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RESUMEN

Las personas en el mundo laboral se encuentran en constante movimiento, ya sea
dentro de la misma empresa o con movimientos de entrada y salida de la organizacion,
de esta manera para toda empresa es de suma importancia que sus trabajadores
permanezcan estables en sus trabajos, manteniendo asi un control sobre la rotacion del
personal y a su vez lograr el cumplimiento de los objetivos de la empresa, vinculados a
los intereses individuales de los trabajadores; por tanto se considera al fenbmeno de
rotacion no como una causa sino como un efecto de un conjunto de factores tanto
internos como externos a la organizacidén que estan relacionados directamente con el
trabajador.

El siguiente trabajo pretende conocer las principales causas que generan los
elevados niveles de rotacion del cuerpo de enfermeras del Hospital del Rio enfocandose
en la hipdtesis sobre la relacion que existe entre el factor econdmico y la permanencia
de la institucion.

Palabras clave: Enfermeria, insatisfaccion laboral, rotacién laboral, satisfaccion
laboral.



ABSTRACT

People in the labor market are in constant movement, either within the same company or in
and out of the organization. Therefore, it is very important for every company that its
workers remain stable in their jobs so as to maintain control over personnel rotation, and at
the same time achieve the company objectives regarding the individual interests of the
workers. Consequently, the phenomenon of job rotation is considered not as a cause but as
a consequence of a set of factors internal as well as external to the organization, which are
directly related to the worker. The following study aims to know the main causes that
generate the high levels of rotation of the staff of nurses at Hospital del Rio, based on the
hypothesis about the relation that exists between economic factor and institution

permanence.

Keywords: nursing, job dissatisfaction, job rotation, job satisfaction.
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Introduccion

En el mundo laboral, para toda empresa u organizacion es importante mantener
estables a sus trabajadores, para asi garantizar la eficiencia de la misma, por lo tanto
mantener un control sobre la rotacion del personal es importante para el cumplimiento
de los objetivos de la empresa vinculados a los intereses individuales de los
trabajadores; por lo que se considera al fendbmeno de rotacion como un efecto de
factores tanto internos como externos a la organizacion relacionados directamente con

el trabajador.

Este trabajo de tesis se sustenta tedricamente en varios estudios e investigaciones
recopiladas, mismas que demuestran que una de las causas para que se genere una
insatisfaccion y a su vez la decision de dejar la empresa es el factor econdémico
principalmente, por lo que el siguiente trabajo pretende conocer las principales causas
que generan los elevados niveles de rotacion de las auxiliares de enfermeria del Hospital
del Rio, y se enfoca en la relacion que existe entre el factor economico con su

satisfaccién y por tanto con su permanencia en la empresa.

Por otra parte, se enmarco bajo el paradigma cualitativa y cuantitativamente, de
nivel descriptivo. De esta manera, la recoleccion de informacion se realizé a través de la
técnica de encuesta, misma que fue aplicada a una muestra de auxiliares de enfermeria
que laboran en el hospital y ademas las de entrevistas de salida que se aplicaron
oportunamente al personal de enfermeria que abandona la empresa. Las conclusiones
obtenidas tanto en las encuestas como en las entrevistas de salida arrojaron que existen
causas de la rotacion del personal de la empresa tales como: bajos salarios,
desmotivacidn, insatisfaccion, mal clima laboral, entre otros. Por lo que se recomienda
la necesidad de aplicar correctivos mediante un plan de accion propuesto y asi evitar el

abandono de trabajo o rotacion.



CAPITULO I: ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

1.1. Introduccion

El tema de la rotacién de personal, se presenta como un problema actual en la
mayoria de las empresas; mismo que a su vez, acarrea otros problemas en los demas
procesos, como desde el hecho de reclutar al reemplazante de la persona que salio, y
todos los procesos que le siguen como la contratacién, induccion, capacitacion, etc.;
generando asi mayores costos para la empresa.

Al ser este un problema palpable en el Hospital del Rio, representa el motivo para

realizar la investigacion sobre la problematica.

Por lo que es importante tomar toda la historia e informacion de la empresa, para
tener conocimiento profundo de la misma y a su vez considerar los factores que puedan
conllevar a la problemética general como es la rotacion, para luego plantear una

solucién a la misma.

1.2. Historia del Hospital del Rio

El hospital nace como una iniciativa de un grupo de médicos especialistas que
contaron, ademas, con el apoyo de otros accionistas no médicos y de la Universidad del
Azuay. El primer movimiento de tierra se hizo el 16 de agosto de 2004, donde luego
poco a poco se avanzo con la construccion de la obra; de esta manera la primera cirugia
se realizo el lunes 27 de abril de 2009. Se decidié formar un Fidecomiso Mercantil
Universitario del Rio, mismo que se encargd de ser la administradora de fondos, desde
el inicio del Hospital. Y fueron los encargados de nombrar conjuntamente con los

accionistas, al primer presidente el D. Marcelo Cordero, para posteriormente contratar a



la empresa “American Hospital” al primer gerente general del Hospital, el Dr. Diego

Castresana (Hospital Universitario del Rio, 2016).

Como la obra no se encontraba aun terminada, las primeras oficinas estuvieron
funcionando en la Av. Solano en los altos de Monsalva Moreno, desde donde se
administraba al Hospital, ya que se debia seguir generando y administrando los fondos
para cubrir la obra. Una de las prioridades fue la conformacion del departamento de
ventas, mismo que se encargd de crear el “Hospirio Gold”, en el que se ofertaba la venta
de un paquete de beneficios mas una accion en la empresa, y de esta manera se iba

cubriendo con la inversion en la obra (Hospital Universitario del Rio, 2016).

Entonces, el objetivo principal era crear un Hospital Universitario que fuera polo
de desarrollo en el sector salud y que liderara una manera de atender al paciente
completamente diferente a lo que ofrecia la ciudad y la region. El resultado final, a
pesar de que hubo muchos rumores de fracaso, después de seis afios de funcionamiento
el Hospital ha demostrado ampliamente como se ha superado con creces dichas
expectativas (Hospital Universitario del Rio, 2016).

El Hospital, en calidad de empresa como tal se inicid en el afio 2009 y en sus siete
afios de funcionamiento, ha atendido a més de cien mil pacientes en sus diferentes areas,
con altisimos niveles de excelencia y los mejores niveles de satisfaccion de los
diferentes tipos de clientes. Actualmente se encuentra clasificado como un Hospital de
Tercer Nivel de Complejidad, siendo centro de referencia para manejo de pacientes de
todo el Austro Ecuatoriano y norte del Peru, estd acreditado por el IESS (Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social) y el MSP (Ministerio de Salud Publica) como centro
de referencia para los niveles dos y tres de complejidad y posee dentro de su portafolio
de clientes a las principales Empresas de Medicina Prepagada y de Seguros Médicos de
Ecuador (Hospital Universitario del Rio, 2016).



Es importante recalcar que la actividad a la que se dedica el Hospital, es la prestacion
de servicios médicos ambulatorios, hospitalarios y de diagnostico de baja, mediana y

alta complejidad (Hospital Universitario del Rio, 2016).

Por su parte, cabe mencionar que la politica organizacional del Hospital del Rio es:

e Credo

Somos el mejor equipo de atencion en salud, unido para atender a nuestros
pacientes y sus familiares, brindandoles la mejor calidad de servicio disponible en

nuestra ciudad, region y pais (Hospital Universitario del Rio, 2016).

e Misién

Brindar cobertura de excelencia en las distintas areas de la salud, dentro de los
mas exigentes parametros de calidad, eficiencia y avances cientifico - tecnoldgicos, y
paralelamente en sus instalaciones, formar profesionales universitarios de primera linea
en las ramas de la medicina y otras areas de la salud (Hospital Universitario del Rio,
2016).

e Vision

El Hospital Universitario del Rio se convertira en el referente de la excelencia en
la prestacion de servicios de salud y ensefianza de medicina en el pais. En manos de los
mejores profesionales y especialistas médicos, el Hospital atenderd de manera eficaz y
oportuna a sus usuarios, brindando tranquilidad y seguridad, asi como un excelente
ambiente de trabajo a sus colaboradores y la mejor alternativa (Hospital Universitario
del Rio, 2016).



e Valores.

Excelencia, integridad, vocacion de servicio, racionalidad y eficiencia,

integralidad en los servicios (Hospital Universitario del Rio, 2016).

e Politica de Calidad.

Garantizar a cada paciente de manera oportuna, con pertinencia y con el minimo
riesgo, la atencion necesaria de acuerdo a su enfermedad, poniendo a su disposicion
todos los avances de las ciencias de la salud disponibles en nuestra organizacion que se

acojan a los protocolos médicos internacionales y a los principios del Hospital.

Igualmente hacer uso apropiado de los recursos de los que disponemos,
protegiendo el medio ambiente y respetando el marco legal vigente de tal manera que se
obtenga la méaxima satisfaccion tanto del paciente como de todas las personas o
entidades que participan en el proceso de atencion (Hospital Universitario del Rio,
2016).

e Politica de Seguridad y Salud Ocupacional

EL HOSPITAL DEL RIO HOSPIRIO S.A. es una empresa dedicada a brindar
servicios médicos, la cual de manera responsable y eficiente busca la satisfaccion de sus
clientes, pacientes y sus colaboradores. Dentro de sus prioridades se encuentra la
implementacién y el desarrollo de su Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
Ocupacional, con miras a fortalecer esfuerzos a favor de la promocion de la calidad de

vida laboral y su mejoramiento continuo (Hospital Universitario del Rio, 2016).

Promovera un ambiente de trabajo sano y seguro, cumpliendo con las normas legales
vigentes en Ecuador y otros requisitos que suscriba la organizacion; todos los
trabajadores deben procurar el cuidado integral de su salud, cumpliendo con las normas,



reglamentos e instrucciones del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional
del HOSPITAL DEL RIO HOSPIRIO S.A. La identificacion de cualquier riesgo que
pueda generar dafio a la salud de los trabajadores, esta en primer lugar de prioridades
para la toma de decisiones por parte de la administracion para el control de los mismos
(Hospital Universitario del Rio, 2016).

EI HOSPITAL DEL RIO HOSPIRIO S.A., ha asignado los recursos necesarios para
el desarrollo del Sistema de Gestion de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio
Ambiente y se compromete en realizar las acciones que permitan una mejora continua
para contribuir con el bienestar integral de los trabajadores, de la infraestructura y la

satisfaccion del cliente (Hospital Universitario del Rio, 2016).

De la misma manera mantiene la Responsabilidad Social en los siguientes &mbitos:

e Mision Social

Como Hospital privado, mantiene siempre presente su Mision Social. Como parte
de la misma, trabaja conjuntamente con el Albergue Sagrada Familia para brindar apoyo
a los familiares de sus pacientes, quienes vienen de otras provincias y no tienen las
posibilidades econdmicas para hospedaje, es por esto, que el Albergue acoge a estas
personas brindandoles techo y comida. El Hospital Universitario del Rio, ha hecho
donaciones de menaje para equipar las habitaciones (almohadas, sabanas, cobijas,
colchones, ropa y alimentos no perecibles) (Hospital Universitario del Rio, 2016).

e Clown Terapia

Trabaja junto a la Fundacion Juvenil Sonrisas, creada sin fin de lucro y con el
animo de llevar el programa Terapia de la Risa, misma que se ha aplicado en el Hospital
Universitario del Rio a todos nuestros diferentes pacientes sin importar su edad. Asi se
ha logrado fomentar en la institucion la labor del CLOWN TERAPEUTICO (Hospital
Universitario del Rio, 2016).



e Mision Humanitaria

El Hospital Universitario del Rio, Fundacion Jefferson Pérez, Universidad del
Azuay y la Camara de Comercio Ecuatoriano Americana de Cuenca continGan
trabajando conjuntamente en el proyecto de ayuda social, Mision Humanitaria desde el
afio 2011. La finalidad de este plan de trabajo, es atender a personas de escasos recursos

econdémicos, brindandoles gratuitamente chequeos médicos y cirugias.

Para estas misiones se cuenta con la presencia de médicos extranjeros especialistas

en.

e Cirugia General
e Otorrinolaringologia
o Cirugia Plastica y Reconstructiva

e Atencion a pacientes del Hospital del Nifio y la Mujer de Patamarca

El Hospital del Rio y el Hospital Municipal de la Mujer y el Nifio, trabajan en
programas de cirugias para personas de escasos recursos. Dentro del convenio
interinstitucional que mantienen se ayuda a pacientes quienes necesitan intervencion
quirdrgica por problemas de otorrinolaringologia. Para llevar a cabo este proposito se
cuenta con la presencia y apoyo de un equipo de especialistas americanos y el equipo de
cirugia del Hospital del Rio, quienes son los encargados de realizar las cirugias a los
pacientes (Hospital Universitario del Rio, 2016).



1.3. Personal de la Empresa

El Hospital cuenta con un total de 230 empleados aproximadamente distribuidos
en sus distintas &reas o departamentos, tanto en el &rea operativa como administrativa; a
continuacién, se muestra el organigrama de la empresa para conocimiento de los

departamentos y sus niveles jerarquicos afines.

Gréfico 1 Organigrama

. CLIENTE
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Fuente: Hospital Universitario del Rio, 2016.

1.4. Conclusiones

El Hospital de Rio es una sociedad dedicada al servicio y cuidado de la salud,
manteniendo una responsabilidad de alto grado con sus pacientes, mismo que se ve
reflejado en las areas tanto administrativas como operativas; ademas consta de politicas
esenciales que hace posible brindar un servicio de calidad siempre buscando el bienestar

social de sus clientes y colaboradores.



CAPITULO II: SATISFACCION LABORAL

2.1. Introduccion

Toda empresa, de cualquier naturaleza macro o micro, publica o privada, tiene
como interés principal que su personal mantenga una estabilidad dentro de la empresa,
ya que esto evitara generar costos y ayudara a garantizar su eficiencia, es por ello que se
puede mencionar que el fendmeno de rotacidn no es una causa sino un efecto de varios

factores tanto externos como internos de la organizacion.

Razén por la que dentro de este capitulo se tratard sobre el fendmeno de rotacion
de personal y a su vez la repercusion que este puede llegar a tener dentro de la empresa
si no es manejado a tiempo; siendo importante antes analizar de qué manera se relaciona
la satisfaccion e insatisfaccion del empleado con su desempefio y estabilidad dentro de
la organizacion (Gestiopolis, 2013).

2.2. Base Teodrica de la Satisfaccion Laboral.

Es importante enfocarse a temas que conciernen a la rotacion laboral, como lo es la

satisfaccion del personal, por lo que es importante dar a conocer algunos conceptos:

Es asi que Pablo Cazau (2007) en su investigacion acerca de la Psicologia del
Aprendizaje toma como sustento la corriente psicoldgica conductual, que habla sobre el
condicionamiento, de esta manera, Skinner (1964), menciona que las personas aprenden
a responder automaticamente a estimulos, y la respuesta puede ser una reaccion
emocional, como el miedo o placer, y a su vez, el comportamiento se fomenta con el
reforzamiento positivo que ofrece una consecuencia favorable, es decir causa-efecto.
Por lo que aplicado al mundo laboral se puede decir que la modificacion de un

comportamiento organizacional se basa en la medicion y aplicacion sistemica de



incentivos, por lo que es posible que los gerentes controlen o afecten la conducta de sus

empleados.

Asimismo, Rodriguez (2001) habla de un incentivo econdmico, dicho de esta
manera, una empresa debera preocuparse por establecer un sistema de remuneracion
integral que logre satisfacer las necesidades de su trabajador, dicho sistema debe estar
integrado tanto por aspectos econémicos, como no econdmicos “Desde el punto de vista
tradicional, uno de los aspectos més frecuentes es el sistema salarial, ya que entre

trabajadores y empresas existe un conjunto de intereses irreconciliables”

De este modo es uno de los ambitos de la calidad de vida laboral que ha captado
mayor interés. Entonces la satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo de
trabajo; ya que abarca no solo el bienestar deseable de las personas dondequiera que
trabajen, sino también en términos de productividad y calidad de la organizacién. A su
vez también puede ser definida como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo, dichas actitudes pueden ir referidas hacia el
trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. Ademas, la satisfaccion laboral
es, basicamente, un concepto globalizador que hace referencia a las actitudes de las
personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Finalmente, se puede hablar de la
satisfaccion como una respuesta emocional o como una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo (Bravo, Peiré & Rodriguez,
2002).

Por su parte, Reyes (2005), menciona que la satisfaccion laboral es “el grado de
placer que el empleado obtiene de su trabajo. Esta satisfaccion radica en las diferencias
individuales, respecto a las expectativas y el grado de cumplimiento de éstas en el
trabajo”. Entonces depende de las diferentes expectativas de cada una de las personas,
su modo de reaccionar frente a su trabajo, por lo que para un empleado su trabajo puede

ser el mas placentero, mientras que para otro lo contario.
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A su vez, Morillo (2006) define a la satisfaccion laboral como “la perspectiva
favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo expresado a través
del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto
al trabajo, las recompensas que este le ofrece. Las relaciones interpersonales y el estilo

gerencial”.

Al hablar de la motivacién y satisfaccion laboral, las competencias o el compromiso
de los trabajadores, éstas forman parte del capital humano de una organizacién, mismo
que genera los otros dos tipos de capital, el estructural (cultura organizacional, sistemas
de informacion, procesos de trabajo, etc.) y el relacional (las relaciones que los
empleados forjan con los clientes, proveedores y otros stakeholders de la empresa),
formando conjuntamente el capital intelectual que una organizacion determinada posee

en un momento concreto (Jaén Diaz, 2010).

La satisfaccion laboral esta relacionada con el clima organizacional de la empresa y
con el desempefio laboral, por lo tanto, Mansilla et al (2010), recoge lo mencionado por
(Locke, 1976), que define a la satisfaccion laboral como un “estado emocional positivo
o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
trabajador”. Por lo tanto, una persona que mantenga un nivel de satisfaccion que le

permita cumplir con sus necesidades y prop6sitos, va a permanecer en su trabajo.

Finalmente, segun (Aamodt, 2016), hace referencia a tres tipos de compromiso del
empleado para con la empresa, de esta manera; el compromiso afectivo es el grado en el
cual un empleado desea permanecer en la organizacion, le importa la misma y esta
dispuesto a realizar un esfuerzo por ella, por otra parte, el segundo compromiso por
continuidad es el grado en el que el empleado cree que debe permanecer en la
organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que han invertido en la misma o la
dificultad que tendran para encontrar otro empleo y por Gltimo el compromiso
normativo que consiste en un grado en el cual el empleado se siente obligado con la
organizacion, y como resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella. Ademés

(Aamodt, 2016), explica que es importante recalcar que la relacion entre la satisfaccion
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laboral y el desempefio no consisten entre las personas y los puestos, ya que para los
empleados que tienen una conviccion fuerte y consistente acerca de su nivel de
satisfaccion laboral (Ilamada consistencia afectivo-cognoscitiva), la relacion que tienen
con el desempefio es mucho mas fuerte que para los empleados cuyas actitudes de

satisfaccion laboral no estan bien desarrolladas.

2.3. Insatisfaccion Laboral

Para hablar sobre la insatisfaccion laboral, es apropiado recalcar que para muchos
autores la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo; es decir el trabajador
mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para poder obtenerla. Pero para
otros es una expresién de una necesidad que puede o no ser satisfecha, siendo esta
ultima, tema a tratar en este punto, es asi que se hablara de la insatisfaccion laboral a

continuacion.

De esta manera, existen algunas teorias que pretenden explicar dicho tema, por lo

que luego de la investigacion revisada se toma como referencia la siguiente:

Teoria de los dos factores: Motivacién-Higiene de Herzberg: sefiala que el
hombre tiene dos categorias diferentes de necesidades que son independientes una de la
otra y que influyen en la conducta de manera distinta. La primera esta formada por los
Ilamados factores motivadores o satisfactores, que se centran en el contenido del trabajo
como: logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo y
responsabilidad. La segunda, formada por los factores higiénicos o insatisfactores, los
cuales no son tan fuertes como motivadores, pero producen insatisfaccion en el empleo
y estos se relacionan con el contexto, es decir con el ambiente externo del mismo, y son:
politicas de la organizacion, calidad de la supervision, relaciones con los comparieros,
supervisores y subordinados, salarios, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y

posicién social (Morillo, 2006).
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Es menester mencionar decir que los factores del entorno de trabajo que producen
una experiencia laboral positiva en las enfermeras tienen a su vez una mayor
probabilidad de producir resultados positivos en su labor, de la misma forma aquellos
aspectos que estan estrechamente relacionados con su actividad laboral como lo puede
ser la creacion de una mayor interaccion e interdependencia entre los profesionales
tendran una influencia directa e inmediata en la percepcion que tengan sobre su trabajo,
y son estos aspectos los que finalmente influyen en la satisfaccion laboral de los

empleados (Cifuentes, 2012).

El mismo autor, menciona que la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria
se relaciona con las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el trabajo en
si, el reconocimiento, la remuneracion, el crecimiento personal, la responsabilidad y
seguridad en el empleo. Por el contrario, los salarios bajos, la falta y/o inadecuada
capacitacion, estilos de liderazgo, pesadas e inequitativas cargas laborales son varios de

los factores que causan insatisfaccion laboral en el personal de enfermeria.

Cabe mencionar que, el estudio de los factores que determinan la satisfaccion
laboral se ha venido desarrollado desde afios atras, la mayoria de dichos trabajos se han
centrado en el impacto relativo de las caracteristicas personales, demograficas, y
variables organizacionales. En consecuencia, al ser la satisfaccion laboral un aspecto
medible puede considerarse como una variable dependiente e independiente. En este
caso se toma como una variable dependiente, lo cual explica que dicha satisfaccion es
producto de la dinamica de distintos factores relacionados con el trabajo dentro de una
organizacion, ademas de ciertas caracteristicas sociodemograficas que pueden influir de
manera importante en la satisfaccion laboral de dicho personal de la salud, ya que la
satisfaccion laboral depende también de la interaccion de las caracteristicas personales y
la percepcion de como el trabajo satisface las necesidades individuales de los
trabajadores (Cifuentes, 2012).

Se tomaron en cuenta estudios que demuestran con datos estadisticos las causas por

las que se genera insatisfaccion laboral, las mismas que se describen a continuacion:
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Por otra parte, Zurn et al (2006) al estudiar el modo de conseguir y retener recursos
humanos de enfermeria motivados, en el Consejo Internacional de Enfermeras Ginebra
(Suiza) se basaron en Ferrinho& Van Lerberghe (2000) en cuanto a las estrategias
adoptadas en los paises en desarrollo por los trabajadores de salud con salarios bajos,
abordan la relacion entre retribucion y resultados y sugieren que las enfermeras,
especialmente las de bajos salarios, estan “desmotivadas”. Por lo que concluyen que aun
se tiene un conocimiento limitado del entorno que permita aplicar las diversas

estrategias de contratacion y retencion de los trabajadores de salud.

Por su parte Hernandez et al (2009) en su estudio realizado en el Instituto Superior de
Ciencias Médicas de La Habana de Cuba, recoge la opinion de Parra y Paravic, "los
factores de promocion y remuneraciones son las variables predictoras que producen mas
insatisfaccion entre las/os enfermeras/os participantes en el estudio”. Por lo tanto, la
muestra encuestada declara un mayor grado de insatisfaccién en lo que respecta al
salario percibido o las posibilidades de ascenso en comparacion a la satisfaccion global,

siendo las mujeres las mas insatisfechas en relacion con los hombres.

Estos mismos autores realizaron un analisis descriptivo-inferencial en que se analiz
el grado de satisfaccion del cuerpo de Enfermeria de Municipio de Pinar del Rio, Cuba,
conformado por 160 enfermeras; En general, se comprobé que las enfermeras se
encuentran medianamente satisfechas con su trabajo, significativamente relacionada con
el cumplimiento de sus funciones. Por lo que hacen referencia a que el incremento de
capacitacion incide positivamente en las posibilidades de promocion, superacion y en

un incremento de la remuneracion.

En el estudio realizado por Zapata M & Alcaraz (2012) para conocer la satisfaccion
laboral de las enfermeras en salas de hospitalizacion en instituciones del Area
Metropolitana del valle de Aburra (Colombia), mediante un analisis cualitativo, a base
de entrevistas semiestructuradas a 15 enfermeras y 2 enfermeros, se obtuvo las

categorias: satisfaccion, insatisfaccion, primando la insatisfaccion en el grupo estudiado.
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Apareciendo las condiciones laborales, como una contratacion digna, que garantice un

salario justo y estabilidad laboral, como aspecto que produce satisfaccion.

En el estudio realizado por Leon (2012) con una muestra de 25 enfermeras del
hospital Abel Gilbert Ponton de Guayaquil para descubrir la relacion entre las
condiciones de trabajo del personal de enfermeria y su desempefio en el Hospital,
mediante una investigacion no experimental, descriptiva. Se evidencia una gran
predisposicion y rendimiento frente a cada uno de los procesos que realizan con sus
pacientes, pero perciben que la institucion no responde al esfuerzo con incentivos
econdémicos. Por lo que cabe recalcar que el factor econdmico incide directamente sobre

el comportamiento de las personas en el trabajo.

2.4. Rotacion de Personal en la Empresa

Diversos son los aportes empiricos e investigaciones que abordan la problematica
asociada al fendmeno de rotacion en el &mbito organizacional, algunos de ellos se

describen a continuacion:

El fenémeno de rotacion puede ser definido como “Es el total de trabajadores que
se retiran e incorporan, en relacion al total de empleados de una organizacion. Es decir,
una renovacion constante de personas en una empresa debido a las altas y bajas en un
periodo determinado”. En este punto es oportuno y necesario, referirse al fendmeno de
la rotacion desde sus inicios, hablar de su historia, para tener un acercamiento al tema 'y
poder tener un conocimiento mas profundo y acorde, que se desarrolla a continuacién
(Reyes, 2005).

El mismo autor menciona que los inicios del problema de rotacion del personal,
aparece después de iniciada la Revolucion Industrial, en donde en las organizaciones

lucrativas “el proceso de seleccion de personal se hacia Unicamente por parte del
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supervisor, basandose en observaciones y datos subjetivos” (Arias, 2004), es decir, fue

una seleccion al azar y por mera intuicion.

Entonces es asi que el fendmeno de la rotacion de personal fue descubierto en
Norteamérica en 1910, junto con los costos que este representaba, y que no se podian
pasar por alto; dejando a las empresas en la necesidad de afrontar dicho fendmeno para

poder controlarlo, y a su vez mantener al minimo el nimero de despidos y renuncias.

Por lo tanto, como consecuencia de esta seleccion tan arbitraria, se provocd un
desequilibrio dentro de las organizaciones, particularmente en el capital humano; que
por ende dio lugar a la Rotacion del Personal, que se presenta como uno de los
problemas mas grandes dentro de las organizaciones que sigue latente hasta la

actualidad.

Razén por la que, la rotacion de personal, puede estar directamente relacionada con
el proceso de seleccion de personal, que es donde se procura obtener a la persona ideal
para el puesto ideal; el hecho de que la rotacion del personal este ligada a los factores de
satisfaccion en el puesto de trabajo, conlleva a que sea precisamente esa satisfaccion la

que equilibrare la estabilidad que el trabajador quiere de la empresa.

El ideal de una empresa, de conservar a sus empleados que le son necesarios para el
desarrollo de sus metas, no debe estar alejado del hecho de enfrentar a la posibilidad de
su separacion, misma que se da por diferentes motivos o factores, que dan como

resultado la rotacién del personal.

16



2.4.1. Rotacion forzosa

Entre las causas se puede sefialar:

Por muerte
e Por jubilacion
e Porincapacidad permanente

e Por enfermedad
2.4.2. Rotacion Voluntaria
Se menciona las siguientes:

e Busqueda de mejores salarios

e Trato inadecuado por parte de algun jefe

e Falta de crecimiento laboral

e Trabajo no satisfactorio para el empleado

e Condiciones de trabajo inadecuadas

e Por despido

e Por mala seleccién y acomodacién, que llevara a la rotacion.

e  Por otros motivos personales

Entonces, para las empresas uno de sus principales inconvenientes luego de la
desvinculacién del trabajador con la empresa, es el de los costos que representa, ya sea

por tramites de reclutamiento, seleccion del personal, capacitacion y demas procesos.

Es por esto que, dentro de la clasificacion de costos podemos mencionar el tiempo de
entrevista al solicitante, preparacion de registros, etc., lo que conlleva un costo para el
departamento de Recursos Humanos. A demas, los costos de entrenamiento por el
tiempo invertido en el nuevo colaborador, al explicarle sus funciones o tareas, ya sea

por un supervisor, entrenador u otro empleado; a su vez, se encuentra también entre los
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costos, el pago del nuevo colaborador que seria superior a lo que produce, ya que para
mantener la produccion al nivel adecuado hasta que el nuevo colaborador pueda rendir
su produccién normal, implica también una inversion del tiempo extra de trabajo para

otros colaboradores (Reyes, 2005).

Por otra parte, de acuerdo con Chiavenato (2010) “la rotacion es uno de los aspectos
mas importantes de la dinamica organizacional de las industrias y tiene un efecto

significativo en aquellas organizaciones de prestacion de servicios de salud”.

A su vez, dentro del ambito laboral las personas estan en un cambio constante, este
cambio puede ser dentro de la misma organizaciébn o de entrada y salida, es
decir a los movimientos que son de entrada y salida son a los que podemos
[lamar rotacion de personal (Lopez, 2011).

Por lo tanto, tener el control sobre la rotacion del personal es primordial para el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, pues cuando una persona se retira de la
organizacion lleva consigo todo el conocimiento y experiencia adquirida. Para poder
tener dicho control es indispensable vincular los intereses de los trabajadores con los
objetivos de la empresa para asi producir beneficios mutuos que garanticen la

satisfaccion del empleado y la empresa, sin subordinar unos de otros (Cifuentes, 2012).

Entonces se podria decir que la rotacion de personal en una organizacion se la mide
analizando la entrada y salida de personas en la misma, y dejando claro que si ésta se
da en altos indices, la productividad y eficiencia de la organizacion se veran fracasadas
(Péez, 2015).
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2.5. Conclusiones

Para concluir con este capitulo, es menester recalcar que dentro de cada
organizacion existen tanto intereses individuales como colectivos y es precisamente la
satisfaccion de los primeros lo que ayudard a garantizar la correcta ejecucion y

cumplimiento de los intereses organizacionales.

Por lo tanto, la participacion que aportan los empleados para el logro de los
objetivos organizacionales debe ser proporcional a lo que reciben, ya que trabajan para
cubrir ciertas necesidades, valores y expectativas, por lo que si existe una ausencia
de estas necesidades, valores 0 expectativas, se estaria generando que los empleados se
sientan insatisfechos y menos motivados, lo que da como resultado el problema de la

rotacion.
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CAPITULO I11: CONSTRUCCION Y APLICACION DE LA
HERRAMIENTA

3.1. Introduccidn

El siguiente capitulo esté destinado a la estructuracion y aplicacion de las entrevistas
de salida al personal de auxiliares de enfermeria que estd en el proceso de

desvinculacién con el Hospital del Rio.

Las entrevistas esta formadas por preguntas cerradas puesto que favoreceran a
obtener resultados cuantificables, y con temas especificamente que tratan sobre la
problematica, por lo que de esta manera se obtendran las posibles causas 0 motivos para

que el personal de auxiliares de enfermeria tome la decision de abandonar la empresa.

3.2. Elaboracion de la entrevista semiestructurada

Para medir el nivel de rotacion de las auxiliares de enfermeria del Hospital del Rio,
se administrard una entrevista semiestructurada cualitativa, formada por preguntas
cerradas, tomando en cuenta que “la entrevista de investigacion es por lo tanto una
conversacion entre dos personas, un entrevistador y un informante, dirigida y registrada
por el entrevistador con el propdsito de favorecer la produccién de un discurso
conversacional, continuo y con una cierta linea argumental, no fragmentada,
segmentada, precodificado y cerrado por un cuestionario previo del entrevistado sobre

un tema definido en el marco de la investigacion” (Alonso,2007).

Entonces es oportuno manifestar que este tipo de investigacion mediante
entrevistas semiestructuradas, es aplicable a cualquier tipo de poblacion o campo en
general, que requieran de un objeto de estudio para investigaciones y busqueda de

resultados.
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De esta manera, la entrevista de salida contiene nombre del trabajador, fecha de
ingreso y salida del mismo, y el area o centro de costo a la que pertenecian. Esta
conformada por un total de 15 preguntas destinadas para indagar las razones por las que
abandona la empresa y a su vez la percepcion que tiene el trabajador sobre algunos
aspectos de la organizacion que pueden determinarse como factores influyentes en la

rotacion de personal de enfermeria.

A continuacion, una muestra de la misma:
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Grafico 2 Entrevista de Salida

ENTREVISTA DE SALIDA

Gestion del Talento Humano

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

CODIGO: GF-620- 1222
Fecha:2015 Revision:
1

Esta encuesta tiene por objetivo recoger las razones que lo motivan a dejar hoy la empresa. Sin duda, esta informacion sera muy importante para comprender las
variables que inciden en su desvinculacién, para hacer gestion sobre éstas y asi lograr una mayor permanencia de nuestro equipo de trabajo.

Los antecedentes que se obtengan seran manejados de manera confidencial por el area de Recursos Humanos.

NOMBRE JEFATURA DIRECTA

NOMBRE

FECHA DE INGRESO

CARGO JEFATURA DIRECTA

PREGUNTAS GENERALES

CENTRO DE COSTO

CARGO DESEMPEN,
FECHA DE SALIDA

EVALUACION

¢Cudl es la razdn mas importante para renunciara nuestra empresa?

En general, su nivel de satisfaccion con su puesto de trabajo, éfue?

éComo calificaria la gestion de su(s) jefe(s) directo(s)?

PREGUNTAS

SELECCIONE UNAOPCION

SELECCIONE UNA OPCION

SELECCIONE UNA OPCION

EVALUACION

élas expectativas que tenia cuando ingresé a la Empresa se cumplieron?

SELECCIONE UNA OPCION

éCreo que el clima laboral es positivo en la Empresa y permite que las personas trabajen contentas y motivadas?

SELECCIONE UNA OPCION

¢Mi Jefe me mantuvo informado respecto a nuevos proyectos, resultados, cambios que se dieron en la empresa?

SELECCIONE UNA OPCION

¢éRecibi retroalimentacién porlos aspectos positivos ylos que tenia que mejorar en mi trabajo?

SELECCIONE UNA OPCION

¢éla relacion con mis compaiieros de trabajo fue positiva, pude contar con su cooperacion cuando lo necesite?

SELECCIONE UNA OPCION

¢éla empresa me brindo capacitacion y entrenamiento para desarrollar mis conocimientos y habilidades?

SELECCIONE UNA OPCION

¢Mi Jefe fue accesible y fue facil hablar con él, manteniendo una comunicacién fluida?

SELECCIONE UNA OPCION

¢En téminos generales creo que se me pagd justamente por el trabajo que realizaba?

SELECCIONE UNA OPCION

éSiempre se mantuvo seguro y estable, mientras trabajaba en la Empresa?

SELECCIONE UNA OPCION

¢Enla empresa tuvo la oportunidad de aprender nuevas cosas, de crecimiento y desarrollo profesional y personal?

SELECCIONE UNA OPCION

éConsidero que los beneficios que me entregd la empresa fueron importantes ylos pude ocupar cuando los necesite?

SELECCIONE UNA OPCION

¢Ud volveria a trabajaren la empresa en un futuro?

SELECCIONE UNAOPCION

QUE SUGERENCIA NOS PODRIA DAR PARA MEJORAR COMO EMPRESA

FIRMA:

Gracias por su tiempo y por compartir con nosotros su experiencia.
Le deseamos mucho éxito en sus proximos proyectos.

Autora: Estefania Carabajo, 2015.
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3.3. Aplicacion de entrevistas semiestructuradas

La aplicacion de la entrevista fue de forma personalizada, por la misma autora del
trabajo; se realizara, oportunamente al momento que la persona concluya con el proceso
de salida. En cuanto a las condiciones del espacio fisico, se administrara en el

departamento de Talento Humano.

El tiempo que se requirio para la aplicacion de cada entrevista varié entre 20 a 25
minutos aproximadamente, dependiendo de la empleada que esta por dejar la empresa,
para iniciar con el proceso primeramente se facilitd una pequefia explicacion sobre el

objetivo del mismo y a su vez como son las opciones de respuesta.

En este proyecto se utilizd6 un analisis descriptivo- cualitativo, tomando como
variable independiente a la Rotacion de Personal, y como la variable dependiente la

satisfaccion laboral enfocado a las remuneraciones percibidas.

3.4. Conclusiones

Para concluir con este capitulo destinado a la elaboracion y aplicacion de la
herramienta, como lo es la entrevista de salida, es importante rescatar el beneficio y la
ventaja que tiene el hecho de poseer un instrumento de trabajo computarizado que

ayude a mejorar tiempos Yy costos en su aplicacion.

Ademas, la importancia de haber establecido dicha entrevista con preguntas
especificas y directas que se enfoquen a la problemética de la rotacion y sus variables,

para asi obtener la informacion y resultados deseados.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS Y PLAN DE
MEJORA

4.1. Introduccidn

El siguiente capitulo esta4 destinado al analisis de los resultados que se obtuvieron
luego de la aplicacion de las entrevistas. De esta manera, luego de conocer dichos
resultados, sera posible plantear un plan de mejora que ayude a combatir o mejorar los

aspectos negativos que se obtengan luego del analisis respectivo.

4.2. Diagnostico cuantitativo y cualitativo pre y post de los niveles de
rotacion

Para obtener el indice de rotacion del personal, el mismo que se refiere a la relacion
porcentual entre las admisiones y las desvinculaciones de personal, en relacion al
namero medio de empleados de una empresa, en el transcurso de cierto tiempo; se
utilizé la férmula sugerida por Chiavenato (2011) para efectos de la planeacién del

recurso humano.
Indice de rotacion de personal= A+ D /2 * 100/ PE
Donde:
A= admisiones de personal durante el periodo considerado (entradas).

D= desvinculaciones del personal (por iniciativa de la empresa o por decision de los

empleados) durante el periodo considerado (salidas).

PE= promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los

empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre dos.

De esta manera, si el indice es muy bajo se da el estancamiento que conlleva al

envejecimiento del personal de la organizacién. Mientras que, si el indice es muy
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elevado se presenta demasiada fluidez, lo que puede perjudicar a la empresa,

convirtiéndose en una falta de estabilidad.

Tabla 1 Indice de Rotacién Pre

MES ADMISIONES (A) | SALIDOS (D)
JULIO 1 2
AGOSTO 2 1
SEPTIEMBRE 1 1
OCTUBRE 2 2
NOVIEMBRE 1 1
DICIEMBRE 3 2

PROMEDIO EFECTIVO DEL PERIODO
CONSIDERADO (PE)

60

| indice de rotacion de personal= A+ D /2 *100/PE |

INDICE ROTACION PRE 15,83%

Autora: Estefania Carabajo, 2016.

Se tomaron en cuenta los meses de julio a diciembre, debido a que en estos meses se
realizo el estudio de campo directo; de esta manera se puede evidenciar en cada mes el
namero de admisiones de personal, asi como el nimero de personal de enfermeria
salidos, a su vez el promedio efectivo del periodo considerado es de 60 auxiliares de
enfermeria de un total de 65; por lo tanto, se puede identificar que el indice de rotacién
es del 15.83%.
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Tabla 2 indice de Rotacién Post

MES ADMISIONES (A) | SALIDOS (D)
JULIO 2 3
AGOSTO 1 2
SEPTIEMBRE 3 2
OCTUBRE 2 3
NOVIEMBRE 1 5
DICIEMBRE 5 2

PROMEDIO EFECTIVO DEL PERIODO

CONSIDERADO (PE) 65

| indice de rotacion de personal= A+ D /2 *100/PE |

INDICE ROTACION POST 23,85%

Autora: (E. C.) 2016.

En el analisis post se idéntica de la misma manera el nimero de admisiones y salidos en
cada uno de los meses estudiados, por su parte, en cuanto al promedio efectivo del
periodo considerado se habla de 65 auxiliares de enfermeria de un total de 65, lo que
significa que todo personal salido fue reemplazado; de esta manera se puede observar el
indice de rotacion es de 23.85%.

Para concluir, se evidencia la variacion en los niveles de rotacion, de esta manera se
observa que en el andlisis previo el indice de rotacion fue menor debido a que el
hospital estaba en una etapa de crecimiento por lo que el personal que salia no era
reemplazado por no existir la necesidad. Por otra parte, se observa que, en el afio 2015,
en los meses que se realizo el estudio, aumento el indice de rotacion, ya que hospital
requeria de mas personal de enfermeria por la afluencia de pacientes, entonces personal
que salia era reemplazado inmediatamente generando asi el nivel de rotacion.
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4.3. Analisis y resultados de las entrevistas semiestructuradas

A continuacion, se muestran de forma grafica los resultados obtenidos en cada una

Grafico 3 Pregunta 1

¢Cual es la razén mas importante para renunciar a nuestra
empresa?
H DESARROLLO PROFESIONAL
LEJANIA DE LA FAMILIA
= CALIDAD DE VIDA
47,06% = REMUNEACIONES
41,18% PREMIOS
B RELACION CON JEFATURA
RELACION CON PARES
® OTRO(TERMINO PERIODO DE PRUEBA)
11,76%
) 0,00% 0,00%0,00960,00%
- A A— — A i

de las preguntas realizadas en la entrevista de salida, de esta manera:

Autora: Estefania Carabajo, 2016.

La principal razon para renunciar a la empresa es la remuneracion con un 47,06%,
mientras como segunda opcion tenemos a la falta de desarrollo profesional con un
41,18%.
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Grafico 4 Pregunta 2

En general, su nivel de satisfaccion con su
puesto de trabajo, ¢Fue?

70,59%
= MUY BUENA
BUENA
= SATISFACTORIA
REGULAR
® INSATISFACTORIA
23,53%
5,88%
p - 0,00% 000% -

Autora: (E. C.) 2016.

Se puede observar que la opcion de respuesta con mayor puntaje fue buena, a su vez
el segundo puntaje mas alto fue la opcidn regular sobre el nivel de satisfaccion con el

puesto de trabajo.
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Grafico 5 Pregunta 3

¢ Como calificaria a la gestion de su(s)
jefe(s) directo(s)

70,59% = MY BUENA
BUENA
u SATISFACTORIA
REGULAR
23,53% ® INSATISFACTORIA

5,88%

Autora: (E. C.) 2016.

En cuanto a la gestion de los jefes directos, la opcidon muy buena obtuvo 70.59%
seguidamente por la opcién buena con un puntaje de 23.53%.

29



Graéfico 6 Pregunta 4

¢ Las expectativas que tenia cuando ingresé a la
Empresa se cumplieron?

B MUY DE ACUERDO

70,59%
PARCIALMENTE DE
ACUERDO

= NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO
B EN DESACUERDO

11,76% 11,76%
5,88%

A-O00,
Y,

Autora: (E. C.) 2016.

Con respecto a que si las expectativas que tuvieron al ingresar a la empresa se

cumplieron el 70,59% respondieron con la opcion parcialmente de acuerdo.
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Graéfico 7 Pregunta 5

¢ Creo que el clima laboral es positivo en la Empresa y permite
que las personas trabajen contentas y motivadas?

= MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

47.06% = NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN

23 530% 29,41% DESACUERDO
23%
= EN DESACUERDO
~0,00% 0,00% —
~ A A

Autora: (E. C.) 2016

Los resultados evidencian que el 47.06% de la muestra responde estar parcialmente
en desacuerdo con el clima laboral de la organizacion puesto que no se sienten tan

contentas y motivadas.
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Gréfico 8 Pregunta 6

¢Mi jefe me mantuvo informado respecto a nuevos proyectos,
resultados, cambios que se dieron en la empresa?

94,12%
= MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

= NIDE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

B EN DESACUERDO

5,88%

Autora: (E. C.) 2016.

Se observa que el 94,12% expresan estar de acuerdo con la comunicacion entre su

jefe y las nuevos cambios, proyectos y resultados que se pudieron dar en la empresa.
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Gréfico 9 Pregunta 7

¢ Recibi retroalimentacion por los aspectos positivos,y los que
tenia que mejorar en mi trabajo ?

" MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
58,82% ACUERDO

= NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

B EN DESACUERDO

41,18%

- 0,00% 0,00% 0,00% -
- F___4 - e

Autora: (E.C.) 2016.

El 58.82% de la muestra estan muy de acuerdo al momento que recibieron la

respectiva retroalimentacion, mientras que el 41.18% estan parcialmente de acuerdo.

33



Graéfico 10 Pregunta 8

¢La relacion con mis comparieros de trabajo fue positiva, pude
contar con su cooperacion cuando lo necesite?

76,47% = MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

ENIDE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

23,53% = EN DESACUERDO

Autora: (E. C.) 2016.

En cuanto a la pregunta sobre si la relacion con los compafieros de trabajo fue

positiva, la respuesta que obtuvo el mayor puntaje fue muy de acuerdo con un 74.47%.
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Gréfico 11 Pregunta 9

¢La empresa me brind6 capacitacion y entrenamiento para
desarrollar mis conocimientosy habilidades?

= MUY DE ACUERDO

64,71% PARCIALMENTE DE
ACUERDO

ENIDE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

23,53%
= EN DESACUERDO

11,76%

Autora: (E. C.) 2016.

Al referirse que si la empresa brindo capacitacion y entrenamiento para desarrollar

las habilidades del personal, el 64,71% dicen estar muy de acuerdo.
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Gréfico 12 Pregunta 10

¢ Mi jefe fue accesible y fue facil hablarcon él, manteniendo
una comunicaion fluida?

= MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
58,82% ACUERDO

B NIDE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

= EN DESACUERDO

Autora: (E. C.) 2016.

Al responder que si el jefe fue accesible al momento de comunicarse, el 58,82%
responde estar muy de acuerdo, por su parte el 41,18% manifiestan estar parcialmente

de acuerdo.
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Gréfico 13 Pregunta 11

¢En términos generales creo que se pagod justamente por el
trabajo que realizaba?

= MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

ENIDE ACUERDO NI EN
41,18% DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

= EN DESACUERDO

23,53% 23,53%

11,76%
/GL‘”"—-I . ~

Autora: (E. C.) 2016.

Se observa que la mayoria se encuentra en desacuerdo, en cuanto al pago si fue justo

y equitativo.
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Gréfico 14 Pregunta 12

¢Siempre se mantuvo seguro y estable, mientras trabaja en la
Empresa?

82,35% ® MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

= NIDE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

17,65% 5 EN DESACUERDO

Autora: (E. C.) 2016.

El 82,35% responde a estar parcialmente de acuerdo al sentirse estable laboralmente
dentro del Hospital del Rio.
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Gréfico 15 Pregunta 13

35,29%

23,53%
17,65%

¢En laempresa tuvo la oportunidad de aprender nuevas cosas,
de crecimiento y de desarrollo profesional y personal?

= MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

= NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

®EN DESACUERDO

23,53%

Autora: (E. C.) 2016.

En cuanto a que, si en la empresa aprendieron nuevos conocimientos, tuvieron

crecimiento y desarrollo profesional, el 35,29% manifiesta estar ni en acuerdo ni en

desacuerdo; pero el mismo puntaje se obtuvo en las opciones parcialmente de acuerdo y

parcialmente en desacuerdo con un puntaje del 23,53%.
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Gréfico 16 Pregunta 14

¢ Considero que los beneficios que me entregd la empresa
fueron importantes y los pude ocupar cuando los necesité?

= MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

= NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO
35,29%

PARCIALMENTE EN
23.53% 23.53% DESACUERDO
5 EN DESACUERDO
11,76%
L -7

Autora: (E. C.) 2016.

El 35,29% se observa estar parcialmente de acuerdo, al considerar que los beneficios
entregados por la empresa fueron importantes y oportunos; ademas la muestra también
considera estar ni en acuerdo ni en desacuerdo y parcialmente en desacuerdo con esta

pregunta por lo que se evidencia una variedad de opiniones.
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Graéfico 17 Pregunta 15

¢Ud volveria a trabajar en la empresa en un futuro?

76,47% E MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

= NIDE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

23,53% B EN DESACUERDO

Autora: (E. C.) 2016.

Se puede observar que la opcién de respuesta mas valorada con un 76,47%, en

cuanto a volver a trabajar en la empresa en un futuro, fue parcialmente de acuerdo.

4.3. Analisis comparativo de resultados

Se realizd la aplicacion de encuestas semiestructuradas de preguntas cerradas y
abiertas, al personal de enfermeria que labora en el Hospital del Rio para realizar un
comparativo, éstas son anénimas de modo que se pueda obtener mas veracidad en las
respuestas de cada item y a su vez nos permita conocer mas a fondo cual es el criterio
que tiene el personal activo sobre las posibles causas de rotacion. De esta manera lograr
que dicha respuesta corrobore la informacion obtenida en las entrevistas de salidas del

personal pasivo.

A continuacion, el modelo de las encuestas semiestructuradas realizadas:
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ENCUESTA SOBRE CAUSAS DE ROTACION DEL HOSPITAL DEL RIO

1. Segun su percepcion elija de la lista cudl cree que es la principal causa para que
la gente decida abandonar su trabajo.

-Busqueda de mejores salarios

-Trato inadecuado por parte de los superiores
-Falta de crecimiento laboral

-Trabajo no satisfactorio para el empleado.
-Condiciones de trabajo inadecuadas.

-Motivos personales o profesionales.

2. Mencione una razon por la que piense Ud. que la gente, a pesar del sentido de
pertenencia con la empresa, decide abandonarla

3. De acuerdo a su opinién, cree que la rotacion de personal en el &rea de
enfermeria se debe a:

A) Renuncias voluntarias
B) Decision de la misma empresa

C) Otros (Explique)

4. En cuanto al nivel de satisfaccion, Ud. considera que el personal de enfermeria
se encuentra:

-Altamente satisfecho
-Satisfechos
-No satisfechos.

5. Seguin su respuesta en el item anterior, por qué razon considera Ud. que se da
dicha situacion:
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Luego de la aplicacion de las encuestas al personal, misma que se realizd con la
colaboracion de las coordinadoras de cada area como Hospitalizacion 22 enfermeras,
Unidad de Cuidados Intensivos 23 enfermeras, y Quir6fano 20; dando como resultado
final un total de 65 empleadas que conforman actualmente el cuerpo de enfermeria del
Hospital, por lo tanto, se obtuvieron los siguientes resultados:

Grafico 18 Activo Pregunta 1

1. Segun su percepcion elija de la lista cual cree que es la
principal causa para que la gente decida abandonar su trabajo.

43,08% 46,1320

10,77%

Busqueda de Trato Falta de Trabajono  Condiciones de Motivos
mejores inadecuado crecimiento satisfactorio trabajo personales o
salarios por parte de laboral parael inadecuadas.  profesionales.

los superiores empleado.

Autora: (E. C.) 2016.

Un 46,15% piensan que la principal causa para que la gente decida abandonar su
trabajo es el trato inadecuado por parte de los superiores, cabe mencionar que hacen

referencia a los médicos tratantes, seguido de un 43,08% que indica que la
remuneracion es otra causa.
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Gréfico 19 Activo Pregunta 2

2. Mencione una razon por la que piense Ud. que la gente, a pesar del
sentido de pertenencia con la empresa, decide abandonarla

Remuneraciones Pagos impuntuales ~ Falta de desarrollo  Mal trato por parte
profesional de médicos
tratantes

Autora: (E. C.) 2016.

El 43,08% expresa que el maltrato por parte de los médicos tratantes es una de las
principales causas para abandonar la empresa, a su vez el 24,62% indica que es por

pagos impuntuales y el 20% por remuneraciones dando un comparativo con el personal
pasivo.
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Graéfico 20 Activo Pregunta 3

3. De acuerdo a su opinidn, cree que la rotacion de personal en el
area de enfermeria se debe a:

Renuncias Voluntarias Decision de la misma Otros
empresa

Autora: (E. C.) 2016.

Se puede observar que la mayor puntuacion asegura que la rotacion se debe a la
decision de la misma empresa con un 49,23%; a su vez el 38,46% se debe a renuncias

voluntarias.
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Gréfico 21 Activo Pregunta 4

4. En cuanto al nivel de satisfaccion, Ud. considera que el
personal de enfermeria se encuentra:

Altamente Satisfechos Satisfechos No Satisfechos

Autora: (E. C.) 2016.

En cuanto al nivel de satisfaccion dentro del Hospital del Rio el 56,92% expresa no
estar satisfechos; es asi que existe una similitud con las respuestas obtenidas por el

personal salido de la organizacion quienes manifestaron no estar de acuerdo con el
clima laboral.
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Graéfico 22 Activo Pregunta 5

5. Segun su respuesta en el item anterior, por qué razén
considera Ud. que se da dicha situacion:

Ambiente Inestable

Carga laboral

Autora: (E. C.) 2016.

En cuanto a las opciones por qué consideran que el personal de enfermeria no se
encuentra satisfecho, es el hecho trabajar en un ambiente inestable con un 58,46%, asi

como la carga laboral con un 41,54%.

A continuacién, se presenta el cuadro de analisis comparativo entre las entrevistas de
salida y las encuestas aplicadas al personal activo, mismo que permite lograr el grado de
correlacion y veracidad en los aspectos causales de rotacion. Es importante mencionar
que la muestra del personal pasivo es de 17 personas, por lo tanto 17 entrevistas de
salida; mientras que para el personal activo son 65 auxiliares de enfermeria a las que se

les aplico las encuestas.

Por otra parte, también cabe recalcar que a pesar de que las muestras no son
homogéneas, se logra realizar el analisis de comparacion ya que en ambos casos las

preguntas realizadas tienen relacion.
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Graéfico 23 Analisis Comparativo
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Autora: (E. C.) 2016.

De esta manera, luego de haber obtenido los resultados y anélisis tanto de las
entrevistas de salida como de las encuestas al personal activo de enfermeria, se realiz6
el analisis comparativo, en el que se identifico la correlacion entre algunos aspectos

como:

e Remuneracion: el personal activo y el pasivo concuerda que es una de las

causas principales por las que se decide abandonar la empresa.

e Satisfaccion: éste es otro aspecto donde se obtuvo una concordancia, puesto

que ambas partes expresan la insatisfaccion en el clima laboral.

e Relacion con su jefe: es otra causa ya que el hecho de no mantener una buena

relacion y un trato inadecuado de sus superiores genera poca motivacion.
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4.3. Plan de accion

Luego de haber tabulado y analizado cada una de las respuestas, es importante buscar
medidas ante dicha problematica y fijar un plan de accion acorde a las necesidades, que

vaya combatiendo y frenando las razones por las que se genera el nivel de rotacion.

De esta manera, una de las problematicas principales es el bajo nivel de satisfaccion
0 motivacién que tienen las enfermeras, causadas por razones ya mencionadas, como
bajos salarios, trato inadecuado por parte de los superiores, cambios a nuevos horarios,
discriminacion, asi como el hecho de no tener talleres de capacitacion o desarrollo.

Por lo que es importante trabajar primeramente en fortalecer la satisfaccion y
motivacion del personal, para lo cual, conjuntamente con las personas del Departamento
de Talento Humano, se realizaran talleres in house, en los cuales se trabajara en
motivacion, autoestima y trabajo en equipo, asi como instaurar en las auxiliares de
enfermeria un sentido de pertenencia fuerte con la organizacion, para que a su vez logre
generar un clima laboral positivo en el Hospital del Rio. Esto se realizard con el apoyo y
coordinacion de las supervisoras de las tres areas, como lo es Hospitalizacion,
Quiréfano y Unidad de Cuidados Intensivos, de tal manera que dicho taller no

interrumpa ni afecte en las horas de trabajo.

Otro de los aspectos fuertes para trabajar es la implementacion y revision de las
bandas salariales, mismas que sean atractivas y competitivas con el mercado, y de esta
manera las personas no prefieran otro lugar que posea mejor remuneracion. A demas,
lograr un pago puntual de los salarios, ante lo cual, conjuntamente con la jefatura de
Talento Humano, se ha establecido, que es conveniente fijar una fecha limite y maxima
de pago de salarios, con el consentimiento y compromiso de Gerencia General y
Financiera, por lo tanto, el personal pueda estar seguro de las fechas en que contarian
con sus remuneraciones, y asi mismo puedan programar sus diferentes necesidades,

pagos, etc.

49



Ademas, es de suma importancia, mejorar el proceso de seleccion, con la aplicacion
de test psicoldgicos, y pruebas técnicas o de conocimientos, asi como obtener mejores
fuentes de reclutamiento, ya que de esta manera se podré garantizar la contratacion de
un personal de enfermeria idoneo que se mantenga un periodo estable en el Hospital y

asi se logre evitar o disminuir los niveles de rotacion existente.

Dentro de los planes de accion a mediano y largo plazo, se encuentra el programar
cursos y capacitaciones externas, destinadas para la adquisicion o actualizacion de
conocimientos que permitan alcanzar un desarrollo profesional del personal de
enfermeria, asi como también talleres cuerda enfocados a temas como liderazgo y
trabajo en equipo, etc., lo cual es posible con el apoyo y aprobacién de Gerencia

General y Financiera.

Tabla 3 Plan de Accién

PROBLEMATICA OBJETIVO ACCION RESPONSABLE | TIEMPO
Insatisfaccion y desmotivacion Fortalecer Talleres Talento Huimano | Cada 3 meses
Salarios Elaborar Estructura Salarial Nomina 8 meses
Seleccion Mejorar Proceso de Seleccion | Talento Humano | 6 meses
Desarrollo Profesional Implementar Capacitaciones | Talento Humano | 10 meses

Autora: (E. C.) 2016.

4.4. Conclusiones

Concluyendo con este capitulo, se observa la importancia de la aplicacién y analisis
de las encuestas y entrevistas, ya que de esta manera se logra obtener resultados
evidentes que permitan acercarse a la realidad de la problematica por la que atraviesa la

empresa.

Por lo que es oportuno mencionar que luego del analisis de cada una de las preguntas

se puede observar que los resultados se inclinan a la hipétesis planteada, de esta manera
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se encuentra a la remuneraciébn como una de las posibles causas de rotacion. Es
importante también recalcar que mediante este estudio se puede ahondar mas alla de los
motivos; es decir, se logré conocer mas a fondo cuales son las inquietudes, problemas, o

malestares existentes en el personal de auxiliares de enfermeria.

Por lo tanto, al tener claro los puntos o aspectos importantes en los que se debe
trabajar, se permite proyectar un del plan de accion acorde a las necesidades de la

organizacion, para de ésta manera mejorar y contrarrestar el problema de la rotacion.
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CONCLUSIONES GENERALES

El Hospital de Rio es una organizacién que brinda servicios de salud y
ensefianza por lo que ha implementado politicas rigurosas en todas sus areas con
el objetivo de poder satisfacer las necesidades de la zona Austro del Ecuador, asi

como la de sus propios empleados.

La satisfaccion laboral es un aspecto relevante para cualquier organizacion,
puesto que permite conocer ciertos déficits dentro de la empresa pudiendo estos
ser los responsables de un mal clima laboral que a su vez conlleva al término de

la relacion laboral entre el empleado y el empleador.

Se elabord la herramienta que permitié conocer las principales causas de
rotacion en el personal de enfermeria del Hospital de Rio, misma que fueron
comparadas con el andlisis cuantitativo del personal activo de la institucion

dando las mismas opciones de respuesta.

Es importante dar solucion a la problematica evidenciada, es asi que se elabor6
un plan de mejora el mismo ayudara a reducir a mediano y largo plazo el nivel

de rotacion del que se ve afectado el &rea de enfermeria del Hospital del Rio.
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RECOMENDACIONES

Realizar revisiones cada seis meses del indice de rotacion del personal de
enfermeria.

Efectuar trimestralmente encuestas sobre clima laboral.

Revision anual de la estructura salarial.

Actualizar el plan de mejora dependiendo de las necesidades presentes.
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ENTREVISTA DE SALIDA

Gestion del Talento Humano

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

CODIGO: GF-620- 1222
Fecha:2015 Revision: 1

Esta encuesta tiene por objetivo recoger las razones que lo motivan a dejar hoy la empresa. Sin duda, esta informacion serd muy importante para comprender las variables que inciden

en su desvinculacion, para hacer gestion sobre éstas y asi lograr una mayor permanencia de nuestro equipo de trabajo.

Los antecedentes que se obtengan serdan manejados de manera confidencial por el area de Recursos Humanos.

NOMBRE JEFATURA DIRECTA

CENTRO DE COSTO
NOMBRE CARGO DESEMPENADO

FECHA DE INGRESO FECHA DE SALIDA

CARGO JEFATURA DIRECTA

PREGUNTAS GENERALES

EVALUACION

¢Cudl es la razén mds importante para renunciar a nuestra empresa?

En general, su nivel de satisfaccidon con su puesto de trabajo, ¢fue?

¢Como calificaria la gestion de su(s) jefe(s) directo(s)?

PREGUNTAS

DESARROLLO PROFESIONAL

BUENA

MUY BUENA

EVALUACION

¢éLas expectativas que tenia cuando ingresé a la Empresa se cumplieron?

éCreo que el clima laboral es positivo en la Empresa y permite que las personas trabajen contentas y motivadas?

¢Mi Jefe me mantuvo informado respecto a nuevos proyectos, resultados, cambios que se dieron en la empresa?

¢Recibi retroalimentacion por los aspectos positivos y los que tenia que mejorar en mi trabajo?

¢La relacion con mis compafieros de trabajo fue positiva, pude contar con su cooperacion cuando lo necesite?

¢La empresa me brindo capacitacidn y entrenamiento para desarrollar mis conocimientos y habilidades?

¢Mi Jefe fue accesible y fue facil hablar con él, manteniendo una comunicacion fluida?

¢En téminos generales creo que se me pago justamente por el trabajo que realizaba?

éSiempre se mantuvo seguro y estable, mientras trabajaba en la Empresa?

¢En la empresa tuvo la oportunidad de aprender nuevas cosas, de crecimiento y desarrollo profesional y personal?

¢Considero que los beneficios que me entrego la empresa fueron importantes y los pude ocupar cuando los necesite?

¢Ud volveria a trabajar en la empresa en un futuro?

QUE SUGERENCIA NOS PODRIA DAR PARA MEJORAR COMO EMPRESA

NI DE ACUERDO - NI EN DESACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

NI DE ACUERDO - NI EN DESACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO

NI DE ACUERDO - NI EN DESACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

FIRMA:

Gracias por su tiempo y por compartir con nosotros su experiencia.
Le deseamos mucho éxito en sus préximos proyectos.



ENCUESTA SOBRE CAUSAS DE ROTACION DEL HOSPITAL DEL RiO

1. Segiin su percepcion elija de la lista cual cree que es la principal causa para que
la gente decida abandonar su trabajo.

-Busqueda de mejores salarios \/

-Trato inadecuado por parte de los superiores
-Falta de crecimiento laboral

-Trabajo no satisfactorio para el empleado.
-Condiciones de trabajo inadecuadas.

-Motivos personales o profesionales.

2. Mencione una razon por la que piense Ud. que la gClltC, a pesar del sentido de
|
pﬁl'tCIIL‘llCi&I con la cmpresa, decide abandonarla

. (
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3. De acuerdo a su opinion, cree que la rotacion de personal en el drea de

enfermeria se debe a:

A) Renuncias \'Ultmlm‘ius\/

B) Decision de la misma empresa

C) Otros (Explique)

4. En cuanto al nivel de satisfaccion, Ud. considera que el personal de enfermeria
se encuentra:

-Altamente satisfecho

-Satisfechos
-No salisibchos.\/

5. Segiin su respuesta en el item anterior, por qué razén considera Ud. que se da
dicha situacion:

mad. ..l perjvdicd po: o braymo) el O aafes.
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