P.V. El impacto que causa la alta rotacion de
personal en las organizaciones. Repositorio Institucional UMNG.
Universidad Militar Nueva Granada [Internet]. 2020 [Citado 12 Oct
2022]. Disponible en: http://hdl.handle.net/10654/36209

Objetivos del | Determinar cuéles son las causas de la rotacion del personal de las
organizaciones y de qué dependen dichas causas.

bibliografica

articulo

Palabras clave | Rotacién de personal, rotacion voluntaria e involuntaria, motivacion,
costos, incentivos, plan de bienestar.

Conceptos La constante rotacion del personal es uno de los mayores problemas
gue afecta a las organizaciones a nivel mundial, lo anterior genera
grandes pérdidas econdémicas ya que las compafiias invierten
bastante tiempo y dinero en inducciones y capacitaciones para sus
empleados. Dado lo mencionado es importante buscar las causas y

manejados



http://hdl.handle.net/10654/36209

el origen de los problemas que afectan la estabilidad laboral con el
fin de establecer planes de accion que disminuyan el indice de
rotacion. La rotacién de personal es uno de los temas que genera
mayor preocupacion en las organizaciones lo que obliga a las
mismas a disefiar estrategias que permitan disminuir dichos niveles,
profundizando en las causas que son determinantes para dicha
rotacion.

Muestra

Se tomo6 informacion de articulos de bases de datos de Redalyc,
Elsevier y Science Direct entre otras. Adicionalmente se tomé
informacion de articulos publicados en revistas como Revista
Escuela de Administracion de Negocios, Revista Global de
Negocios, Faccea, SCMS Journal of Indian Management, entre
otras. Se identificaron 3.574 documentos de los cuales se excluyeron
3.528 articulos, se seleccionaron 46 y finalmente se usaron 22.
Todos los documentos fueron publicados a partir del afio 2000 en
adelante.

Intervenciony
proceso de

medicién

Para la obtencion de la informacién se integraron palabras clave
como rotacion de personal, disminucion de rotacion, tipos de rotacion
de personal, fundamentos de la administracién, remuneracion,
estilos de liderazgo entre otras; ademas se asocio terminologia en
inglés. También, se consultaron articulos y noticias no cientificas o
no académicas como: informes, articulos de periddicos locales y/o
digitales, algunos documentos oficiales, con el fin de ser utilizados
como respaldo del documento elaborado.

Resultados

Se presento el andlisis de los 22 documentos seleccionados para el
desarrollo de tema establecido. Se estructur6 de acuerdo con los
objetivos propuestos: concepto de rotacion, causas, costos de dicha
rotacion y estrategias o planes de bienestar que proponen las
organizaciones para disminuir las rotaciones en sus entidades.

Discusioén

Es necesario que las organizaciones realicen mediciones constantes
del grado de satisfaccion y motivacion de sus empleados, ya que son
el recurso mas importante en las entidades. La medicién constante
permitird implementar medidas que permitan evitar que el fenémeno
de rotacion genere afectaciones en tiempos y costos. Es de vital
importancia reducir los altos indices de rotacion, no solo por factores
econdémicos, sino también para mantener la reputacion y eficacia de
las instituciones.

Titulo

Factores que originan la rotacion del personal auxiliar de
odontologia




Autor, afioy | Daneisy Tatiana Chaparro Rintha, Angélica Liliana Guzman
ciudad/pais Rodriguez, Laura Juliana Naizaque Pérez, Soraya del Pilar Ortiz
Figueroa, Wilson Giovanni Jiménez Barbosa
2015
Bogota, Colombia
Ubicacion del | Redalyc

articulo (base
de datos)

Citacion

bibliografica

Chaparro Rintha D.T, Guzman Rodriguez A.L, Naizaque Pérez L.J,
Ortiz Figueroa S.D, Jiménez Barbosa W.G. Factores que originan la
rotacion del personal auxiliar de odontologia. Univ Odontol [Internet].
2015 [Citado 28 Sep 2022]; 34 (72): 19-26. Disponible en:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=231242734009

Objetivos del

articulo

Identificar los factores que originan la rotacion del personal auxiliar
de odontologia en clinicas privadas de la ciudad de Bogota,
Colombia.

Palabras clave

Auxiliar de odontologia, clinicas dentales, desarrollo personal,
factores socioeconomicos, reorganizacion del personal, satisfaccion
en el trabajo.

Conceptos

manejados

La rotacién del personal es un fendmeno creciente especialmente en
las organizaciones dedicadas a la prestacion de servicios de salud.
Lo anterior es una problematica que afecta en los costos de
capacitacion y administraciéon, lo que puede repercutir en ineficacia
y disminucion en la productividad. La mayoria de las empresas estan
interesadas en mantener los porcentajes de rotaciéon baja. La
principal motivacion para que el empleado cambie su trabajo es la
insatisfaccion laboral. Conocer los factores que originan la rotacion
del personal auxiliar de odontologia puede aportar a la compresion
de dicha problemética que tiene impactos negativos en todos los
miembros del grupo de trabajo.

Muestra

Personal auxiliar de odontologia de dos clinicas privadas ubicadas
en el norte y sur de Bogota, con rangos de edad de 18 a 35 afios y
con experiencia laboral de mas de 6 meses. Se seleccionaron 4
auxiliares de odontologia.

Intervencion y
proceso de

medicién

Se defini6 el desarrollo de una entrevista semiestructurada,
constituida por preguntas abiertas. Se elabord un cuestionario con el
fin de identificar los factores que motivaron la decisién de cambiar de
trabajo y, por ende, las causas de la rotacion del personal. Se
llevaron a cabo cuatro entrevistas semiestructuradas en profundidad



https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=231242734009

de manera individual y presencial. Para el disefio del cuestionario se
agruparon las preguntas en seis categorias: informacion personal,
informacion laboral, ambiente y area de trabajo, rol y relaciones,
motivaciones y reconocimientos, y percepcion. Las entrevistas
fueron grabadas y posteriormente transcritas.

Resultados

Surgieron cuatro categorias que constituyen las principales causas
de rotacion. La primera son las condiciones laborales que se
consideran como la principal causa de los entrevistados para
retirarse de un trabajo. Estas causas incluyen incumplimiento de los
pagos, sobrecarga laboral y falta de suministros, entre otros. La
segunda categoria hace referencia a la socializacién en el lugar de
trabajo donde los entrevistados exponian mala relacion con el jefe
directo y la inadecuada delegacion de funciones. La tercera
categoria indicaba alteraciones en el entorno familiar y la dltima
categoria hacia referencia a la falta de incentivos econdémico o
morales.

Discusioén

Las causas de rotacion que afectan a empresas de otros sectores
también se evidencian en el sector salud. Las consecuencias
negativas de este fendmeno incluyen dafio a la moral, mala imagen,
disminucién de la calidad y productividad, entre otros. Las principales
causas de rotacion del personal auxiliar de odontologia identificadas
en este estudio fueron la deficiencia en las condiciones laborales
ofertadas, los problemas de socializacion con los jefes directos, las
alteraciones en el entorno familiar y la carencia de incentivos
econdmicos 0 morales que sirvan como motivadores para lograr
mayor compromiso y permanencia en el lugar de trabajo.

Titulo

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

Autor, afio y

ciudad/pais

Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez Crespo, Juan
Pedro Matzumura Kasano

2019

Lima, Peru

Ubicacion del

articulo (base

Redalyc

de datos)
Citacion Campos Avellaneda P.I, Gutiérrez Crespo H, Matzumura Kasano
bibliografica J.P. Rotaciéon y desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria en un instituto especializado. Rev Cuid [Internet]. 2019
[Citado 7 Sep 2023]; 10 (2). Disponible en:




https://www.redalyc.org/journal/3595/359562695003/html/

Objetivos del

articulo

Determinar la relacion que existe entre la rotacion y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Instituto Nacional de
Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”, en la ciudad de
Lima, Peru, durante el afio 2018.

Palabras clave

Reorganizacion del personal, rendimiento laboral, enfermeros.

Conceptos

manejados

Existe una rotacibn que constituye una opcién dentro de las
organizaciones y que busca cubrir las necesidades asistenciales que
surgen por factores internos y externos. La rotacién interna o
transferencia se da cuando existe un movimiento lateral de los
colaboradores en la organizacion. Este tipo de rotacion permite que
el trabajador labore en diferentes areas y podria generar efectos
positivos 0 negativos, dependiendo de la manera como se lleve a
cabo. Entre los aspectos positivos esta la estimulacion de mejor
desempefio, la reduccién del ausentismo, la flexibilidad en la
asignacion de puestos, entre otros. Por otra parte, como aspectos
negativos estan el desconocimiento de protocolos en lo servicios a
los que son desplazados, inseguridad en las nuevas labores y
aumento de estreés.

Muestra

Enfermeras y enfermeros del Instituto Nacional de Oftalmologia “Dr.
Francisco Contreras Campos”. Se tomdé como muestra a 29
licenciados en enfermeria.

Intervenciony
proceso de

medicién

Se utilizd6 la encuesta, obteniendo informacion a través de
cuestionarios. Se utilizaron dos instrumentos. El cuestionario para
medir la rotacion del recurso humano conté con cuatro dimensiones:
gerencial, trabajador, motivacién-reconocimiento y percepciéon. El
formato de evaluacién de desempefio midi6 seis dimensiones
orientacién a los resultados, calidad, relaciones interpersonales,
iniciativa, trabajo en equipo y organizacion. La informacion
recolectada fue llevada a una base de datos para un analisis
estadistico.

Resultados

Los resultados generales de la rotacion evidenciaron que el 58,6%
es indiferente, el 20,7% corresponde una rotacion adecuada y el
20,7% a una rotacion no adecuada. El resultado del desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Instituto Nacional de
Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”, evidencié que el
55.2% tiene un desempefio moderado, el 27.6% bajo y el 17.2% un
desempeiio laboral alto.

Discusioén

La rotacién sucede cuando falta personal en determinado servicio,
sin considerar el entorno familiar del trabajador y no se considera



https://www.redalyc.org/journal/3595/359562695003/html/

como un incentivo econdmico. Es percibida por las enfermeras como
generador de crecimiento profesional ya que mejora la experiencia y
genera nuevas destrezas. No se encontrg relacion significativa entre
rotacion y desempefio laboral.

Titulo Percepciones acerca de la afectacion de la rotacién del
personal en la calidad de servicio prestado en el Hospital
Regional de la Orinoquia de Yopal, Casanare
Autor, afioy | Maria Monica Rodriguez Garcia, Valentina Vanegas Rivera
ciudad/pais Bogot4, Colombia

2019

Ubicacion del

articulo (base

Repositorio Universidad El Bosque

de datos)
Citacion Rodriguez Garcia M.M, Vanegas Rivera V. Percepciones acerca de
bibliografica la afectacién de la rotacion del personal en la calidad de servicio

prestado en el Hospital Regional de la Orinoquia de Yopal,
Casanare. [Internet]. 2019. [Citado 3 Oct 2023]. Disponible en:
http://hdl.handle.net/20.500.12495/3068

Objetivos del

articulo

Identificar los efectos que genera la rotacién del personal en cuanto
a la calidad del servicio de especialistas del Hospital Regional de la
Orinoquia — HORO.

Palabras clave

Rotacién de personal, calidad en salud, talento humano, Hospital
Regional de la Orinoquia.

Conceptos

manejados

La rotacién de personal se refiere al movimiento de trabajadores que
entran y salen de una organizacion. Lo anterior a menudo se
relaciona con fracaso en los indices de productividad y disminucion
de la calidad en los servicios. Un alto indice de rotacion de personal
puede causar costos a las organizaciones en reclutamiento y
capacitaciéon; ademas, puede afectar a los empleados,
imposibilitando su crecimiento y desarrollo profesional. ElI Hospital
Regional de la Orinoquia — HORO es una institucién de salud de
cuarto nivel que requiere de personal capacitado, pero ha tenido
fallas en cuanto al manejo del talento humano y en consecuencia en
la calidad de la atencion, debido a constante rotacion de empleados
dentro del area de especialistas.

Muestra

Médicos especialistas del Hospital Regional de la Orinoquia de
Yopal, Casanare. Ademas, de andlisis de indicadores de calidad y
estados financieros del HORO.



http://hdl.handle.net/20.500.12495/3068

Intervencion y
proceso de

medicién

Recoleccion de informacidn y encuesta con preguntas cerradas para
gue la comparacion de respuestas resulte mas factible.

Resultados

En cuanto a la calidad, se evidencido que los resultados de la
institucién se encuentran en un nivel comparable con la atencién
nacional, sin embargo, el tiempo de espera que el paciente requiere
para sus citas médicas continta siendo critico. Con respecto a la
situacion econdmica, la entidad afronta una grave situacion por las
pérdidas constante. La encuesta realizada a los médicos
especialistas del hospital reportdé que los encuestados consideran
gue la rotacion es alta y que esta afecta al clima laboral y a la
prestacion del servicio. Ademas, una parte importante de los
encuestados refirid que el proceso de contratacion en el hospital no
es el mejor.

Discusioén

El Hospital Regional de La Orinoquia, HORO 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 rotaciéon
del personal. Los indicadores de calidad muestran que se requiere
un mayor numero de especialistas para la mejor atencién de los
pacientes. La rotacion del personal aumenta la problematica
llevando a que los tiempos de espera se alarguen, se genere
sobrecarga laboral y se genere presién por atender un mayor
namero de pacientes en un menor tiempo, lo cual afecta
negativamente la calidad de la prestacion de los servicios.

Titulo

La gestion del talento humano una perspectiva desde los
factores que inciden en la alta rotacion del personal en las
instituciones prestadoras de salud — IPS

Autor, afio y

ciudad/pais

Yohanna Milena Rueda Mahecha, Cesar Augusto Silva Giraldo,
David Andrés Suarez Suarez

2020

Bucaramanga, Colombia

Ubicacion del

articulo (base

Editorial EIDEC

de datos)
Citacion Rueda Mahecha Y.M, Silva Giraldo C.A, Suérez Suarez D.A. La
bibliografica gestion del talento humano en las instituciones prestadoras de Salud

- IPS. Rev Investig Transdiscipl Educ Empres Educ Soc [Internet].




2020 |[Citado 14 Oct 2023]; 3 (3): 1-18. Disponible en:
https://revistaseidec.com/index.php/ITEES/article/view/43

Objetivos del

articulo

Determinar cuales son los factores internos y externos que
ocasionan la alta rotacion del personal de salud en las IPS de
Santander, con la finalidad de elaborar estrategias que permita
disminuir la inestabilidad laboral y la alta rotacion.

Palabras clave

Clima laboral, relaciones laborales, rotacion de personal, talento
humano, seguridad y salud en el trabajo.

Conceptos

manejados

Las causas mas frecuentes que generan inestabilidad laboral son la
falta de comunicacion entre empleados y los altos mandos, bajos
niveles de ingresos, malas condiciones laborales, entre otros. La alta
rotacion del personal se considera un factor que afecta
negativamente a las organizaciones. Se plantea las hipotesis de que
a mayor motivaciéon menor sera la rotacion, la identificacion de las
causas de la rotacion influye para establecer medidas oportunas en
la calidad de vida de los empleados y la reduccion de los factores
internos como externos que generan inestabilidad laboral se
incrementan las utilidades productivas y la competitivas.

Muestra

La poblacion del estudio incluyé personal de salud que labora en las
instituciones, se contd con 1039 colaboradores entre médicos,
enfermeras, auxiliar de enfermeria, fisioterapeutas, bacteriélogos,
auxiliar de bacteriologia, auxiliar de enfermeria de servicios
domiciliarios, higienistas orales, entre otros. También, se determind
el nimero de personas que se habian retirado de forma voluntaria
en los afios 2017 y 2018, estableciendo un total de 154
colaboradores en cargos similares.

Intervencion y
proceso de

medicién

La recoleccion de datos se hizo por medio de encuesta, entrevista
semiestructurada y observacion directa participante, recolectando
informacion sobre los datos de la organizacion, inspeccion de
archivo y revision de la documentacion existente.

Resultados

Los resultados permitieron identificar las causas que ocasionan los
bajos indices de estabilidad laboral en el personal, ademas de la
caracterizacion de los factores. Se evidencié que los factores que
influyen en el retiro del personal se dan en su mayoria por baja
remuneracion salarial a pesar de las altas responsabilidades. Se
observo también la insatisfaccion por diversas razones en los
colaboradores.

Discusion

Las organizaciones deben atender la alta rotacion de su personal
pues esta genera costos adicionales que afectan la productividad.
Es necesario buscar soluciones a esta problematica mediante
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estrategias que mejoren la calidad de vida de los trabajadores y la
productividad de la organizacion llevando a un adecuado ambiente
de trabajo.

Titulo

Evaluation of Employee Turnover Rates and Leaving Reasons
of Nurses Working in the Intensive Care Units (Evaluacion de
las tasas de rotacion de empleados y motivos de abandono de
los enfermeros que trabajan en las unidades de cuidados
intensivos)

Autor, afio y

ciudad/pais

Ayseglil Erciyas, Dilek Oztag, Hava Yilmaz, Melahat Yagmur, Salih
Mollahaliloglu, Murat Akcay, Kamile Silay

2018

Ankara, Turquia

Ubicacion del
articulo (base

Juniper Publishers

de datos)
Citacion Erciyas A, Oztas D, Yilmaz H, Yagmur M, Mollahaliloglu S, et al.
bibliografica Evaluation of Employee Turnover Rates and Leaving Reasons of

Nurses Working in the Intensive Care Units. JOJ Nurse Health Care
[Internet] 2018 [Citado 11 Oct 2022]; 6 (3): 555688. Disponible en:
https://juniperpublishers.com/jojnhc/pdf/JOIJNHC.MS.ID.555688.pdf

Objetivos del

articulo

Determinar la tasa de rotacion de empleados en las unidades de
cuidados intensivos entre enero de 2015 y mayo de 2016, conocer
las razones de las tasas de rotacion, determinar los factores que
provocan que las enfermeras se retiren de su trabajo en las unidades
de cuidados intensivos, y evaluar los niveles de satisfaccion de las
enfermeras en la clinica en la que se encuentran trabajando
actualmente.

Palabras clave

Staff turnover rate, intensive care unit, nursing (Tasa de rotacion del
personal, unidad de cuidados intensivos, enfermeria).

Conceptos

manejados

La tasa de rotacion de empleados se expresa como "la proporcion
de personas que dejan su trabajo sobre las personas que estan
trabajando, en un periodo determinado en una empresa” 0 como
"entrada o salida de la fuerza laboral de una empresa dentro de un
periodo determinado”. Los factores que afectan la rotacion de
empleados se han definido como factores personales (edad, género,
satisfaccion laboral), factores organizacionales (estructura
organizacional, politicas, relaciones entre empleados) y factores
econdmicos (estado del mercado laboral, nivel general de salarios).
Se requiere una buena planificacion de recursos humanos para
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eliminar o disminuir los factores que afectan la rotacion de personal.
La planificacion debe ser tal que no genere muchas pérdidas para la
empresa o el trabajador. La alta tasa de rotacion de enfermeras es
un problema importante que afecta tanto a la calidad de la atencion
al paciente como a las enfermeras mismas. Por lo tanto, la tasa de
rotacion de empleados y las razones por las que los enfermeros se
van es un tema en el que los directores de salud y enfermeria deben
poner especial énfasis y establecer estrategias efectivas para
contrarrestarla.

Muestra

El estudio involucra al personal de atencibn médica que trabajo y
abandond las Unidades de Cuidados Intensivos del Hospital de
Capacitacion e Investigacion Ankara Atatlrk entre enero de 2015y
mayo de 2016.

Intervenciony
proceso de

medicién

Los datos se recopilaron retrospectivamente mediante la evaluacion
de las enfermeras que trabajaron y abandonaron las unidades de
cuidados intensivos del Hospital de Formacion e Investigacion
Ataturk entre enero de 2015 y mayo de 2016. Las enfermeras que
cambiaron voluntariamente de clinica fueron contactadas vy
encuestadas. La encuesta incluye preguntas sobre caracteristicas
sociodemogréficas, motivos de salida y satisfaccion con la clinica
para la que trabaja actualmente. Los datos fueron analizados usando
SPSS.

Resultados

La tasa de rotacion de empleados de cuidados intensivos fue del
50% en el periodo de estudio de 17 meses. El motivo de retiro fue el
embarazo y la maternidad con posterior licencia no remunerada en
el 35,2% de las empleadas, mientras que el 29,6% cambio de
servicio por diversas razones. El motivo de solicitud de cambio de
departamento fue alta carga de trabajo de la unidad de cuidados
intensivos en 38,1%, efectos negativos en su vida familiar en 33,3%,
ambiente de trabajo estresante en 19% y malas condiciones de
trabajo en el 9,6% de las enfermeras.

Discusioén

Aproximadamente 108 de las 507 enfermeras que trabajan
activamente en el hospital han sido empleadas en las unidades de
cuidados intensivos. Durante un periodo total de 17 meses, 54
enfermeras del personal sanitario han salido de la unidad de
cuidados intensivos. Cuando se calcula de acuerdo con la formula
utilizada por los directores de recursos humanos para calcular la tasa
de rotacion de empleados, se puede ver que la tasa de rotacion de
empleados de cuidados intensivos es del 50%. Segun la clasificacion
en el estudio realizado en el extranjero sobre el nivel de tasa de




rotacion de enfermeras; una tasa de rotacion entre el 4 % y el 12 %
se considera baja, una tasa del 12 al 22 % se considera media y una
tasa del 22 al 44 % se considera alta. Cuando la tasa de rotacion de
empleados alcanza el 50 %, afecta negativamente a la productividad
y al resto del personal. Se puede decir que la tasa de rotacion en
este estudio es alta.

Titulo

Reducing employee turnover in hospitals: estimating the
effects of hypothetical improvements in the psychosocial work
environment (Reduccién de la rotacion de empleados en
hospitales: estimacion de los efectos de mejoras hipotéticas
en el entorno psicosocial de trabajo)

Autor, afio y

Jimmi Mathisen, Tri-Long Nguyen, Johan Hgy Jensen, Reiner
Rugulies, Naja Hulvej Rod

ciudad/pais
2021
Copenhagen, Dinamarca
Ubicacion del | NCBI

articulo (base
de datos)

Citacién
bibliografica

Mathisen J, Nguyen T-L, Jensen J.H, Rugulies R, Hulvej Rod N.
Reducing employee turnover in hospitals: estimating the effects of
hypothetical improvements in the psychosocial work environment.
Scand J Work Environ Health. [Internet]. 2021 [Citado 8 Oct 2022];
47 (6): 456-465. Disponible en:
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8504546/

Objetivos del

articulo

Identificar y cuantificar qué aspectos del entorno de trabajo
psicosocial tienen el mayor impacto en las tasas de rotacion de
empleados de un afio dentro de un entorno hospitalario.

Palabras clave

Employee exit, health care, health services research, hospital staff,
occupational health, parametric g-formula, simulation study (Salida
de empleados, atencion médica, investigacion de servicios de salud,
personal hospitalario, salud ocupacional, formula g paramétrica,
estudio de simulacion).

Conceptos

manejados

La alta rotacion de empleados en los hospitales puede obstaculizar
los flujos de trabajo, conducir a una menor calidad de la atencion e
incurrir en gastos financieros considerables. Sin embargo, retener
empleados calificados en el cuidado de la salud es un desafio que
enfrentan muchos paises. Las condiciones de trabajo estresantes en
los hospitales pueden conducir a tasas de rotacidon mas altas.
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Estudios anteriores han demostrado que los factores psicosociales
del entorno laboral, incluida la falta de apoyo social, la baja calidad
del liderazgo, el acoso y la violencia, asi como las posibles
reacciones cognitivas y emocionales a estos factores, como el estrés
y la baja satisfaccion laboral, estdn asociados con una mayor
rotacion de empleados entre los hospitales. Por lo tanto, las
intervenciones destinadas a mejorar el entorno de trabajo psicosocial
en los hospitales tienen el potencial de reducir las tasas de rotacion
de empleados.

Muestra

La poblacion del estudio incluyé a 24.385 empleados de hospitales
publicos inscritos en la cohorte danesa de Bienestar en empleados
hospitalarios en 2014.

Intervencion y
proceso de

medicién

Se siguié a los participantes durante un afio y se registro si
abandonaron permanentemente su lugar de trabajo. Utilizando las
caracteristicas sociodemogréficas, del lugar de trabajo y del entorno
de trabajo psicosocial de referencia, se aplico la féormula ¢
paramétrica para simular mejoras hipotéticas en el entorno
psicosocial de trabajo y las diferencias estimadas en la tasa de
rotacion.

Resultados

De los 24.385 participantes, 2552 (10,5%) abandonaron el lugar de
trabajo durante el seguimiento de un afio. Hasta el 44% de esta
rotacion era potencialmente prevenible a través de mejoras
hipotéticas en el entorno psicosocial de trabajo.

Discusidén

Las mejoras en el entorno psicosocial del trabajo pueden tener un
gran potencial para reducir la rotacién del personal hospitalario, en
particular de las enfermeras. Las mejoras hipotéticas dirigidas a los
elementos de satisfaccion laboral, especialmente la satisfaccién con
las perspectivas de trabajo y la satisfaccion laboral general, tuvieron
el mayor impacto estimado en la rotacion, mientras que las mejoras
hipotéticas en la intimidacién, la capacidad del supervisor para
organizar el trabajo y la posibilidad de aprender cosas nuevas se
estimaron en tener un impacto moderado. Se estimé que las mejoras
hipotéticas en los factores del entorno de trabajo psicosocial tienen
un mayor impacto en la rotacion entre las enfermeras que entre los
médicos y otros empleados de atencion médica.

Titulo

Como atraer, captar y retener al personal de salud en zonas
rurales, remotas y desatendidas

Autor, afio y

ciudad/pais

Organizacion Panamericana de la Salud.
2022
Washington, D.C., Estados Unidos




Ubicacion del
articulo (base
de datos)

Google académico

Citacion
bibliografica

Organizacion Panamericana de la Salud. Como atraer, captar y
retener al personal de salud en zonas rurales, remotas y
desatendidas. Una revision rapida. OPS [Internet]. 2022 [Citado 13
Oct 2022]; Licencia: CC BY-NC-SA 3.0 IGO. Disponible en:
https://doi.orq/10.37774/9789275324721

Objetivos del

articulo

Sintetizar las intervenciones dirigidas a incrementar la atraccion,
captacion y retencion del personal de salud, asi como otros factores
coadyuvantes, con el fin de que los paises de la Regién dispongan
de evidencia actualizada para fundamentar las politicas
encaminadas a fortalecer los recursos humanos para la salud en la
Region.

Palabras clave

Atencion primaria en salud, objetivos de desarrollo sostenible,
primer nivel de atencién; zonas rurales, remotas y desatendidas.

Conceptos

manejados

El logro del acceso universal a la salud y la cobertura universal de
salud solo sera posible en la medida en que los paises dispongan de
un namero suficiente de recursos humanos para la salud calificados
para dar respuesta a las demandas de la poblacion. Sin embargo,
persisten dificultades para contar con el personal de salud necesario,
en particular en el primer nivel de atencion de zonas rurales, remotas
y desatendidas.

Muestra

A partir de una busqueda en mudltiples fuentes de informacion, se
recuperaron 2.158 citas, de las cuales 194 se consideraron como
potencialmente pertinentes para la revision. 29 citas se consideraron
elegibles y, de estas, 16 cumplieron los criterios de inclusion.

Intervencion y

Se realiz6 una busqueda sistematica de la evidencia con el fin de
identificar estudios secundarios o terciarios publicados en los Gltimos

proceso de
oL cinco afios (2014-2019) que respondieran al menos una de las
medicion preguntas de la revision.

Resultados | Se evaluaron factores asociados con la atraccién, captacion o
retencion de los trabajadores de salud en zonas rurales, remotas y
desatendidas y 9 revisiones evaluaron la eficacia de intervenciones
destinadas a mejorar estos mismos desenlaces.

Discusién La evidencia sobre factores que inciden en las condiciones y medio

ambiente de trabajo y se relacionan positivamente con la captacion
y retencion de trabajadores en el primer nivel de atencion de zonas
rurales, remotas y desatendidas es suficiente y deberia tenerse en
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cuenta al disefiar las intervenciones. En contraste, la evidencia de
alta calidad sobre la eficacia de las intervenciones es aun escasa y
denota la necesidad de promover estudios controlados, con
rigurosidad metodoldgica y representativos de experiencias propias.

Titulo Job rotation approach among nurses: a comparative study
(Enfoque de rotacion laboral en enfermeras: un estudio
comparativo)
Autor, afloy | Othman A. Alfugaha, Sakher S. Al-Hiary, Haifa A. Al-Hemsi
ciudad/pais 2022

Jordania, Brasil

Ubicacion del

articulo (base

Scielo

de datos)
Citacion Alfugaha O.A, Al-Hiary S.S, Al-Hemsi H.A. Job rotation approach
bibliografica among nurses: a comparative study. Texto Contexto Enferm

[Internet]. 2022. [Citado 6 Oct 2022]; 31:€20200689. Disponible en:
https://www.scielo.br/j/tce/a/WPrwQJinRdzLpPD76Pj3gBa/?lang=en

Objetivos del

articulo

Comparar los niveles percibidos de rotacion laboral, satisfacciéon y
conflicto laboral entre dos grupos de enfermeros en Jordania y
explorar las diferencias entre ellos.

Palabras clave

Cross-training, job satisfaction, occupational stress, nurses,
comparative study (Desarrollo de personal, satisfaccién laboral,
estrés en el trabajo, enfermeras, estudio comparativo).

Conceptos

manejados

El enfoque de rotacion de puestos ha recibido mucha atencion en los
ultimos afos debido a sus importantes beneficios para los hospitales.
La rotacion laboral tiene muchos usos posibles en la profesion de
enfermeria para disminuir el agotamiento laboral, reducir los
conflictos laborales y se ha investigado como una fuente potencial
de satisfaccion laboral. El agotamiento psicologico es un problema
comun que las enfermeras generalmente experimentan en el lugar
de trabajo. Por lo tanto, se necesitan mas estudios sobre la rotacion
de puestos de trabajo a nivel mundial para mejorar el rendimiento y
la productividad de las enfermeras y optimizar la atencion al
paciente.

Muestra

Se seleccion6 un total de 244 enfermeros: 122 enfermeros habian
experimentado rotacion laboral mientras que 122 enfermeros nunca
habian experimentado rotacion laboral.
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Intervencion y
proceso de

medicién

El estudio se examind entre enero y febrero del afio 2020. Se
utilizaron la escala de rotacion laboral, la escala de satisfaccion
laboral y la escala de conflicto laboral para evaluar las tres variables.
Se utilizaron la prueba t independiente y la prueba de anlisis de
varianza unidireccional para analizar las diferencias significativas
entre ambos grupos seleccionados.

Resultados

El andlisis estadistico indicé que los enfermeros que se sometieron
a rotaciéon laboral tenian niveles significativamente mas altos de
rotacion laboral, satisfaccion laboral y menor nivel de conflicto laboral
en comparacién con otras enfermeras que no experimentaron
rotacion laboral.

Discusioén

Un enfoque de rotacion de puestos de manera planificada lograra
beneficios para todas las enfermeras, asi como para su
organizacion. Este enfoque es necesario para mejorar la satisfaccion
laboral y reducir los conflictos laborales. Los directores de
enfermeria deben cooperar para aplicar el enfoque de rotacion de
enfermeros en los hospitales a fin de aumentar la satisfaccion laboral
y disminuir el nivel de conflicto laboral.

Titulo

Employee Turnover: Causes, Importance and Retention
Strategies (Rotacién de Empleados: Causas, Importanciay
Estrategias de Retencion)

Autor, afio y

ciudad/pais

Walid Abdullah Al-Suraihi, Siti Aida Samikon, Al-Hussain Abdullah
Al-Suraihi, Ishag Ibrahim

2021

Malasia

Ubicacion del

articulo (base

ResearchGate

de datos)
Citacion Al-Suraihi W.A, Samikon S.A, Al-Suraihi A.A, Ibrahim I. Employee
bibliografica Turnover: Causes, Importance and Retention Strategies. EJBM

[Internet]. 2021 [Citado 13 Nov 2022]; 6 (3). Disponible en:
https://www.ejbmr.org/index.php/ejbmr/article/view/893

Objetivos del

articulo

Comprender las causas de la rotacion de empleados y brindar las
estrategias de retencion en una organizacion.

Palabras clave

Turnover intention, job stress, job satisfaction, work environment,
retention strategies (Intencidbn de rotacidn, estrés laboral,
satisfaccion laboral, clima laboral, estrategias de retencién).
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Conceptos

manejados

La rotacion de empleados es un problema grave para muchas
organizaciones en todo el mundo, que afecta negativamente el
desempeifio y la rentabilidad de la organizacion. Ademas, la rotacion
de empleados aumenta las posibilidades de perder buenos
empleados. Dado lo anterior, retener empleados calificados es muy
importante para los empleadores, ya que se considera que son
esenciales para el éxito de una organizacion. Las altas tasas de
rotacion indican que la retencién de trabajadores no es una tarea
sencilla. Sin embargo, ¢cuales son las razones de la rotacion de
empleados?, ¢es culpa de la gestion de una empresa o de la
perspectiva de los empleados?

Muestra

Estudio de investigacion que busca comprender las causas de la
rotaciéon de empleados en las organizaciones.

Intervenciony
proceso de

medicién

Se realiz6 una investigacion tomando como referencia diversos
estudios que abordaran teméticas relacionadas con el estrés laboral,
la satisfaccion y el clima laboral. Ademas, de informacion obtenida
por académicos y profesionales los cuales abordaban el tema
planteado de las causas de rotacidon y las posibles estrategias de
retencion.

Resultados

Los hallazgos clave de la investigacion indican que los empleados
tienen varias razones para abandonar sus lugares de trabajo, como
el estrés laboral, la satisfaccion laboral, la seguridad laboral, el
entorno laboral, la motivacion, los salarios y las recompensas.
Ademas, la rotacién de empleados tiene un gran impacto en una
organizacion debido a los costos asociados con la rotacion de
empleados y puede afectar negativamente la productividad.

Discusioén

El propoésito de la investigacion fue comprender las causas de la
rotaciéon de empleados y las estrategias de retencién de empleados
en la organizacion. Existen diversas causas por las que un empleado
abandona su lugar de trabajo por lo que es necesario que la
organizacion comprenda las necesidades de sus empleados, lo que
ayudara a adoptar ciertas estrategias para mejorar el desempefio de
los empleados y reducir la rotacién. Se proponen estrategias como
buenos sistemas de gestion y alta participacion de los empleados.

Titulo

Impact of job satisfaction on employee turnover:

An empirical study of Autonomous Medical Institutions of
Pakistan (Impacto de la satisfaccion laboral en la rotacion de
empleados: Un estudio empirico de las Instituciones Médicas

Autonomas de Pakistan)




Autor, afioy | Alamdar Hussain Khan, Muhammad Aleem
ciudad/pais 2014 _
Lahore, Pakistan
Ubicacion del | ResearchGate

articulo (base

de datos)
Citacion Khan A.H, Aleem M. Impact of job satisfaction on employee turnover:
bibliografica An empirical study of Autonomous Medical Institutions of Pakistan. J.

Int. Stud [Internet]. 2014 [Citado 20 Oct 2022]; 7 (1): 122-132.
Disponible en: https://www.jois.eu/files/11.pdf

Objetivos del

articulo

Encontrar los factores como salario, promocién, seguridad y
proteccién en el trabajo, naturaleza del trabajo que afectan el nivel
de satisfaccion laboral. Ademas, el efecto de la satisfaccion laboral
en la rotacion de los empleados del Sector Médico de Pakistan al
extranjero y la retencion de los empleados durante un periodo mas
largo en el Departamento.

Palabras clave

Turnover, job satisfaction, medical institutions, Pakistan, doctors
(Rotacion, satisfaccion laboral, instituciones médicas, Pakistan,
médicos).

Conceptos

manejados

El recurso humano es fundamental para las organizaciones. Se
busca que sean leales y competentes ya que son mas productivos y
una fuente de desarrollo para la organizacion. Minimizar la rotacién
de los empleados y retenerlos en un periodo prolongado es un reto
para los gerentes. La alta rotacion de empleados en la organizacion
aumenta el costo de contratacion de nueva mano de obra y
disminuye la productividad. En el sector salud, los médicos son un
recurso fundamental y desempeian un papel destacado en las
entidades. En Pakistan existe un problema emergente debido a la
ausencia de médicos en los hospitales. Por lo anterior este es un
tema crucial y que requiere atencion puesto que se debe brindar y
proporcionar atencion a los pacientes de forma oportuna.

Muestra

Se tomaron datos de las instituciones médica autbnomas de Punjab.
El tamafio de la muestra es de 200 que incluye médicos, enfermeras,
personal administrativo, contable y financiero.

Intervencion y
proceso de

medicién

El cuestionario constaba de dos partes. La primera incluia preguntas
relacionada sobre salario, promocion, seguridad, condiciones de
trabajo, autonomia, relacién con los compafieros de trabajo, relacion
con el supervisor y naturaleza del trabajo. La segunda parte del
cuestionario incluia factores demogréaficos como edad, designacion,
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educacion, experiencia, género, entre otros. Se utilizé la escala de
Likert para obtener la respuesta indicando una puntuacion de 1 para
muy en desacuerdo, 2 para en desacuerdo, 3 para indeciso, 4 para
de acuerdo y 5 para muy de acuerdo.
Resultados | Los datos demograficos encontraron que la muestra incluia en su
mayoria empleados de 25 a 31 afios, predominantemente de sexo
masculino. La mayoria son empleados permanentes. El nivel de
satisfaccion en los empleados recién nombrados es menor en
comparacién con los empleados que tienen mas antigiedad en la
organizacion. Se evidencié que condiciones como el salario, la
promocion, la seguridad, las condiciones de trabajo, la autonomia
laboral, la relacion con los comparieros de trabajo, la relacién con el
supervisor y la naturaleza del trabajo afectan significativamente el
nivel de trabajo y la satisfacciéon entre los colaboradores de las
instituciones médicas autonomas de Pakistan.
Discusién Debe considerarse todos los factores como la promocion, las
condiciones y la naturaleza del trabajo ya que estas tienen un
impacto significativo en el nivel de satisfaccion laboral, como se
demostré en este estudio. Se recomienda, por lo tanto, que para
mejorar el desempefio de los empleados en las instituciones
meédicas autonomas, el gobierno debe centrarse en todas las facetas
de la satisfaccion laboral.

Tabla 1. Antecedentes
Fuente: diversos estudios, elaboracion propia

3. Justificacion

La alta rotacion del talento humano en las instituciones de salud es una problemética
frecuente en todos los niveles de atencion que supone efectos negativos a corto y largo
plazo en las areas funcionales de la organizacion, es por ello, que, para disminuir el
impacto desfavorable en la estructura de las instituciones de salud, es importante
identificar los efectos asociados a este fendmeno para intervenir oportuna y

adecuadamente.

El talento humano es fundamental en las instituciones de salud para “mejorar la salud
de la poblacion y lograr los objetivos del sistema de salud” (MSP, 2018). La constante

rotacién del personal genera discontinuidad en los procesos de salud y amenaza el



mejoramiento continuo de la calidad de las organizaciones para satisfacer las
necesidades del usuario. Es también importante conocer las consecuencias que genera
la rotacion del talento humano en salud en otras areas de la institucion, como en area
financiera por los sobrecostos en el reclutamiento, induccién y capacitacion del personal
nuevo, afectacion del clima laboral por sobrecarga de obligaciones en el personal activo
de la institucion, durante el tiempo que no esta cubierta la vacante, entre otros efectos.
Lo anterior, genera en el usuario una imagen desfavorable de la institucion de salud,
impactando negativamente en el posicionamiento de la organizacién en un mercado cada

vez mas competitivo.

El presente estudio de investigacion se lleva a cabo por un grupo de cinco estudiantes
de la especializacién Administracion de la Salud de la Universidad Catolica de Manizales,
y se ejecuta en una institucion de salud de alta complejidad ubicada en el departamento
de Caldas, tomando como poblacion el personal vinculado a través de Sacyl, Empresa
auxiliar de servicios clinicos y logisticos S.A.S.

Por consiguiente, el resultado del estudio permite a la empresa, adoptar estrategias
para el mejoramiento de la gestion financiera, conforme el talento humano se fideliza en
la organizacion, reduce los costos de induccion, capacitacién y entrenamiento del
personal nuevo. La retencién del talento humano permite una mejor adherencia a guias
y protocolos institucionales, evitando errores en la atencion hospitalaria, y posibilita la

utilizacién de manera eficiente de los recursos de la organizacion.

Con relacién a la gestion del talento humano, permite implementar una estrategia para
atraer, retener y fidelizar el personal de salud capacitado y entrenado adecuadamente
para el desarrollo de sus responsabilidades con compromiso y liderazgo. Adicionalmente,
establecer un entorno laboral saludable, que contribuya en el bienestar fisico, mental y
espiritual de los colaboradores, y permita estimular sus conocimientos y habilidades en

pro de la organizacion, evitando el agotamiento laboral por la rotacion del personal.

En lo que concierne al sistema de gestion de la calidad en salud, la disminucion de la
alta rotacion del talento humano permite mejorar la seguridad del paciente con la

reduccion de eventos adversos asociados a la prestacion de los servicios sanitarios, y



evitando a su vez costos econémicos al sistema de salud derivado de demandas por

errores prevenibles.

Lo anterior, permite alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion y posicionar
su imagen en la regién, brindando al usuario una experiencia positiva en la atencion en

salud que satisface sus necesidades y expectativas.

4. Objetivos
4.10bjetivo general

Identificar los efectos que genera la rotacion existente del talento humano en salud en
una institucion de salud de Manizales vinculada a través de Sacyl S.A.S.

4.20bjetivos especificos
e Establecer los efectos en la calidad de la atencién por la rotacién existente.
e Conocer los efectos que genera la rotacion de personal en el clima laboral.
e Definir las consecuencias de la rotacion existente en la percepcion o imagen de la
institucion.

e Determinar los efectos financieros de la rotacion del personal de salud.

5. Marco teérico

5.1Marco contextual

5.1.1 Generalidades

Sacyl, empresa auxiliar de servicios clinicos y logisticos S.A.S., es una empresa
privada, prestadora de servicios, especializada en la contratacién, administracion vy
gestion del personal a su cargo; cuyo fin primordial es velar por los objetivos sociales
empresariales planteados por la institucion contratante, velando por el desarrollo y

cumplimiento de cada uno de ellos, buscando el bienestar general.



Se desarrolla en el sector hospitalario con la intencién de ser una parte integrada e
interesada en la consecucion de los objetivos de sus clientes para, desde ahi, aportar un
valor a sus corporaciones en las areas de actividad que les confien. Esta posicion
empatica con los clientes les permite afrontar los desafios que se planteen, adaptandose

a su posicion y ayudandoles en su consecucion.

Bajo esta premisa, la empresa ha impulsado una labor de estudio dentro del desarrollo
de su actividad que les permite abarcar un amplio espectro de opciones de gestion, las
cuales, adaptandose al cambio continuo del entorno y los sectores, los avalan para hacer

frente a este reto.

Razon Social Empresa Auxiliar de Servicios Clinicos y Logisticos SAS
NIT 900512480-4
Fecha inicio de labores | Marzo 28 de 2012
Ubicacién Carrera 20 B Calle 652 - 57 Manizales - Caldas

Actividad economica | 8610 Actividades de hospitales y clinicas con internacién
8699 Otras actividades de atencion de la salud humana
Objeto social a) Contratar personal: Profesional, técnicos o tecnélogos,
cuyo desempefio sea en el sector salud
b) Contratar con hospitales publicos o privados
c) Contratar con EPS-S e IPSS
d) Prestar servicios de atencién de atencion en salud a
través de nuestro personal contratado en las instalaciones
de la entidad de salud ya sean hospitalarias o EPS o IPS
contratantes.
Entre otras, enumeradas en la camara de comercio
adjunta
Tabla 2. Ficha técnica de Sacy!l

Fuente: Sacyl S.A.S.

Plataforma estratégica

Mision: garantizar a las empresas clientes que se prestan los mejores servicios
meédico-asistenciales, con profesionales con sélidos conocimientos cientificos,
innovadores, con pensamiento critico, reflexivo, que se destaquen por su profesionalismo

y trato humano.



Vision: lograr ser reconocidos a nivel nacional por imprimir un sello distintivo en el
sector salud, como una empresa confiable que ofrece servicios médicos asistenciales

confiables y de excelente calidad.

Valores: promover la gestion eficiente y oportuna de recursos humanos y fisicos para
mantener la calidad de los cuidados de enfermeria.

Promover valores y actitudes en los trabajadores, que complementen su desarrollo
profesional a través de la comunicacion, autonomia, eficiencia, vision global y analitica y
la relacion con otros individuos y la comunidad, en el marco ético que impera en la

sociedad hoy dia.

Trabajar para brindar servicios de calidad, ganando asi la credibilidad de los socios,

colaboradores, empresas adheridas, prestadores y proveedores.
Cumplir las leyes, normas y procedimientos que hacen al desarrollo de la actividad.
Principios

e Talento Humano: en Sacyl centran sus esfuerzos en la seleccién, formacion,
motivacion y fidelizacion de los empleados, garantizando asi la identificacion de
estos con la filosofia y objetivos.

e Innovacion: gracias a la inversion en el departamento de I+D+i se ha
desarrollado un know How y una forma de trabajar que esta a la vanguardia
mundial en cuanto a medios, sistemas y gestion.

e Responsabilidad social: la responsabilidad social empresarial es uno de los
ejes del funcionamiento de Sacyl. La mejora social, econdmica y ambiental

marcan nuestros objetivos y operativa diaria.
Experiencia

Empresa Auxiliar de servicios Clinicos y Logisticos Sacyl S.A.S, y su grupo de
empresas Samyl Colombia S.A.S y Samyl SL (Espafia), cuentan con mas de 30 afios de

experiencia en la administracion del recurso humano y proyectos de gestion.



Administra personal asistencial y administrativo en dos instituciones publicas de la

ciudad de Manizales.

El grupo en Europa

30 afnos de experiencia en el sector.
40 millones de ddlares de facturacion en 2017.
3000 empleados.

20% de crecimiento interanual.

El grupo en Colombia

Las empresas del grupo en Colombia se fundan en el afio 2012 con una clara vocacion

de excelencia y diferenciacidon, basada en la aplicacion de altos estandares de calidad y

experticia en el manejo de todo el recurso humano.

6 afnos de experiencia.
600 trabajadores.
10.200 millones de pesos de facturacién anual.

100% de crecimiento interanual.

Experiencia directa

Personal directo asistencial Sacyl, 340 perfiles en promedio.

Cumplimiento de la normatividad laboral legal colombiana.

Pago de seguridad social al ingreso base de cotizacion.

Pago oportuno de las prestaciones sociales.

Seguimientos, inducciones y capacitaciones a nivel administrativo y por parte de
Seguridad y Salud en el trabajo.

Programa de bienestar para el equipo de trabajo, no solo adherido a la E.S.E sino

el de la empresa como tal.

Politica de seguridad y salud en el trabajo



La empresa auxiliar de servicios clinicos y logisticos Sacyl S.A.S se compromete con
la proteccion y promocion de la salud de los trabajadores, mediante el control de los

riesgos, el mejoramiento continuo de los procesos y la proteccién del medio ambiente.

Esta politica tiene alcance para todos los niveles de la organizacién, en miras de
asumir la responsabilidad de promover un ambiente de trabajo sano y seguro, dando
cumplimiento a los requisitos legales aplicables, destinando los recursos humanos,

fisicos y financieros necesarios para la gestion de la salud y la seguridad.

Todos los programas desarrollados en Sacyl estdn orientados al fomento de una
cultura preventiva y del auto cuidado enfocados principalmente hacia el riesgo biol6gico,
a la intervencion de las condiciones de trabajo que puedan causar accidentes o
enfermedades laborales y al control del ausentismo, incluso a la preparacion y respuesta

ante emergencias.

Todos los empleados, contratistas y temporales tienen la responsabilidad de cumplir
con las normas y procedimientos de seguridad, con el fin de realizar un trabajo seguro,
de igual manera seran responsables de notificar oportunamente todas aquellas
condiciones que puedan generar consecuencias y contingencias para los empleados y

la organizacion.
En cumplimiento de esta politica se tienen en cuenta los siguientes objetivos:

e Identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos y establecer los respectivos
controles.

e Proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores, mediante la mejora
continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo en la
empresa.

e Cumplir con la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos
laborales.

e Asignar los recursos fisicos, tecnolégicos, humanos y financieros para la
ejecucion del SGSST.



Promover la participacion de los trabajadores, independientemente del tipo de
contratacion, y demas partes interesadas en la implementacion del sistema de
gestion de seguridad y salud en el trabajo a través de las capacitaciones.

Sera revisada anualmente y comunicada a todos los trabajadores.

5.2Marco juridico

5.2.1

Internacionales

El articulo 23 de la Declaracién de los Derechos Humanos afirma que toda
persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de este, a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo.
Menciona también que el salario debe ser igual al trabajo realizado y que la
remuneracién por su empleo debe ser justa y satisfactoria lo que le permita
asegurar su dignidad humana. El articulo 24 de esta Declaracidbn menciona que
toda persona tiene derecho al descanso, al tiempo libre, a una duracion razonable
de su jornada laboral y a unas vacaciones retribuidas (7).

El Informe Mundial de la Salud, Colaboremos por la Salud Alianza Mundial
de la OMS de afio 2006, declara el Afio Internacional de los Recursos Humanos
en Salud y presenta una evaluacién de la crisis global de personal sanitario, asi
como propuestas para abordarla (8).

La Resolucién CD45.R9 de la OPS del afio 2004, reconoce la importancia de la
formulacion de politicas y planes eficaces en materia de recursos humanos para
lograr el acceso universal a servicios de salud de buena calidad y satisfacer las
necesidades prioritarias de salud de nuestras poblaciones (9).

Las Normas de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), son
instrumentos juridicos preparados por los mandantes de la OIT (gobiernos,
empleadores y trabajadores) que establecen principios y derechos basicos
relacionadas con las condiciones de trabajo. Estas normas proporcionan
directrices y mejores practicas para aspectos especificos, como la seguridad y
salud ocupacional, el trabajo decente, entre otros (10). Ademas, la OIT se ocupa

de los asuntos laborales y ha adoptado varios convenios que abarcan temas que



5.2.2

son considerados principios y derechos fundamentales en el trabajo (11). Algunos

de los convenios mas relevantes son:

a) Convenio sobre las horas de trabajo, 1930 (num. 1): establece las normas
sobre la duracion maxima de la jornada de trabajo y los periodos de descanso.

b) Convenio sobre el trabajo nocturno, 1990 (nim. 171): establece principios y
medidas para proteger la salud y la seguridad de los trabajadores nocturnos.

c) Convenio sobre la seguridad y salud en el trabajo, 1981 (nim. 155): establece
requisitos y medidas para prevenir los accidentes laborales y las
enfermedades profesionales.

d) Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (num. 111):
Prohibe la discriminacién en el empleo y la ocupacion y promueve la igualdad

de oportunidades y de trato.

Nacionales

El articulo 25 de la Constitucién Politica de Colombia contempla el trabajo
como un derecho y una obligacion social. El trabajo en todas sus modalidades
goza de la proteccion del estado. Ademas, resalta que toda persona tiene derecho
a un trabajo digno en condiciones justas (12).

El Cédigo Sustitutivo del Trabajo declara en su articulo 1° que tiene como
objetivo lograr la justicia en relaciones que surgen entre los empleadores y los
trabajadores, teniendo en cuenta el equilibrio social. En el articulo 5° define el
trabajo como toda actividad libre que sea materia o intelectual, permanente o
transitoria que la persona ejecuta de forma consciente al servicio de otro siempre
gue se realice bajo la ejecucion de un contrato de trabajo. En el articulo 8° se
hace referencia a la libertad de trabajo y de como nadie puede impedir el trabajo
de los demas siendo licito su ejercicio. El articulo 9° habla de la proteccion al
trabajo y el articulo 10° sobre la igualdad de los trabajadores ante la ley, teniendo
la misma proteccién y garantias ante la ley. El articulo 11° del Codigo Sustantivo
del trabajo aborda el derecho al trabajo y como toda persona goza de este y de la
libertar para escogerlo dentro de las normas prescritas por la ley y la constitucion
(13).



e Laley 1164 de 2007 por la cual se dictan disposiciones en materia del Talento
Humano en Salud, tiene por objeto establecer las disposiciones relacionadas con
los procesos de planeacion, formacién, vigilancia y control del ejercicio,
desempefio y ética del Talento Humano del area de la salud mediante la
articulacion de los diferentes actores que intervienen en estos procesos (14).

e La Politica Nacional de Talento Humano en Salud busca orientar las acciones
de los agentes que intervienen en los mercados educativo, laboral y de servicios
de salud a partir del reconocimiento de sus caracteristicas, particularmente la
descentralizacion, la autonomia de sus instituciones, la participacion de agentes
privados y la interaccion de elementos regulatorios y de mercado en la dinamica
de cada uno de ellos (15).

e La Ley 1010 de 2006 por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir,

corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.
Esta ley protege en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre
guienes realizan sus actividades economicas en el contexto de una relacion
laboral privada o publica. Ademas, esta en pro del trabajo en condiciones dignas
y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores
(16).

e Lacartillade Entorno Laboral Saludable del Ministerio de Salud abarca tematica
relacionadas con diferentes campos como el clima laboral, los incentivos del
talento humano en salud; y orienta a las altas direcciones en la ejecucion de
medidas y pardmetros establecidos dentro de sus politicas organizacionales que
contribuyan a generar un entorno saludable en sus organizaciones.

Busca sensibilizar a las organizaciones de salud frente a la importancia de generar

incentivos que contribuyan a mejorar el entorno laboral saludable (17).

5.3Marco de referencia



5.3.1 Rotacion del personal

La rotacion del personal se entiende como la renovacion constante del talento humano
en una organizacion dado por los retiros y los ingresos que hay en un periodo especifico.
Este grado de movilidad de los empleados a nivel interno de las entidades puede ser

evitable o inevitable; y puede traer multiples consecuencias (18,19).
5.3.2 Tipos de rotacion de personal

Se puede dividir la rotacion segun lo descrito por varios autores. La rotacion del talento
humano puede ser voluntaria o involuntaria, evitable o no evitable y asociada a factores

internos o a factores externos.

Rotacion voluntaria: se genera cuando el colaborador decide retirarse de su cargo
por su propia decision ya sea por causas personales, nuevas oportunidades laborales o

incluso por causa justa dada por incumplimientos del contrato laboral (1).

Rotacién involuntaria: se da cuando la organizacién termina la relacion contractual

con el colaborador por factores econdmicos, faltas cometidas por el empleado o despido

(1).

Rotacién evitable: es ocasionada por diversas causas como insatisfaccion laboral,
imposibilidad para la integracion con la entidad, mala seleccion del personal, entre otros
(19).

Rotacion inevitable: dada por causas como enfermedades crénicas, accidentes que
causen lesiones parciales o totales en los colaboradores, licencias especiales, jubilaciéon

o incluso la muerte (19).

Rotacion asociada a factores internos: sucede cuando los colaboradores cambian
de cargo dentro de la misma compafia y puede verse como elemento motivacional para

realizar nuevas tareas (20).



Rotacion asociada a factores externos: en relacion con el tipo de relacién inevitable,
se refiere a la salida de los empleados de la organizacion por jubilacion muerte,

incapacidad laboral permanente o renuncia (20).
5.3.3 Causas comunes de rotacion del personal
Comunicacién deficiente con entre lideres y empleados

La relacion entre los lideres y los empleados es fundamental, es por eso por lo que si
dicha relacion se rompe puede ser un motivo para que el colaborador quiera abandonar
su lugar de trabajo. Se ha demostrado que la satisfaccion laboral esta relacionada con la
relaciéon con el supervisor (21). Ademas, cuanto existe pérdida de confianza en el lider
puede haber afectacion en el desempefio y el bienestar de los empleados llevando a una

pérdida significativa en la eficacia de la organizacion (22).
Inadecuada capacitacion y retroalimentacién

Cuando no existe un buen proceso de capacitacion el trabajador puede sentir
desconfianza en la realizacion de su labor y ser mas propenso a errores. Lo anterior
puede ocurrir cuando algunas instituciones no brindan un entrenamiento adecuado o se
realiza un proceso de capacitacion corto y superficial que lleva al empleado a no sentirse
capacitado para realizar las activadas propuestas y a considerar abandona su lugar de
trabajo (21,22,23).

Salario bajo o poco satisfactorio

En algunas instituciones y sobre todo en el sector salud, el personal puede tener una
compensacion econdémica inferior a lo esperado, teniendo en cuenta su formacién y las
labores que realiza. Si el trabajador considera que el sistema de pago no corresponde
con el esfuerzo y los resultados obtenidos puede considerar abandonar su lugar de
trabajo y buscar otro con mejor remuneracion (22,23). La compensacion juega un papel
importante e las instituciones para atraer y retener trabajadores competentes. Existe una

relacion positiva entre la compensacion basada en equidad y el desempefio laboral (24).

Pocas oportunidades de crecimiento profesional o progreso
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Muchas veces los colaboradores buscan crecer a nivel profesional y avanzar en sus
carreras por lo que optan por lugares de trabajo que les brinden apoyo, ya sea econémico
o simplemente flexibilidad de horarios que les permitan alcanzar sus objetivos
académicos. Si la entidad no brinda estas posibilidades los empleados acabaran por

buscar otras alternativas que les permitan mejorar sus competencias (22).
Balance inadecuado entre la vida familiar y laboral

El desequilibrio entre la vida laboral y personal o un conflicto entre el trabajo y la familia
puede ser una causa para que los empleados consideren abandonar la organizacion. Lo
anterior es dado muchas veces por exceso de trabajo y horarios poco flexibles, lo que
lleva a que el colaborador tenga un tiempo limitado para dedicar a su familia o a otras

actividades fuera de su lugar de trabajo (23,24,25).
Ambiente laboral deficiente y mala relacién con los compafieros de trabajo

El ambiente de trabajo es uno de los factores que pueden influir en la decision de un
empleado de permanecer o abandonar su lugar de trabajo (5). Si el empleado considera
gue el ambiente donde labora no es el mas adecuado es posible que este se sienta
insatisfecho y se genere rotacién del personal (23). Los factores ambientales son
determinantes importantes de la satisfaccion laboral. Ademas, la relacion con los colegas
es fundamental, a través de la socializacion, el apoyo y la interaccion entre los
colaboradores se puede mejorar el ambiente laboral en el que se desenvuelven los
colaboradores. En este sentido, si existe rivalidad, actos de acoso o incluso amenazas
se puede ver afectado en gran medida el ambiente laboral generando intencién de
renuncia o abandono de trabajo (22,26).

Insatisfaccion y estrés laboral

Las condiciones de estrés en el lugar de trabajo pueden llevar a tasas de rotacion mas
altas. Los factores psicosociales del entorno laboral como el estrés y la baja satisfaccion
laboral son causas directas de rotacion del personal (21). El estrés laboral es la tension
gue afecta las emociones, los pensamientos y la condicion fisica de una persona (27).

Por lo tanto, la rotacion de empleados puede ser una consecuencia del agotamiento



debido al estrés que causa largas horas de trabajo (21,23). Ademas, el agotamiento
laboral y el estrés cronico puede llevar a que los empleados desarrollen sindrome de
Burnout (21).

La insatisfaccion laboral influye en los empleados para que abandonen la organizacion
y puede llevarlos a busquen otras alternativas. Ademas, la insatisfaccion laboral en el
lugar de trabajo afecta la capacidad de trabajo de los empleados, reduce el compromiso

organizacional y aumenta la intencién de los colaboradores de irse (5).
5.3.4 Consecuencias negativas de la alta rotacion de personal
Efectos econémicos

La rotacidn del personal puede llevar a aumento de costos en las organizaciones que
se generan por gastos de reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacion de nuevos
empleados. También pueden generarse otros costos dificiles de calcular asociados al
retiro de un colaborador lo que a su vez genera repercusiones en la produccion, en el
entorno laboral y en los gastos laborales como extralaborales (21,28). Ademas, las
entidades deben encontrar un reemplazo del empleado en el menor tiempo posible, si

esto no se realiza en un tiempo corto puede llevar a la necesidad de pago de horas extra.
Pérdida de talento valioso

El talento humano en la organizacion es vital para su funcionamiento. Es dificil para
las instituciones competir en la era actual sin personal leal y competente (23). Es
importante dedicar esfuerzos en las estrategias de retencion de personal que eviten que
la tasa de rotacion aumente. La pérdida de empleados experimentados es un efecto
negativo que perjudica a cualquier organizacion (25,26).

Afecta el clima laboral

La rotacion del personal afecta tanto a la institucion como a sus colaboradores ya que
puede debilitar el equipo de trabajo, hacer que se pierda la credibilidad y afectar a la

moral de los empleados.



Ademas, puede haber efectos asociados a los nuevos colaboradores ya que estos
pueden ralentizar el trabajo y ocasionar fallas en la atencion durante su proceso de
adaptacion. Esto a su vez lleva a disminucion de la productividad de las empresas
(22,23,24).

Afecta laimagen de la institucion.

Una alta tasa en la rotacion de empleados afecta la percepcion de los pacientes frente
a la institucion, ya que puede generar ideas negativas en ellos por la inestabilidad de los
colaboradores. Lo anterior puede llevar a los pacientes a evitar los servicios y buscar
otras entidades. La imagen de la institucion también se ve afectada en la percepcion de
colaboradores de otra organizacion de salud, perdiendo el interés de laborar en dicha
entidad (5).

5.3.5 Calidad de atencion en salud

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), “la calidad de la atencién es el
grado en que los servicios de salud para las personas y las poblaciones aumentan la
probabilidad de resultados de salud deseados. Se basa en conocimientos profesionales
basados en la evidencia y es fundamental para lograr la cobertura sanitaria universal. A
medida que los paises se comprometen a lograr la salud para todos, es imperativo
considerar cuidadosamente la calidad de la atencion y los servicios de salud” (29).

El paciente también puede definir lo que es la calidad de la atencién de acuerdo con
lo que percibe cuando recibe una un trato digno, oportuno y seguro, que satisface sus

necesidades y lleva al mejoramiento de su condicion de salud.

5.3.5.1 Atributos de calidad de la atencién en salud
Accesibilidad: posibilidad que tiene el usuario para utilizar los servicios de salud (30).

Oportunidad: posibilidad que tiene el usuario de obtener los servicios que requiere

sin que se presenten retrasos que pongan en riesgo su vida o su salud (30).



Seguridad: conjunto de elementos estructurales, procesos, instrumentos vy

metodologia que minimizan el riesgo de sufrir eventos adversos durante la atencion (30).
Pertinencia: garantia que los usuarios reciban los servicios que requieren (30).

Continuidad: garantia que los usuarios reciben las intervenciones requeridas
mediante la secuencia légica y racional de actividades basadas en el conocimiento
cientifico y sin interrupciones innecesarias (30).

Satisfaccion del usuario: nivel del estado de &nimo del usuario-paciente y su familia

al comparar la atencién en salud con sus expectativas (30).
5.3.6 Clima laboral

El clima laboral hace referencia a la serie de aspectos que describen a una entidad y
la distinguen de otras, ademas, dichas caracteristicas influyen en el comportamiento y el
accionar de los colaboradores dentro de la misma (31,32). Puede ser entendido también
como la atmosfera de trabajo que rodea el ambiente de la institucién llevando a tener
efectos generales en las actitudes y el comportamiento de los empleados afectando de
forma positiva o negativa su productividad (33). El clima laboral es también la forma como
el colaborador percibe a la institucion y la manera como este se integra en la misma de
acuerdo con sus propias caracteristicas de motivacion, satisfaccion, relaciones

interpersonales, entre otras (34).
5.3.7 Evaluacion del riesgo psicosocial por Sacyl S.A.S

La empresa Sacyl S.A.S realiza evaluacion del riesgo psicosocial con una periodicidad
anual, mediante el instrumento de medicién construido por el Ministerio de Trabajo para
evaluar los factores psicosociales que presenta la Resolucion 2646 de 2008:
“Comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o externos a la organizacién
y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales en
una interrelacion dindmica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y

el desempefio de las personas” (35)



Estas condiciones son estudiadas para evaluar la percepcion de bienestar existente
en la relacion reciproca entre el trabajador y la empresa. El informe hace énfasis en el
factor intralaboral de la bateria de riesgo psicosocial aplicada durante el afio 2022

evidenciando lo siguiente:

e El 89% del personal encuestado manifiesta inconformidad con las diversas
exigencias del trabajo.

e EI 58% de los colaboradores perciben limitacién para participar en la toma de
decisiones y para laborar de manera autbnoma.

e El 64% pone de manifiesto un riesgo alto en cuanto a liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo, lo que muestra la necesidad de fortalecer los estilos de
jefatura de la organizacion, asi como la percepcion de satisfaccion en el ambiente
de trabajo.

e En cuanto a las recompensas del trabajo, el 64% manifiesta riesgo alto, por lo que
se identifica la necesidad de fortalecer la compensacion y satisfaccién emocional

entre la empresa y los trabajadores (35).
Los factores para intervenir, segun el nivel de riesgo son:
Riesgo muy alto

e Elmanejo de las emociones del trabajador (ante situaciones donde debe entender
los sentimientos del otro y autocontrolar las emociones o sentimientos propios)
(35).

Riesgo alto

e La percepcion de alta exigencia y responsabilidad del cargo, cuyos resultados no
pueden ser transferidos a otras personas, en especial al evaluar el impacto en los
resultados, direccién, bienes, informacién confidencial, salud y seguridad de otros
sobre el area, asi como el impacto de la condicion laboral en la salud del
trabajador.

e Las exigencias en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi como de

los periodos destinados a pausas y descansos periddicos.



e La percepcion insatisfactoria de las personas con jefatura, sobre las exigencias o
solicitudes que se les hacen a los trabajadores por uno o varios jefes durante la
ejecucion de las labores.

e La influencia del trabajo en la vida personal o familiar, puesto que la exigencia de
tiempo y esfuerzo requerido en la labor influye en la actividad cognitiva de las
personas; al punto de pensar, sofiar o atender asuntos del trabajo cuando se esta
en el espacio personal o familiar.

e El nivel motivacional en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo, por
bajo reconocimiento al trabajador en su ser y en el hacer, méas alla del estimulo

por la retribucion econdmica (35).
Riesgo medio

e EIl desgaste cognitivo por las exigencias laborales que involucran procesos
mentales superiores como atencién, memoria y analisis de informacién requeridos
para generar una respuesta laboral, los cuales pueden generar fatiga mental.

e La percepcion del grado de autonomia que sienten los trabajadores sobre el
orden, la cantidad y ritmo de las actividades laborales propias de la jornada.

e La incomodidad con las condiciones ambientales del lugar de trabajo como son
las fisicas (ruido, iluminacién, temperatura, ventilacion), quimicas, biol6gicas
(virus, bacterias, hongos o animales), disefio del puesto de trabajo, de
saneamiento (orden y aseo), de carga fisica y de seguridad industrial.

e Las estrategias que se aplican para la adaptacion de los trabajadores a las
diferentes transformaciones organizacionales, a través de la comunicacion clara.

e Laformay frecuencia para retroalimentar de forma mutua con el equipo, a través
del dialogo sobre la percepcién del desempefio de la labor, asi como la forma de
trabajar en las fortalezas y debilidades del trabajo, pudiendo asi tomar acciones
para mantener o mejorar su desempefio de cada uno de los trabajadores.

e La percepcion de la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacién con el

tiempo disponible para hacerlo.



e Las relaciones de comparierismo y apoyo establecido con las personas en el
ejercicio de la actividad laboral y en la calidad de las interacciones entre
compaifieros.

e Las actividades de induccion y entrenamiento que la organizacion ofrece o que
facilita para los espacios para realizar los procesos de formacion.

e La percepcion del equipo de trabajo sobre las formas en que las personas con
jefatura consiguen los resultados, resuelven conflictos, se comunican y fomentan
la participacion a través de las diversas caracteristicas de interaccion.

e La claridad para ambas partes sobre el rol que se espera sea desempefiada por
el trabajador.

e El sentido de identidad y orgullo por la vinculacion a la empresa, asi como el

sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo (35).

Las Dimensiones intralaborales que se encuentran que se encuentran fortalecidos

segun su puntaje y nivel de riesgo son:
Riesgo bajo

e La forma de percibir por parte de la jefatura el desempefio de los colaboradores,
en lo concerniente a la interaccion, comunicacién, planificacién y desarrollo del

trabajo.

e El poder aplicar, aprender y desarrollar las habilidades y conocimientos ya sean
de tipo laboral o de interés personal, los cuales complementan los procesos y
actividades de la empresa. (35).

5.4Glosario

Ambiente laboral: es la atmosfera donde se desenvuelven los trabajadores y se
relaciona con la percepcion que estos tienen en cuanto a los factores que determinan la

calidad de su experiencia en los lugares de trabajo (20).



Beneficios: son los incentivos o reconocimientos en dinero o especie que brinda la
institucién a sus colaboradores con el propdsito de motivar su permanencia y el bienestar

dentro de la misma (19).

Gestion del talento: es un proceso permanente y continuo en el tiempo, siendo parte
clave de la estrategia corporativa de la empresa. Debe procurar ser lo mas
individualizada posible, pues cada empleado es distinto y tiene sus necesidades, también
implica saber aprovechar las virtudes y potencialidades individuales de los empleados

de una organizacion y saber transmitirlas al resto del colectivo (20).

Productividad: se refiere a la eficiencia con la que se utilizan los recursos disponibles
para generar resultados o producir bienes y servicios. Es la capacidad de realizar mas
en menos tiempo 0 con Menos recursos, maximizando la produccién y minimizando los
costos (22).

Rentabilidad: es sinbnimo de ganancia, utilidad, beneficio. Es la capacidad de
generar beneficios o ganancias a partir de una inversion o actividad econémica. Es la
medida de cuanto retorno econdémico se obtiene en relacion con la cantidad de dinero o

recursos invertidos (24).

Rotacién de personal: es la proporcién de personas que dejan su trabajo con
respecto a las personas que estan trabajando, en un periodo determinado en una
entidad. Es una medida que indica la frecuencia con la que los empleados abandonan la

empresa y son reemplazados por nuevos trabajadores (26).

Talento: es un recurso escaso. Se refiere a las habilidades, capacidades y aptitudes
excepcionales que posee una persona en un area especifica y que pueden ser aplicadas
para lograr un desempefio sobresaliente en su trabajo. Destaca por su excelencia y

puede contribuir al éxito y la innovacién en un entorno profesional. (26).

Talento humano en salud: hace referencia al personal que se involucra en la
prevencion, promocién, educacion, diagnostico, tratamiento y rehabilitacion de la

enfermedad dentro de una organizacién encaminada a ofrecer servicios de salud (14).



6. Disefio metodoldgico

6.1Enfoque del estudio y tipos de investigacion

El presente trabajo de investigacion se disefia con el enfoque metodologico
cuantitativo, las caracteristicas de este enfoque permiten abordar el planteamiento del
problema desde una realidad objetiva para identificar los efectos que genera la rotacion
existente del talento humano en la Empresa Auxiliar de servicios Clinicos y Logisticos
Sacyl S.A.S.

Las caracteristicas que destacan en el enfoque cuantitativo de la investigacion segun
los autores Hernandez Sampieri et al (36) son la recopilacion y analisis de datos
numeéricos y estadisticos para responder a preguntas de investigacion y verificar
hipétesis. Este enfoque utiliza técnicas de recoleccion de datos estructuradas, como
encuestas o andlisis de datos existentes, y se centra en la objetividad, la medicion y la
generalizacion de los resultados a través de un enfoque estadistico, permitiendo

establecer conclusiones.

Estas caracteristicas permiten comprender el fendmeno del estudio y determinar
patrones de comportamiento con la medicién de variables bajo un sistema numérico. Lo
anterior se ajusta a las necesidades del presente estudio de investigacion con la finalidad
que “los investigadores elaboren un reporte con sus resultados y ofrezcan
recomendaciones que serviran para la solucion de problemas o en latoma de decisiones”
(36).

El tipo de estudio es transversal y descriptivo. Segun Alvarez Hernandez et al (37) el
estudio transversal también conocido como estudio de prevalencia se realiza con el fin
de examinar la presencia o ausencia de un fenGmeno que ocurre en un tiempo y una
poblacion especifica. Se lleva a cabo en un solo momento en el tiempo y el objetivo
principal es obtener una instantanea de la situacion o caracteristicas de interés en ese

momento especifico. No siguen a los participantes a lo largo del tiempo, sino que se



centran en recopilar datos en un momento dado para realizar analisis y obtener

conclusiones sobre la poblacion estudiada.

A su vez, el estudio es descriptivo. Para Veiga de Cabo et al (38), en este tipo de
estudio el investigador se limita a medir la presencia o distribucion de un fenémeno en
una poblacién en un momento concreto. Tiene como objeto principal describir las
caracteristicas, propiedades o comportamientos de una poblacion o muestra en
particular. Se basa en la recopilacion de datos relevantes para obtener una imagen
detallada y precisa de un fendbmeno, sin realizar inferencias causales o establecer
relaciones de causa y efecto. Los estudios descriptivos utilizan técnicas de recoleccion
de datos como encuestas, observaciones o andlisis de registros existentes para

proporcionar una descripcion objetiva y comprensiva de la situacion estudiada.
6.2Poblacion

Actualmente Sacyl cuenta con wuna poblacion de aproximadamente 428
colaboradores, en modalidad de contratacién obra o labor, discriminados de la siguiente

manera:
Perfil Numero de colaboradores

Auxiliares de enfermeria 244

Profesionales de enfermeria 72

Personal administrativo 88

Personal de mensajeria 24

Total 428

Tabla 3. Poblacion Sacyl
Fuente: Elaboracion propia

6.2.1 Criterios de inclusiény de exclusion
La poblacion a la que se le realiza el estudio incluye personal administrativo y

asistencial, basado en los diferentes criterios de inclusién y exclusién:

Criterios de inclusion Criterios de exclusion




v Ser empleado de Sacyl en un | Y Personal vinculado por Sacyl, que
periodo mayor a 6 meses. no labore en la sede principal de la

v Desempefiar alguno de los Institucion.
siguientes cargos: profesional de
enfermeria, auxiliar de enfermeria,
personal de mensajeria, personal
administrativo.

v' Ser lider de un proceso de la
institucién, independiente de la
modalidad de contratacion.

v’ Lider del area financiera de Sacyl

Tabla 4. Criterios de inclusion y de exclusion
Fuente: elaboracion propia

6.3Caracterizacion de Variables

6.3.1 Variables de la encuesta a lideres de area

Objetivo: establecer los efectos que genera la rotacion existente del personal en la
calidad de la atencion de acuerdo con lo percibido por los lideres de area y definir las
consecuencias de la rotacion existente de personal en la percepcién o imagen de una

institucion de salud de Manizales contratado por Sacyl S.A.S.

Variable Definicion Definicion Tipo de Escala Indicador
operacional variable de
medicién
Percepcion | Se considera Es la apreciacién del Cualitativa Razon | Los
del talento | como un personal sobre el resultados
humano | conjunto de empleado nuevo, seran
conceptos y asociado a la presentados
actitudes que se | satisfaccion de las por medio
construyen a necesidades en el de
partir de las servicio prestado. Esta porcentajes
expectativas y informacion sera acorde con
la satisfaccion recolectada a traves




de las de las siguientes las
necesidades. categorias de la categorias.
encuesta:
a. Si
b. No
Confianza | Es la creencia Es la seguridad que Cualitativa | Nominal | Los
en el en que una tiene el talento resultados
nuevo persona o grupo | humano en el seran
personal | seracapazy empleado nuevo presentados
deseard actuar | respecto a su ejercicio por medio
de manera profesional. Esta de
adecuada en informacion sera porcentajes
una recolectada a traves acorde con
determinada de las siguientes las
situacioén y categorias de la categorias.
pensamientos. | encuesta:
a. Siempre
b. Casi siempre
c. Casi nunca
d. Nunca
Imagen | Es el conjunto Es la percepcion que Cualitativa | Nominal | Los
corporativa | de creencias, tiene el talento resultados
actitudes, ideas, | humano del seran
prejuicios y profesionalismo de la presentados
sentimientos de | institucion frente a la por medio
los rotacion existente de de
consumidores personal. Esta porcentajes
sobre la informacion sera acorde con
entidad. recolectada a traves las
de las siguientes categorias.
categorias de la
encuesta:
a. Totalmente de
acuerdo
b. De acuerdo
c. En desacuerdo
d. Totalmente en
desacuerdo
PQRS Es el sistema de | PQRS radicadas en la | Cuantitativa | Rango | Los
peticiones, institucion a causa de resultados




quejas, la rotacién existente de seran
reclamosy personal. Esta presentados
sugerencias, informacion sera por medio
gue permite recolectada a través de
conocer la de las siguientes porcentajes
percepcion y las | categorias de la acorde con
manifestaciones | encuesta: las
de los diferentes |a. 0 a9 categorias.
publicos de b.10a 19
interés de una c.20a?29
organizacion; lo | d. 30 o mas
gue contribuye
a un proceso de
mejora continua
para alcanzar
altos niveles de
excelencia en la
prestacion del
servicio.
Evento Es el resultado | Niamero de eventos Cuantitativa | Rango | Los
adverso en | de una atencion | adversos presentados resultados
salud en salud que de | por rotacion existente seran
manera no de personal. Esta presentados
intencional informacion sera por medio
produjo dafo. recolectada a través de
de las siguientes porcentajes
categorias de la acorde con
encuesta: las
a.0al0 categorias.
b.10a 20
c. Méas de 20
d. No conoce la cifra
Efectos de | Son las Son las principales Cualitativa | Nominal | Los
la rotacion | situaciones causas de afectacion a resultados
existente | perjudiciales causa de la rotacién seran
de gue se generan | existente de personal, presentados
personal | a partir de la considerado por los por medio
inestabilidad lideres de area. Esta de
laboral. La informacion sera porcentajes
rotacion de recolectada a traves acorde con




personal
provoca muchos
efectos
negativos
dentro de una
organizacion,
aunque algunas
de las
consecuencias
generan un
mayor impacto
que otras.

de las siguientes
categorias de la
encuesta:

1. Sobrecarga al
personal antiguo.

2. Afectacion del
ambiente laboral.

3. Disminucion en la
calidad de la atencién
a los pacientes.

4. Mayor consumo de
recursos.

las
categorias.

Tabla 5. Variables de la encuesta a lideres de area

Fuente:

6.3.2 Variables de la encuesta a empleados

Objetivo: conocer los efectos que genera la rotacion existente del personal en el clima

laboral de una institucion de salud de Manizales contratado por Sacyl S.A.S.

Variable Definicion Definicion Tipo de Escala Indicador
operacional variable de
medicion
Trabajo en | Capacidad de Labor que se puede | Cualitativa | Nominal | Los
equipo actuary ver afectada por la resultados
participar rotacion existente seran
activamente en | del personal en la presentados
un equipo institucion, por medio
buscando una perjudicando los de
meta en comun. | resultados de los porcentajes
procesos y el clima acorde con
laboral. Esta las
informacion sera categorias.

recolectada a través
de las siguientes
categorias de la
encuesta:

a. Siempre

b. Con frecuencia
c. Algunas veces




d. Nunca

Comunicacio | La Son las formas de Cualitativa | Nominal | Los
n comunicacion expresion entre los resultados
es el proceso colaboradores de la seran
por medio del institucion, que se presentados
cual se pueden ver por medio
transmite afectadas por la de
informacion de | rotacion existente porcentajes
un ente a otro. del personal y el acorde con
Es el tiempo de las
intercambio de | adaptacién de los categorias.
sentimientos, nuevos integrantes
opiniones o al equipo de trabajo.
cualquier otro E Esta informacién
tipo de sera recolectada a
informacion traves de las
mediante el siguientes
habla, escritura | categorias de la
u otras sefales | encuesta:
a. Siempre
b. Con frecuencia
c. Algunas veces
d. Nunca
Incentivos y/o | Es la accion de | Es el valor Cualitativa | Nominal | Los
reconocimien | distinguir a un agregado por la resultados
tos sujeto o0 una labor ejecutada a seran
cosa entre los manera de presentados
demas. Dicho recompensay por medio
reconocimiento | gratificacion por las de
se logra a partir | accionesy porcentajes
del analisis de mejoramientos acorde con
las continuos por cada las
caracteristicas colaborador en la categorias.

propias de la
persona o el
objeto.

institucion. Esta
informacion sera
recolectada a través
de las siguientes
categorias de la
encuesta:

a. Siempre

b. Con frecuencia




c. Algunas veces

d. Nunca

Sobrecarga Es la cantidad Acciones y Cualitativa | Nominal | Los

laboral de actividad que | actividades propias resultados
puede ser de la labor seran
asignada a una | asignadas de mas, presentados
parte o por la rotacion por medio
elemento de existente del de
una cadena personal y la porcentajes
productiva necesidad de acorde con
designando cubrimiento de las
funciones servicios y/o categorias.

adicionales al
trabajador de
forma excesiva,
desproporciona
da y constante.

funciones. Esta
informacion sera
recolectada a través
de las siguientes
categorias de la
encuesta:

a. Siempre

b. Con frecuencia
c. Algunas veces
d. Nunca

Tabla 6. Variable encuesta empleados

Fuente: elaboracion propia

6.3.3 Variables de la entrevista a jefe de area financiera

Objetivo: determinar los efectos financieros dados por la rotacién existente del personal

en una institucion de salud de Manizales contratado por Sacyl S.A.S.

Variable Definicion Definicion Tipo de Escala Indicador
operacional variable de
medicion
Costos de | Es el proceso Costos generados Cuantitativa | Nominal | Los
reclutamiento | de busqueda, en el proceso de resultados
de personal | recoleccion e reclutamiento del seran
identificacion de | recurso humano presentados
las personas asociado a la por medio
gue tienen altas | rotacion existente de
probabilidades del personal. Esta porcentajes




de ser informacion seré acorde con
contratadas por | recolectada a través las
una empresa de una pregunta de categorias.
para un cargo la entrevista.
determinado.
Costos de | Comprende las | Costos generados Cuantitativa | Nominal | Los
seleccion de | técnicas en el proceso de resultados
personal utilizadas para | seleccion del seran
realizar la recurso humano presentados
eleccion del asociado a la por medio
candidato mas | rotacion existente de
adecuado para | del personal. Esta porcentajes
la vacante. informacion sera acorde con
recolectada a traves las
de una pregunta de categorias.
la entrevista.
Costos de | Consiste en la Costos generados Cuantitativa | Nominal | Los
inducciony | orientacion, en el proceso de resultados
entrenamient | ubicaciony induccion y seran
o de personal | supervision que | entrenamiento del presentados
se efectia a los | recurso humano por medio
trabajadores de | asociado a la de
recién ingreso, | rotacion existente porcentajes
con la finalidad | del personal. Esta acorde con
de lograr una informacion sera las
mejor recolectada a través categorias.
adaptacion a su | de una pregunta de
nuevo puesto e | la entrevista.
integrar al
personal para
favorecer el
sentido de
pertenencia a la
empresa.
Costo extra | Es el costo Gastos de personal, | Cuantitativa | Nominal | Los
laboral extra que debe | con rotacién resultados
desembolsar el | existente, en horas seran
empleador por | extras para cubrir la presentados
contratar vacante de trabajo por medio
personal en vacia. Esta de




relacion de informacion sera porcentajes
dependencia. recolectada a través acorde con
de una pregunta de las
la entrevista. categorias.
Costo extra | Son aquellos Gastos operativos Cuantitativa | Nominal | Los
operacional | desembolsos extras derivados de resultados
extras que se errores y/o seran
ejecutan para reprocesos en el presentados
llevar a cabo las | tiempo de por medio
operaciones y aprendizaje de los de
actividades nuevos empleados. porcentajes
diarias de una Esta informacion acorde con
empresa. sera recolectada a las
través de una categorias.
pregunta de la
entrevista.
Proceso Es la Disminucion Cuantitativa | Nominal | Los
productivo | combinaciéony existente en la resultados
acoplamiento de | productividad seran
operaciones laboral que afecta la presentados
necesarias para | produccion del por medio
poder hacer, servicio, asociado al de
transformar o empleado nuevo porcentajes
elaborar durante su proceso acorde con
cualquier de adaptacion en el las
producto o cargo. Esta categorias.
servicio. informacion sera
recolectada a traves
de una pregunta de
la entrevista.
Proceso Esla Disminucion Cuantitativa | Nominal | Los
productivo | combinacién y existente en la resultados
acoplamiento de | productividad seran
operaciones laboral que afecta la presentados
necesarias para | produccion del por medio
poder hacer, servicio, asociado al de
transformar o empleado nuevo porcentajes
elaborar durante su proceso acorde con
cualquier de adaptacion en el las
cargo. Esta categorias.




producto o informacion seré
servicio. recolectada a traveés
de una pregunta de
la entrevista.

Tabla 7. Variables de entrevista a jefe de area financiera
Fuente: elaboracion propia

6.4Plan de recoleccion de informacién

Se realiza una solicitud formal a la coordinadora administrativa y de recursos humanos
de Sacyl, explicando el motivo del estudio y los posibles resultados; de manera que

guede clara y justificada la intencion de desarrollar el estudio.

Se crea un cronograma con el fin de explicar el proceso a realizar y las fechas
definidas para la recoleccion de dicha informacién; teniendo en cuenta que se requiere

ingreso a los servicios hospitalarios y a las areas administrativas.

Para conocer el impacto en la imagen institucional y en la calidad de la atencion
ocasionado por la rotacién, se realiza una encuesta al personal coordinador de los

servicios.

A los empleados contratados por Sacyl se les realiza una encuesta para identificar el

impacto en el ambiente laboral ocasionado por la rotacion del personal.

Se realiza una entrevista al area financiera de Sacyl con el fin de determinar el impacto
en esta area sobre la rotacion de personal y el impacto que genera las nuevas

contrataciones.
6.4.1 Herramientas de recolecciéon de la informacién

Para realizar la respectiva recoleccion de la informacion se realiza una visita a cada
area donde se aplican encuestas a empleados y lideres de procesos, segun sea el caso

en las siguientes areas:




- Servicios asistenciales (urgencias, hospitalizacién, cuidado intermedio,
cuidado intensivo, quiréfano, consulta externa, cardiologia no invasiva,
hemodinamia y laboratorio clinico)

- Areas administrativas

- Seguridad del paciente

- Area financiera de Sacyl

6.4.2 Plan de analisis de la informacion

La herramienta para andlisis de la informacion es la consolidacién de la informacion
en Excel, donde se utilizan tablas dinAmicas y graficos, que permiten clarificar de una

manera mas practica la informacién recolectada.
6.5Muestra

El universo de estudio comprende todos los trabajadores vinculados con la empresa
Sacyl durante un periodo mayor a 6 meses, para un total de 318 empleados
correspondientes a personal de diferentes areas (profesionales de enfermeria, auxiliares
de enfermeria, personal administrativo, personal de mensajeria). Se aplica la férmula
“tamano de la muestra si se conoce N y la variable es categorica” con una confiabilidad
del 95%, dando como resultado un total de 175 personas. Por conveniencia se solicitd
participar en la encuesta al personal que se encontraba en el hospital al momento de
aplicarla, dado que algunos se encontraban en vacaciones y otros con incapacidad o

licencia.

Tamafio de la muestra si se conoce Ny la variable es categdrica

Variable Descripcion Valor Valor 2 Unidad de medida
N Tamafio de la Poblacion 318 Personas
Z Confiabilidad 95% 1,96
P Proporcion 50% Porcentaje
me Margen de error o0 precision 5% Porcentaje
N*(Z*2)*p*(1-p) 175
(N-1)*(me*me)+(Z*Z)*P*(1-)

Tabla 8: Muestra del estudio
Fuente: elaboracion propia




7. Cronograma

Objetivo Actividad Fechas
Febrero Marzo Abril Mayo Junio
112|134 1123 213 213
Identificar los Realizar la
efectos que solicitud de
genera la permiso al
rotacion area de
existente del | coordinacion
talento de la
humano en empresa
salud en una | Elaboracion
institucion de | y anélisis de
salud de los
Manizales | instrumentos
contratado por | para aplicar
Sacyl S.A.S | Recoleccion
de la
informacion
en cada
area
Analisis de
la
informacion
recolectada
Establecer los | Aplicacion
efectos enla | de encuesta
calidad de la | alideres de
atencion por la | areas para
rotacion identificar
existente percepcion
sobre
afectacion
en la
imagen
institucional
por la
rotacion
Conocer los Analisis de
efectos que la encuesta
genera la de clima
rotacion de laboral del
personal en el afio 2022

clima laboral




Definir las Aplicacién
consecuencias | de encuesta
de la rotacién | alideres de
existente en la | areas para
percepcion o identificar
imagende la | percepcion
institucion sobre
afectacion
enla
imagen
institucional
por la
rotacion
Determinar los | Recolectar
efectos informacion
financieros de sobre el
la rotacion del | valor de los
personal de | procesos de
salud induccion y
dotaciones
Revision del
documento y
elaboracién
del informe
final
Socializaciéon
del proyecto
Tabla 9. Cronograma de actividades
Fuente: elaboracion propia
8. Presupuesto
Detalle Financiacion Total
Investigador Universidad
Talento Investigadores, 9.000.000 1.500.000 10.500.000
humano asesor.
Recurso Computador, 800.000 800.000
tecnolégico | tablet,
impresora,
teléfono,
internet.




Insumos Fotocopias, 300.000 300.000
resma de papel,

lapiceros
Recurso Transporte, 1.0000.000 1.0000.000
financiero snacks, hotel,

imprevistos.

12.600.000

Tabla 10. Presupuesto del proyecto
Fuente: elaboracion propia

9. Resultados y analisis

Se realizan dos encuestas, una dirigida a los lideres de area y otra dirigida a los

empleados, ademas, se realiza una entrevista al jefe de area financiera.

Se realiza la encuesta a 12 lideres de area. Con respecto a dicha encuesta, es posible
evidenciar como en su totalidad, consideran que el fenbmeno de la rotacion del talento
humano puede afectar a la prestacion de los servicios de salud. Ademas, la mayoria de
ellos responde que no se siente totalmente tranquilo cuando asigna tareas a personal
nuevo, debido a que dicho personal en ocasiones puede ser mas propenso a cometer
errores debido a la falta de experiencia y esto a su vez puede llevar a alterar la calidad
de la atencion en los servicios. Los lideres de area informan en su mayoria que la rotacion
del personal puede afectar la imagen institucional y esto debido seguramente a que se
percibe externamente inestabilidad en la institucion y pérdida de continuidad en los
procesos. En general se tiene un bajo nimero de PQRS radicadas relacionadas con
personal nuevo; en cuanto a los eventos adversos relacionados con dicho personal el
valor también es bajo (de 0-10), segun informan parte de estos lideres de area, sin
embargo, se evidencia un subregistro puesto que un porcentaje importante de los lideres
afirma que este valor no se tiene cuantificado. Por otro lado, se consideran diversos
efectos ocasionados por la rotacion del personal en los servicios, entre los que se resalta

afectacion del ambiente laboral, mayor consumo de recursos y sobrecarga en el personal



antiguo. Lo anterior evidencia las posibles consecuencias que trae consigo el fendmeno

de la rotacién cuando se genera constantemente.

Se realiza una encuesta a 163 empleados vinculados con la empresa Sacyl S.ASy
se evalla el numero de tiempo en meses que lleva laborando en la institucion, el tiempo
minimo es de 7 meses y el tiempo maximo es de 240 meses, en promedio el tiempo
laborado es de 69 meses. Se puede identificar que gran porcentaje de los encuestados
son auxiliares de enfermeria, quienes tienen un panorama mas amplio de los servicios
hospitalarios, pues evidencian de primera mano los cambios positivos y/o negativos a lo
largo del tiempo en la institucion, es por ello que podemos definir que la percepcion de
los colaboradores es que el trabajo en equipo y la comunicacién se ven afectados por la
rotacion del personal, haciendo que se puedan generar brechas importantes a la hora de
prestar un servicio con calidad; en cuanto al tema salarial, una gran proporcién de
colaboradores manifestaron que los salarios son recibidos de manera oportuna,
evidenciando que puede ser una fortaleza importante para la empresa, aunque en lo que
tiene que ver con los incentivos proporcionados por la institucion se evidencia que solo
algunas veces o0 nunca se han brindado dichos incentivos, lo que puede identificarse
como accion de mejora para la entidad; ademas se identific6 que los colaboradores
consideran que la rotacion del personal puede influir en la sobrecarga de los empleados
generando un desgaste importante y favoreciendo posibles errores humanos por dicha

causa.

En la entrevista que se realiza al jefe del area financiera se evidencia que, la rotacion
existente de personal no influye en los costos del proceso de reclutamiento debido a que
es un costo fijo de la institucién. El costo del proceso de seleccién del talento humano
presenta costos directos e indirectos, con relacidén a los costos directos observa en el
afio 2022 un incremento del 41% con relacion al afio 2021, asociado a los efectos post
pandemia. Los costos indirectos son dificiles de calcular y estan relacionados con
pérdida de la productividad. Los perfiles con rotacion existente de personal son los
profesionales y técnicos en enfermeria, con un promedio de rotacibn mensual de 30
personas. Los costos del proceso de induccion y entrenamiento se determinan por el

total anual del salario del personal administrativo y asistencial. El costo extra laboral



asociado a la rotacion existente de personal, presenta una disminucion del 89% en el
total de horas extras para el ailo 2022 en comparativa con el afio 2021, secundario a la
implementacion de la politica institucional “NO generacion de horas extras”. El costo
extra operacional esta dado por el proceso de induccién y entrenamiento al cargo, este
proceso se lleva a cabo por el personal de enfermeria en 5 turnos, durante este tiempo
el personal nuevo no tiene asignado pacientes, asumiendo la institucion este costo. El
jefe del area financiera afirma que el costo de la productividad esperada vs la
productividad obtenida en el proceso de adaptacion del personal nuevo, no se logra
medir especificamente, siendo una probleméatica en la gestién del talento humano. Para
el afio 2022 no se presentan demandas asociadas a fallas en la prestacion de los

servicios de salud por la rotacion existente de personal.

9.1Resultados encuesta dirigida a lideres de area

1. ¢Considera que la rotacion existente del talento humano en la institucion afecta la prestacion de
los servicios de salud?

12 respuestas

®si
® No

Gréfico 1. Afectacion de la prestacion de los servicios por la rotacion del
talento humano
Fuente: resultado encuesta

El 100% de los encuestados consideran que la rotacion existente del talento humano
en salud afecta la prestacion de los servicios, puesto que se sacrifica la experiencia y
esta es muy valiosa en el sector salud, comprometiendo la calidad, la humanizaciény los
tiempos de respuesta ante las necesidades de los usuarios y la organizacién. Cuando
los profesionales de la salud se renuevan constantemente puede haber falta de

continuidad en la atencidn de los usuarios, los nuevos colaboradores tardan tiempo en



adaptarse y familiarizarse con los procedimientos, protocolos y politicas de la institucion,

lo que puede resultar en una disminucion temporal de la calidad en la atencion.

2. ¢Se siente tranquilo cuando asigna el personal nuevo a la atencién directa del paciente?

12 respuestas

@ Siempre

@ Casi siempre
Casi nunca

@ Nunca

A
~

Gréfico 2. Asignacion de personal nuevo en atencion del paciente
Fuente: resultado encuesta

El 58,3% de los lideres de area encuestados no se sienten tranquilos cuando asignan
personal nuevo a la atencion directa del paciente puesto que los colaboradores recién
ingresados no tienen la misma experiencia y/o habilidad que el personal antiguo, lo que
puede aumentar el riesgo de cometer errores por falta de conocimiento sobre las mejores

practicas de atencion.

El personal nuevo requiere una supervision mas cercana por parte de los lideres de
los procesos y los miembros mas experimentados del equipo de trabajo, ademas, por no
estar familiarizado con el entorno fisico y los sistemas de trabajo de la institucién, pueden
tener una menor eficiencia en la realizacion de tareas asignadas. Otro factor importante
a tener en cuenta es que puede llevar tiempo establecer una buena dindmica de
comunicacioén, confianza y coordinaciéon entre el personal nuevo y el existente, algo que

debe ser manejado directamente por los lideres.



3. iCree que el fendomeno de la rotacion existente del talento humano influye de manera negativa
en laimagen que proyectan las instituciones en la regién?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Grafico 3. Imagen de la institucién y rotacién del personal
Fuente: resultado encuesta

El 91,7% de los lideres encuestados consideran que la rotacién del talento humano
en salud influye de manera negativa en la imagen de las instituciones, puesto que se
puede transmitir una imagen de inestabilidad en la organizacioén, lo que se percibe como
un signo de problemas internos, falta de liderazgo o un entorno laboral poco favorable y
por ende se afecta la confianza y la reputacion de la institucidn, esto puede favorecer la
aparicion de comentarios negativos y resefias desfavorables por parte de los usuarios, y
ademas, disminuir la cantidad de recomendaciones positivas por parte de los pacientes

satisfechos.

La rotacion frecuente del talento humano también hace a la institucion un sitio de
trabajo menos llamativo para aspirantes con experiencia, o que genera que las vacantes

sean ocupadas por personal recién egresado o con menos trayectoria.



4. De acuerdo con la rotacion existente de personal, indique el nimero de PQRS radicadas a las
que debid dar respuesta durante el 2022 relacionadas con personal nuevo.

12 respuestas

@®0ag

@ 10229
20a29

@ 300omas

Gréfico 4. PQRS asociadas a personal nuevo
Fuente: resultado encuesta

Segun la encuesta realizada, durante la vigencia 2022, los lideres de area no dieron
respuesta a un numero significativo de PQRS relacionadas con el personal nuevo

durante el proceso de atencion de los pacientes.

Sin embargo, los lideres de area refieren que la principal causa de queja para el afo
2022 fue trato inadecuado, pero los pacientes en algunas ocasiones no realizan la
manifestacion con el nombre de la persona implicada, por lo que no se logra caracterizar

si corresponde a personal nuevo o a personal antiguo de la institucion.



5. Elnumero de eventos adversos asociados a personal nuevo en su servicio durante el afio 2022
fue:

12 respuestas

®0a10
@® 10220
Mas de 20
@ No conoce la cifra

Grafico 5. Eventos adversos asociados a personal nuevo
Fuente: resultado encuesta

El 50% de los lideres de areas manifiestan haber tenido una ocurrencia de eventos
adversos menor a 10 durante la vigencia 2022 asociados a personal nuevo. Sin embargo,
un porcentaje importante (33,3%) de los lideres manifiestan realizar revision y analisis
de todos los eventos adversos ocurridos en su servicio, pero no tienen presente el tiempo

laborado de la persona implicada.

Se debe tener en cuenta que la alta rotacion puede llevar a una falta de continuidad
en la atencién de los pacientes, lo que a su vez puede dificultar la deteccion y reporte de
eventos adversos. Adicionalmente, la cultura de reporte es una practica que se adquiere
con el tiempo y compromiso adquirido, comprendiendo que no es una actividad punitiva
sino un proceso de analisis para lograr el mejoramiento continuo en la seguridad del
paciente.



6. ;Cual considera el mayor efecto ocasionado por la rotacién del personal en su servicio? Enumere
segun el grado de afectacion. Siendo 1 el item con mayor afectacién y 4 el item con menor afectacion.

&

F-9

Sobrecarga al personal Afectacion del ambiente Disminucion en la calidad de  Mayor consumo de recursos
antiguo laboral la atencion a los pacientes.

Grafico 6. Efectos ocasionados por larotacién del personal
Fuente: resultado encuesta

Segun los lideres de procesos, los efectos de la rotacion del personal que generan un
mayor impacto son el aumento en el consumo de recursos y la afectacion del ambiente

laboral.

Hay aumento en el consumo de recursos por desconocimiento y falta de habilidades
necesarias para desempefar su trabajo de manera efectiva, por lo que durante el
proceso de entrenamiento y el periodo de adaptacion puede ser necesario brindar apoyo

adicional y recursos para garantizar que pueda realizar sus tareas de manera efectiva.

La rotacion del personal puede generar un ambiente laboral inestable y tenso, los
profesionales de salud que permanecen en la organizacion pueden experimentar una
carga de trabajo adicional al tener que adaptarse y orientar constantemente a los nuevos
miembros del equipo de trabajo, se presentan dificultades en la creacion de relaciones

sélidas y la construccion de un trabajo colaborativo.



9.2Resultados encuesta dirigida a empleados

La pregunta 1 de la encuesta dirigida a empleados informa el tiempo en meses que
los encuestados llevan laborando en la institucion en donde se evidencia que el tiempo

minimo es de 7 meses y el tiempo maximo es de 240 meses.

3. Perfil

164 respuestas

@ Auxiliar de enfermeria

@ Profesional de enfermeria
@ Administrativo

@ Mensajero

62.8%

Gréfica 7. Perfil de los encuestados
Fuente: resultado encuesta

La mayoria de los encuestados corresponden a personal auxiliar de enfermeria con
un 62.8%, esto concuerda con que es el perfil mas representativo en cantidad dentro de

la institucion.

4. Considera usted que el trabajo en equipo se afecta en una organizacion donde existe rotacion

del personal:
164 respuestas

@ Siempre

@ Con frecuencia
@ Algunas veces
@ Nunca

Gréfico 8. Trabajo en equipo y rotacion del personal
Fuente: resultado encuesta

68



El 87,8% de los empleados encuestados manifiestan afectacion del trabajo en equipo

en una organizacion donde hay rotacion de personal.

Esta problemética ocasiona falta de tiempo para construir vinculos y desarrollar
confianza mutua, lo que puede dificultar la colaboracion efectiva y la comunicacion
abierta entre los colaboradores, provocando una disminucion del trabajo en equipo y
afectando negativamente la calidad y la eficiencia en el cuidado de los pacientes.

5. ¢Considera que la rotacién del personal influye de manera negativa en la comunicacién entre
lideres y compaferos?

164 respuestas

@ Siempre

@ Con frecuencia
Algunas veces

@ Nunca

Grafico 9. Rotacion del personal y comunicacion entre lideres y compafieros
Fuente: resultado encuesta

La rotacién del personal tiene un impacto en la comunicacion entre lideres y
comparfieros dentro de una organizacion, el 84,8% de los empleados encuestados

consideran que influye de una manera negativa.

Se presenta dificultad en la transmision de informacién puesto que los nuevos
miembros del equipo pueden no tener el mismo nivel de conocimiento y comprension de

los procesos, lo que puede dificultar la comunicacion efectiva y la toma de decisiones.

Con la rotacion del personal, es probable que los nuevos miembros del equipo tengan
estilos diferentes de comunicacion, en comparacion con los miembros anteriores, esto
puede generar desafios en la comunicacion entre lideres y compafieros, ya que cada
individuo puede tener diferentes formas de expresarse, interpretar y recibir la

informacion.



6. ¢Recibe su salario de forma oportuna?
164 respuestas

@ Siempre

@ Con frecuencia
@ Algunas veces
@ Nunca

Gréfico 10. Recepcion de salario oportuno
Fuente: resultado encuesta

El 87,2% de los empleados encuestados manifiestan recibir su salario de forma

oportuna.

Proporcionar salarios oportunos es una estrategia mediante la cual se demuestra que
la organizacion valora y reconoce el trabajo y las contribuciones de sus empleados, esto
puede aumentar la motivacion y la satisfaccion laboral, lo que a su vez puede reducir la

probabilidad de que los empleados busquen oportunidades en otros lugares.

7. ¢Harecibido incentivos por parte de la institucion donde labora?
164 respuestas

@ Siempre

@ Con frecuencia
@ Algunas veces
@ Nunca

4

Gréfico 11. Recepcion de incentivos
Fuente: resultado encuesta
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El 36% de los empleados encuestados manifiestan no haber recibido incentivos por
parte de la institucion donde laboran, el 53% expresa que solo en algunas ocasiones los

han recibido.

Estos beneficios abarcan diferentes aspectos como: reconocimiento y apreciacion,
oportunidades de crecimiento y desarrollo. Los incentivos pueden incluir reconocimientos
formales o informales por el trabajo bien hecho, programas de capacitacién, celebracion

de fechas especiales, flexibilidad en el horario laboral y beneficios econémicos.

Segun la informacion suministrada por la empresa, si cuentan con un programa de
bienestar e incentivos, pero segun los resultados arrojados por la encuesta, el personal

no lo percibe.

8. ;Considera que la rotacién de personal puede sobrecargar a los empleados que han
permanecido en la institucién?

164 respuestas

@ Siempre

@ Con frecuencia
Algunas veces

@ Nunca

Grafico 12. Sobrecarga a empleados antiguos
Fuente: resultado encuesta

El 86% de los colaboradores encuestados considera que la rotacién del personal

puede sobrecargar a los empleados que han permanecido en la institucion.

Durante la busqueda del perfil que esta ausente, hay menos colaboradores para
realizar las tareas necesarias, por lo que los empleados existentes deben asumir

responsabilidades adicionales y realizar un mayor volumen de trabajo.



Durante el periodo de entrenamiento e induccién también se genera sobrecarga del
personal antiguo, puesto que deben realizar las labores asignadas y brindar

acompafamiento y educacion al nuevo colaborador.

Lo mencionado anteriormente genera mayor presion y estrés en el personal antiguo,

lo que puede afectar su bienestar emocional y fisico, asi como su rendimiento laboral.

9.3Resultados entrevista a jefe de area financiera

1) ¢Cuanto es el costo de los medios utilizados para el reclutamiento de personal?

2021 Valor Meses Total
Computrabajo | 140.000 12 1.680.000
Mercadeo 500.000 12 6.000.000
Total 640.000 7.680.000

2022 Valor Meses Total
Computrabajo | 160.000 12 1.920.000
Mercadeo 600.000 12 7.200.000

Total 760.000 9.120.000
Tabla 11. Costos de medios utilizados para el reclutamiento de personal 2021-
2022

Fuente: resultado entrevista area financiera

El costo de los medios utilizados para el reclutamiento de personal en el afio 2022
fue $9.120.000, con un incremento del 19% con respecto al periodo 2021 ($7.680.000).
Cabe mencionar que este gasto es un costo fijo sin variacion ante la rotacion existente
de personal, y su incremento se debe principalmente al aumento del salario minimo en
Colombia para el 2022 y el coste del servicio de suscripcion (membresia) adquirido por

la institucion.

2) ¢Cuanto es el costo que genera el proceso de seleccion del talento humano?
(entrevista de seleccidon, pruebas psicotécnicas, examenes preocupacionales,

otros)

2021 Total anual % promedio Total
rotacion mensual mensual
(30 personas)




Salarios del 235.621.830 35,00% 82.467.641
personal
administrativo

Examenes 20.860.000 6,71% 1.399.706
meédicos de
ingreso
personal
asistencial y
vacunas

Total 256.481.830 83.867.347
% promedio
2022 Total anual rotacion mensual
(30 personas)

Total
mensual

Salarios del
personal 338.165.412 35,00% 118.357.894
administrativo
Examenes
meédicos de
ingreso
personal
asistencial y
vacunas
Total 361.568.016 120.564.759
Tabla 12. Costos del proceso de seleccién del talento humano 2021-2022
Fuente: resultado entrevista area financiera

23.402.604 9,43% 2.206.865

El costo del proceso de seleccién del talento humano presenta costos directos e
indirectos. Los costos directos se determinan por el coste del salario del personal
administrativo, que participa en el proceso de seleccion, adicional al costo de los
examenes preocupacionales de todo el personal que ingreso a la institucion. Para el afio
2022 el costo del proceso de seleccion fue $361.568.016 con un incremento del 41% con
relacion al afio 2021 (256.481.830).

En el afio 2022 del total de salarios del personal administrativo (338.165.412), el 35%
corresponde a los costos mensuales asociados a la rotacién de personal (118.357.894).
Asi mismo, se observa que del total de examenes preocupacionales en el 2022, el 9,43%
corresponde a los costos mensuales asociados a la rotacion de personal (2.206.865),
con un incremento del 2,72% con respecto al afio 2021.



Por lo tanto, se establece que en el afio 2022 la rotacion de personal fue mayor con
relacion al afio anterior (41%), debido a los efectos post pandemia, los trabajadores
buscan un empleo acode con su estilo de vida, objetivos personales y profesionales. El
personal renuncia a su empleo en un corto plazo, generando este fenomeno un alto

impacto econdémico en la organizacion.

En cuanto a los gastos indirectos, son dificiles de calcular y estan relacionados con la
suspension de actividades asignadas, para dar paso al seguimiento del proceso de
seleccion de personal, esta situacion conlleva a perdida de la productividad. La
organizacion no cuenta con cifras numéricas para dar respuesta a los gastos indirectos
asociados al proceso de seleccion del talento humano por la rotacién existente de

personal.

3) De acuerdo con los perfiles profesionales con rotacion existente de personal,
indique los costos generados en el proceso de induccidon y entrenamiento

(induccidén a la organizacion, induccién al cargo, evaluacién periodo de prueba,

otro).
2021 Valor anual % promedio rotacién Total
mensual
(30 personas)
Salarios del 235.621.830 35,00% 82.467.641
personal
administrativo
Salario del | 9.597.058.211 6,71% 643.962.606
personal
asistencial
total del
hospital
Total 9.832.680.041 726.430.247
2022 Valor anual % promedio rotacion Total
mensual
(30 personas)
Salarios del 338.165.412 35,00% 118.357.894
personal
administrativo




Salario del 9.552.964.421 9,43% 900.844.545
personal
asistencial
total del
hospital

Total 9.891.129.833 1.019.202.439
Tabla 13. Costos del proceso de induccidon y entrenamiento del talento humano
2021-2022
Fuente: resultado entrevista area financiera

Los perfiles con rotacion existente de personal son los profesionales y técnicos en
enfermeria, los costos del proceso de induccidn y entrenamiento se determinan por los
costos de salario del personal administrativo y asistencial. El entrenamiento se encuentra

a cargo del personal de enfermeria y est4 determinado por un tiempo de 5 turnos.

Por lo tanto, se evidencia en la tabla 3 que el costo del proceso de induccién y
reclutamiento asociado a la rotacién de personal para el 2022 fue $1.019.202.439 con
un incremento del 40% con respecto al afio 2021 (726.430.247). En cuanto al costo del
salario de personal asistencial, se observa que presenta un incremento del 2,72% en el
promedio de rotacién afio 2022 (9,43%) con relacién al afio 2021 (6,71%). Lo anterior,
evidencia el aumento en la rotacion de personal en el afio 2022 con un incremento

importante de los costos de induccion y entrenamiento de personal.

Por otro lado, los costos indirectos estan asociados a disminucién del ritmo de trabajo
y perdida de la productividad en el personal antiguo implicado en el proceso de induccion

y entrenamiento, costos que son dificiles de calcular por la institucion.

4) Para cada perfil mencione el valor de la hora extra, adicionalmente el costo que
genero el pago de horas extras en el ultimo afio asociado a la rotacion existente

de personal.

2021 Total
Horas extras 328.372.477
2022 Total
Horas extras 35.563.472




Perfil Valor hora extra 2022
Enfermera 9166
profesional
Auxiliar enfermeria 4.692

Tabla 14. Costos extra laboral de la rotacion existente de personal 2021-2022
Fuente: resultado entrevista area financiera

De acuerdo con el coste extra laboral asociado a la rotacion existente de personal, se
evidencia una disminucion del 89% en el total del costo de horas extras para el afio 2022
($35.563.472) con relacion al periodo 2021 ($328.372.477). Esta disminucién en los
costos esta dada por la implementacion de la politica institucional “NO generacion de
horas extras” secundaria a la sobrecarga laboral del personal antiguo en ausencia de

personal nuevo para cubrir vacantes vacias en el afio 2021.

La rotacion existente de personal genero en el talento humano antiguo un incremento
de actividades asignadas a su cargo, que, a pesar de la compensacion de horas extras,
produjo en la institucion un aumento de incapacidades asociadas a falta de descanso,
disminucién de la productividad y aumento el riesgo de fallas en la prestacion de los
servicios de salud.

Cabe mencionar que no se obtiene informacion relacionada con el porcentaje de
incapacidades radicadas y asociadas al agotamiento por sobrecarga laboral en

consecuencia a la rotacion existente de personal.

5) ¢Laempresa tiene identificado los gastos extra operacionales asociados al tiempo
de aprendizaje de los nuevos empleados por la rotacion existente de personal?

Indigue el valor total en el afio 2022.

2022 Salarios Valores Cantidad Valor Valor anual
2022 mensuales de mensual
por 5 dias | perfiles
de en
induccién | rotacion
Salario | 1.587.652 | 2.646.086 25 66.152.148 | 793.825.770
auxiliares
mas prest




Salarios | 3.102.000 | 5.170.000 5 25.850.000 | 310.200.000
jefes mas
prest
Total 4.689.652 | 7.816.086 30 92.002.148 | 1.104.025.770

Tabla 15. Costos extra operacionales de la rotacion existente de personal 2022
Fuente: resultado entrevista area financiera

El costo extra operacional asociado a la rotacion de personal corresponde al tiempo
programado para la induccion y entrenamiento al cargo, dado por el personal de
enfermeria, el cual estd determinado por 5 turnos. El talento humano nuevo en este
proceso no tiene asignado pacientes, asumiendo la institucion este costo. Teniendo en
cuenta que la institucion tiene identificado un promedio mensual de rotacién de 30
personas en el 2022, se evidencia que el total anual por 5 dias de entrenamiento tiene

un costo de $1.104.025.770, siendo un gasto significativo para la institucion.

Los costos relacionados con desperdicios en la gestion en salud durante el tiempo de
aprendizaje de los nuevos empleados, no se tiene identificado ni calculado por la
institucién, este dato seria de gran utilidad para evidenciar un mayor gasto y/o

empeoramiento de los resultados de la gestion de ineficiencias en salud.

6) De acuerdo con los perfiles, indique ¢Cuél es el costo de la productividad
esperada versus obtenida en el proceso de adaptacion del personal nuevo?

De acuerdo con la informacién recolectada en la entrevista, el jefe del area financiera
afirma que el costo de la productividad esperada vs la productividad obtenida en el
proceso de adaptacion del personal nuevo, no se logra medir especificamente, siendo
una problematica en la gestion del talento humano que conlleva a perdida de los costos
asociados al proceso de seleccion, induccién y reclutamiento del personal.

7) ¢La empresa tiene identificada las demandas por fallas en el servicio (eventos
adversos) asociadas al tiempo de aprendizaje de los empleados nuevos (menos
de 6 meses de estadia en la empresa*) por la rotacion existente de personal?
Indique ¢ Cuantas demandas relacionadas con eventos adversos se presentaron

y el valor total en el afio 20227



El jefe del area financiera afirma que para el afio 2022 no se presentaron demandas

relacionadas con fallas en el servicio u otros procesos.

10.Discusion

La rotacion del personal es un fendmeno comun en muchas instituciones de salud en
todo el mundo. Este fendmeno tiene consecuencias significativas en diversos aspectos
de las organizaciones. En el presente estudio se analiza el impacto que tiene dicha
situacién en la calidad de la atencion, el clima laboral, la imagen institucional y el area
financiera. Se analiza el impacto de la rotacion existente del talento humano en salud en
estas areas cruciales, destacando la importancia de abordar este desafio para lograr un
funcionamiento Optimo de la institucion. Ademas, se hace un acercamiento para
responder a la pregunta de investigacion: ¢ cual es el impacto de la rotacién del personal

en una institucion de salud de Manizales, vinculada a través de Sacyl?

Como se evidencia, los hallazgos encontrados en el estudio concuerdan con lo

encontrado en la literatura.

La encuesta a los lideres de area revela que existe consenso en que la rotacion del
personal puede afectar la prestacion de los servicios de salud. La mayoria de los lideres
expresan preocupacion por asignar tareas a personal nuevo debido a la falta de
experiencia, lo que podria resultar en errores. Ademas, se menciona la pérdida de
continuidad en los procesos como un factor que contribuye a una disminucion de la
calidad en los servicios. Como lo mencionan Erciyas et al. (6) un nuevo empleado puede
causar resultados desfavorables debido a la disminucién de la eficiencia, la baja moral
del personal y la disminucidn de la eficiencia. Los resultados de la encuesta realizada a
los empleados muestran que la rotacién del personal afecta el trabajo en equipo y la

comunicacion.



Los colaboradores perciben que la rotacion genera brechas en la prestacion de
servicios y se destaca que la sobrecarga de trabajo causada por la rotacion del personal
puede llevar a un desgaste importante y aumentar la probabilidad de errores humanos.
Lo anterior concuerda con lo que describe Arcos (39), la sobrecarga laboral esta
asociada directamente con los accidentes de trabajo, especialmente en trabajadores
nuevos y con poca experiencia. También, la falta del personal, el trabajo extendido y la
sobrecarga son la causa principal de los problemas de salud de los trabajadores. En
cuanto a los aspectos salariales, la encuesta revela que la empresa Sacyl S.A.S cumple
con el pago oportuno de salarios, lo cual es percibido como una fortaleza. Sin embargo,
se identifica la falta de incentivos proporcionados por la institucion, lo que puede
considerarse como una oportunidad de mejora para aumentar la satisfaccion y retencion

de los empleados.

Segun la entrevista al jefe del area financiera, la rotacion del personal no influye
directamente en los costos del proceso de reclutamiento debido a que son costos fijos
de la institucion. Sin embargo, se observa un incremento en los costos directos del
proceso de seleccion del talento humano debido a los efectos post pandemia. Ademas,
se destaca que los costos indirectos asociados a la pérdida de productividad son dificiles
de calcular y representan un desafio en la gestion del talento humano. Segun lo descrito
por Al-Suraihi (5), la rotacion del personal resulta en pérdidas financieras para la
organizacion y puede costar hasta el 25% de los gastos anuales totales de la

organizacion, sin tener en cuenta la pérdida de productividad, tiempo y otros recursos.

Con lo anterior descrito y tomando como referencia los resultados obtenidos en las
encuestas y la entrevista, se aprecia como existe un impacto significativo en las
organizaciones causadas por la rotacién y la inestabilidad laboral. Abordar este desafio
es fundamental para lograr un funcionamiento 6ptimo de las organizaciones de salud,
promoviendo la retencion del talento, la mejora de la atencion al paciente, el fomento de
un clima laboral saludable y la proteccién de la imagen y estabilidad financiera de la
institucion, con el objetivo de reducir la rotacion y sus efectos negativos en las diferentes

areas analizadas.



11.Conclusiones

En base a los hallazgos obtenidos durante la ejecucion del presente estudio se

obtienen las siguientes conclusiones segun los objetivos investigativos definidos:

e Todos los lideres de areas coinciden en que la rotacién del talento humano en
salud afecta la prestacion de los servicios, la calidad en la atencién y los tiempos
de respuesta ante las necesidades de los usuarios y la organizacion.

e La mayoria de los lideres de los procesos se sienten intranquilos cuando asignan
personal nuevo a la atencion directa del paciente, puesto que los colaboradores
recién ingresados no tienen la misma experiencia y/o habilidad que el personal
antiguo.

e La rotacion del personal de salud transmite una imagen de inestabilidad en la
organizacion, lo que se percibe como un signo de problemas internos, falta de
liderazgo o un entorno laboral poco favorable y por ende se afecta la confianza y
la reputacion de la institucion.

e La imagen negativa que se genera por la rotacion del personal evita que perfiles
con mayor experiencia se postulen para ocupar las vacantes disponibles.

e No se present6 un numero significativo de PQRS relacionadas con personal nuevo,
sin embargo, en la mayoria de las ocasiones no se tiene en cuenta la antigliedad
del personal para el andlisis de las manifestaciones radicadas por los usuarios.

e No se tiene claridad de si hay bajo indice de ocurrencia de eventos adversos
relacionados con el personal nuevo o si se presenta un subreporte de los eventos
adversos generados durante la atencion del paciente ya que la cultura del reporte
es una préactica que se va adquiriendo durante el proceso de adaptacion.

e Segun los lideres de procesos, el orden de mayor a menor en cuanto a los efectos
generados por la rotacién es:

1) Mayor consumo de recursos
2) Afectacion del ambiente laboral
3) Disminucion en la calidad de la atencion de los pacientes.

4) Sobrecarga al personal antiguo



Los empleados encuestados manifiestan afectacion del trabajo en equipo

ocasionado por la rotacion de personal, dado que los nuevos miembros pueden

no tener el mismo nivel de conocimiento y comprension de los procesos, lo que

dificulta la comunicacion efectiva y la toma de decisiones.

La mayoria del personal manifiesta que recibe su salario de forma oportuna, sin

embargo, tienen la percepcién de que no reciben o reciben pocos incentivos por

parte de la institucion o empresa contratante.

A pesar de que la empresa cuenta con un plan de bienestar e incentivos bien

estructurado, los empleados no lo reconocen o no perciben los beneficios como

estimulos por su labor desarrollada dentro de la institucion.

Un porcentaje importante de los colaboradores encuestados considera que la

rotacion del personal puede sobrecargar a los empleados que han permanecido

en la institucion, pues son quienes deben realizar las tareas necesarias mientras

se realiza busqueda, reclutamiento e induccién del personal nuevo.

El resultado de la dimensién intralaboral de la medicion de riesgo psicosocial del

afio 2022 concuerda en los siguientes items con la encuesta realizada a

empleados:

- Se manifiesta afectacion de la comunicacion entre lideres y compafieros.

- Se percibe poco reconocimiento de las causas de la falta de satisfaccién del
personal y por ende deciden buscar otras ofertas laborales.

En general, el personal manifiesta que su salario se paga de manera oportuna,

esta estrategia demuestra que la organizacion reconoce y valora el trabajo de sus

colaboradores.

La rotacién del talento humano en salud genera efectos financieros significativos

en las instituciones por los costos asociados a reclutamiento y seleccion,

capacitacién, entrenamiento y disminucién en la productividad mientras hay

acoplamiento a las labores asignadas.



12.Recomendaciones

De acuerdo con los hallazgos y con las conclusiones realizadas, se brindan una serie
de recomendaciones a la institucion con el fin de continuar con su proceso de mejora
continua y disminuir las afectaciones que se pueden presentar por la rotacion del
personal. Es importante aclara que, aunque implementar estrategias de mejora puede
generar costos adicionales iniciales para la organizacion, estas inversiones a menudo
resultan en beneficios a largo plazo, favorecen el proceso de mejora y conducen a un

alto rendimiento de la institucion.

e Evaluar y mejorar las condiciones de trabajo es clave para retener al talento
humano en salud, esto incluye aspectos como el salario competitivo, beneficios y
horarios flexibles, ademas, es importante promover un ambiente laboral positivo,
fomentando el respeto, la comunicacién abierta y el reconocimiento del
desemperio.

e Promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal es esencial
para evitar el agotamiento y el estrés excesivo.

e Fortalecer los programas de bienestar que promuevan la salud fisica y mental de
la persona puede ser muy beneficioso, esto puede incluir acceso a servicios de
psicoterapia, actividades de promocion de la salud y programas de autocuidado.

e Ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional puede aumentar la
satisfaccion laboral y la retencién del personal, estas actividades pueden abarcar
programas de capacitacion, financiamiento de cursos especializados, participacion
en conferencias y oportunidades de ascenso dentro de la organizacion.

e Fomentar la comunicaciéon bidireccional entre el personal de salud y la direccion
de la institucion es fundamental, esto implica escuchar y atender inquietudes y
sugerencias del personal y establecer canales de comunicacion efectivos para que
puedan expresar sus necesidades y opiniones. La participacion del personal en la
toma de decisiones y la planificacion de practicas y politicas institucionales también
puede aumentar su compromiso y sentido de pertenencia.

e Dar continuidad a la aplicacion de la medicion de riesgo psicosocial para conocer

las diferentes condiciones intra y extralaborales que afectan el bienestar fisico y



mental de los colaboradores, esto con el fin de conocer el estado en el que se
encuentran los empleados y realizar actividades enfocadas en la prevencion de
enfermedades laborales producidas por el estrés y tensiones psicolégicas.
Fomentar el desarrollo de habilidades interpersonales ya que son fundamentales
en el entorno de la salud. Brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo de
habilidades blandas como la comunicacion efectiva, la empatia y el trabajo en
equipo puede fortalecer las relaciones entre el personal y mejorar la satisfaccion
laboral.

Proporcionar contratos de trabajo estables y ofrecer oportunidades de crecimiento
a largo plazo puede ser un factor determinante para retener al personal, puesto
gue la incertidumbre laboral y la falta de perspectivas de crecimiento pueden
contribuir a la rotacion del talento humano.

Fortalecer el proceso de seguridad del paciente, de manera que, el personal nuevo
tenga la cultura de realizar reporte oportuno y veraz de los eventos adversos
ocurridos durante la atencion de los usuarios.

Tener clara la informacién sobre la antigiiedad del personal involucrado en PQRS
radicadas por los usuarios y los eventos adversos ocurridos permite a la institucion
enfocar directamente las actividades de intervencion segun sea el caso con
fortalecimiento de la capacitacién del personal, mayor seguimiento al personal
nuevo y/o reinduccién en temas especificos.

Realizar un andlisis periddico de los costos asociados con la rotacién del personal
y evaluar el retorno de inversion de las estrategias aplicadas para la retencion, lo
gue puede ayudar a la toma de decisiones y priorizar las acciones que sean mas
rentables.

Llevar los registros de la rotacién del personal de forma frecuente, pues permiten
calcular el indice de rotacion, lo anterior permite tener herramientas para la
busqueda de personal mas estable. Ademas, de esta manera dicha problemética
se hace mas visible lo que permite ser un punto de partida en la busqueda de

soluciones.
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Anexos

Instrumentos de recoleccién de informacion

-
sacyl
Encuesta a lideres de area

Objetivo: conocer el efecto que genera la rotacién existente del personal en la calidad
de la atencion de acuerdo con lo percibido por los lideres de area.

Dirigido a: lideres de area.

1) ¢Considera que la rotacion existente del talento humano en la institucion afecta la
prestacién de los servicios de salud?

a) Si
b) No

2) ¢Se siente tranquilo cuando asigna el personal nuevo a la atencion directa del
paciente?


http://hdl.handle.net/20.500.12495/3068
https://doi.org/10.37774/9789275324721

a) Siempre

b) Con frecuencia
c) Algunas veces
d) Nunca

3) ¢Cree que el fenémeno de la rotacion existente del talento humano influye de manera

negativa en la imagen que proyectan las instituciones en la region?
a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) En desacuerdo

d) Totalmente en desacuerdo

4) De acuerdo con la rotacion existente de personal, indiqgue el nimero de PQRS
radicadas a las que debid dar respuesta durante el 2022 relacionadas con personal

nuevo.

a) 0a9

b) 10 a 19
c) 20a29
d) 30 o mas

5) El numero de eventos adversos asociados a personal nuevo en su servicio durante el
afo 2022 fue:

a) 0alo

b) 10 a 20



c) Mas de 20
d) No conoce la cifra.

6) ¢Cual considera el mayor efecto ocasionado por la rotacidn del personal en su

servicio? Enumere segun el grado de afectacion.

a) Sobrecarga al personal antiguo

b) Afectacion del ambiente laboral

c) Disminucion en la calidad de la atencion a los pacientes.

d) Mayor consumo de recursos.

sacyl

Encuesta a empleados

1) Considera usted que el trabajo en equipo se afecta en una organizacion donde existe

rotacion del personal:
a) Siempre

b) Con frecuencia
c) Algunas veces

d) Nunca

2) ¢Considera que la rotacion del personal influye de manera negativa en la

comunicacion entre lideres y compaferos?

a) Siempre



b) Con frecuencia
c) Algunas veces
d) Nunca
3) ¢Recibe su salario de forma oportuna?
a) Siempre
b) Con frecuencia
c) Algunas veces
d) Nunca
4) ¢Ha recibido incentivos por parte de la institucion donde labora?
a) Siempre
b) Con frecuencia
c) Algunas veces
d) Nunca

5) ¢ Considera que la rotacién de personal puede sobrecargar a los empleados que han

permanecido en la institucion?
a) Siempre

b) Con frecuencia

c) Algunas veces

d) Nunca



sacyl

Entrevista area financiera

Objetivo: Determinar los efectos financieros de la rotacion existente en el personal de

enfermeria en una institucion de salud de Manizales.
Dirigido: jefe area financiera.

1) ¢Cuéanto es el costo de los medios utilizados para el reclutamiento de personal?

2) ¢Cuanto es el costo que genera el proceso (entrevista de seleccion, pruebas
psicotécnicas, examenes preocupacionales, otros) de seleccion del talento

humano?

3) De acuerdo con los perfiles profesionales con rotacion existente de personal, indique
los costos generados en el proceso de induccidn y entrenamiento (induccién a la

organizacion, inducciébn al cargo, evaluacion periodo de prueba, otro).

4) Para cada perfil mencione el valor de la hora extra, adicionalmente el costo que
genero el pago de horas extras en el ultimo afio asociado a la rotacion existente de

personal:
a) Profesional de enfermeria:

b) Auxiliar de enfermeria:

Valor total horas extras en el afio 2022;




5)

6)

7)

¢La empresa tiene identificado los gastos extra operacionales asociados al tiempo
de aprendizaje de los nuevos empleados por la rotacion existente de personal?

Indique el valor total en el afio 2022:

De acuerdo con los perfiles, indique ¢,Cudl es el costo de la productividad esperada
versus obtenida en el proceso de adaptacion del personal nuevo?

¢La empresa tiene identificada las demandas por fallas en el servicio (eventos
adversos) asociadas al tiempo de aprendizaje de los empleados nuevos (menos de
6 meses de estadia en la empresa*) por la rotacién existente de personal? Indique
¢,Cuantas demandas relacionadas con eventos adversos se presentaron y el valor

total en el ano 20227
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