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Resumen
La presente investigacién tiene como objetivo analizar los factores que contribuyen a la rotacién en
Auna Las Américas, identificando tanto los elementos internos como externos que influyen en la
decisién de permanecer o abandonar la institucidon. Se compararan estos factores con experiencias de
otras organizaciones de salud para obtener una perspectiva mas amplia y se propondran estrategias de

retencién especificas basadas en los resultados obtenidos.

El marco tedrico se basa en la Teoria de la Autodeterminacidn, que explora la motivacién humana, asi
como en la Teoria Generacional para comprender las caracteristicas Unicas de los Millennials y la
Generacién Z. Se aplicard un enfoque mixto en la metodologia de investigacién, utilizando herramientas
de gestién empresarial para optimizar recursos humanos, desarrollar estrategias de retencion y medir

resultados.

Este estudio tiene una relevancia significativa, ya que aborda la problemdtica desde una perspectiva
integral, considerando no solo la gestion de talento humano sino también la influencia de las
caracteristicas generacionales y la motivacidén en el entorno de trabajo. Los resultados de esta
investigacion se espera que proporcionen a la organizacién Auna Las Américas las herramientas
necesarias para abordar la alta rotacién y mejorar la retencién del personal de enfermeria de las nuevas

generaciones

Palabras clave: Rotacion laboral, Personal de Enfermeria, Generacion Millennials, Generacion Z.
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Abstract
This research aims to analyze the factors contributing to the turnover at Auna Las Américas, identifying
both internal and external elements that influence the decision to stay or leave the institution. These
factors will be compared with experiences from other healthcare organizations to gain a broader

perspective, and specific retention strategies will be proposed based on the findings.

The theoretical framework relies on the Self-Determination Theory, exploring human motivation, and
the Generational Theory to comprehend the unique characteristics of Millennials and Generation Z. A
mixed-method approach will be applied in the research methodology, utilizing business management

tools to optimize human resources, develop retention strategies, and measure outcomes.

This study holds significant relevance as it addresses the issue comprehensively, considering not only
talent management but also the influence of generational characteristics and motivation in the
workplace. The anticipated results of this research are expected to provide Auna Las Américas with the
necessary tools to tackle high turnover and enhance the retention of nursing personnel from the newer

generations.

Keywords: Job rotation, Nursing Staff, Generation Millennial, Generation Z.
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Introduccion
La rotacién laboral y la desmotivacién entre las nuevas generaciones, en particular las Generaciones
Millennials y Z, que ingresan al campo de enfermeria, han emergido como una preocupacion critica en
instituciones de salud a nivel mundial. Los profesionales de la enfermeria desempefian un papel
fundamental en la prestacién de atencidn de calidad a los pacientes y en el funcionamiento general de
las organizaciones de salud. Sin embargo, la alta tasa de rotacion y la falta de motivacion entre estos
profesionales plantean un desafio significativo tanto para la continuidad de la atencién de calidad como

para las estrategias de gestidn de talento humano en el sector.

El surgimiento de esta problematica se ha convertido en un tema de discusidn y andlisis en el contexto
actual. La naturaleza de la atencidn médica moderna exige que el personal de enfermeria esté
altamente capacitado, motivado y comprometido, ya que son responsables de proporcionar un cuidado
de calidad y de atender a las necesidades de los pacientes. Las Generaciones Millennials (nacidos entre
1981y 1996) y Z (nacidos después de 1997) conforman una parte considerable de la fuerza laboral en
enfermeria y, por lo tanto, se han convertido en un elemento clave en la prestacion de servicios de
salud. Su perspectiva, expectativas y necesidades difieren significativamente de las generaciones

anteriores, lo que plantea un desafio adicional para la retencion de este talento esencial.

La organizacién Auna Las Américas, ubicada en el municipio de Medellin, Colombia, y comprometida con
la prestacion de atencion médica de excelencia, se enfrenta a un desafio critico relacionado con la
rotacion del personal de enfermeria de las generaciones mas jévenes. Durante el afio 2023, se ha
observado un crecimiento preocupante en la tasa de rotacién de los colaboradores del equipo de

enfermeria pertenecientes a las generaciones Millennials y Z.
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Este aumento en la rotacidn no solo plantea interrogantes sobre la sostenibilidad de la fuerza laboral de
enfermeria en Auna Las Américas, sino que también tiene un impacto directo en la calidad de la

atenciéon médica que se brinda a los pacientes.

La presente investigacion se enfoca en abordar esta problemdatica de manera integral. Su objetivo
principal es analizar los factores que contribuyen a la rotacidn laboral del personal de enfermeria de las
generaciones Millennials y Z en la organizacién Auna Las Américas. A través de una investigacion
exhaustiva, se busca identificar tanto los factores internos como los factores externos a la organizacién
que influyen en la decisidn de estos profesionales de permanecer o abandonar la institucién. Ademas, el

proyecto tiene como objetivos especificos:

Identificar los factores que contribuyen a la rotacion laboral del personal de enfermeria de Auna Las
Américas que hacen parte de las nuevas generaciones (Millennials y Z). Este objetivo implica un analisis

profundo de las causas internas y externas de la rotacion laboral en la organizacion.

Investigar y Comparar factores expuestos por otras organizaciones. A través de la comparacién con
experiencias de otras instituciones de salud, se busca obtener una perspectiva mas amplia sobre las
causas de la rotacidn del personal de enfermeria en generaciones mds jovenes y determinar si existen

practicas exitosas que puedan ser aplicadas en Auna Las Américas.

Proponer estrategias de retencién de acuerdo a los resultados obtenidos. Basandose en las conclusiones
y hallazgos de la investigacion, se desarrollardn estrategias de retencién especifica y efectiva que se

adapten a las necesidades de las generaciones Millennials y Z en el entorno de enfermeria.
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CAPITULO|
1 Anadlisis de los Factores que Influyen en la rotacidn de las nuevas generaciones (Millennials y Z)
que ingresan a Enfermeria para la organizacién Auna Las Américas: Un Estudio para la retencion y

mejora del Compromiso Laboral.

La rotacidn laboral y la desmotivacién entre las nuevas generaciones (Generacion Milllennials y Z), que
ingresan en el gremio de enfermeria se ha convertido en una preocupacién critica en las instituciones de
salud en todo el mundo. Estos profesionales de la salud desempefian un papel esencial en la atencién a
los pacientes y en el funcionamiento general de las instituciones de salud. Sin embargo, la alta tasa de
rotacion y la falta de motivacién entre ellos plantea un desafio significativo para la prestacion de

servicios de calidad y las estrategias de Talento Humano.

La organizacion Auna Las Américas del municipio de Medellin (Colombia), comprometida con la
prestacion de atencidn médica de calidad, no esta exenta de este desafio. En lo que transcurre del afio
2023 se ha obtenido un crecimiento en la rotacion bastante preocupante con estos colaboradores

pasando del 1,72 % al 12,07% al cierre del mes de Agosto.

La rotacién de personal es un fendmeno que preocupa a los gerentes de recursos humanos debido a que
se debe mantener un equilibrio al interior de la organizacion. Uno de los pioneros en evidenciar esta
situacidn en el sector salud es Cavanagh (1990) quien publicé un estudio realizado en Boston al personal
de enfermeria, donde encontré que la insatisfaccidn laboral es el principal factor relacionado con el

absentismo, intencion de renuncia y rotacion laboral. (Diaz Rojas, 2020).

La rotacién de personal no solo tiene un impacto directo en la continuidad y la calidad de la atencién al

paciente, sino que también conlleva costos significativos para las organizaciones, incluidos los gastos
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relacionados con la contratacidn y capacitacién de nuevos empleados. Ademas, la rotacién puede minar

la moral del personal existente y socavar la cohesién de la fuerza laboral.

En un contexto donde las generaciones mas jévenes, como los Millennials y la Generacién Z, estan
ingresando al campo de la enfermeria, es fundamental comprender sus expectativas, motivaciones y
desafios especificos que puedan influir en la rotacién. Estas generaciones a menudo tienen una
perspectiva diferente sobre el trabajo y la satisfaccién laboral, lo que requiere estrategias de

retenciones adaptadas y efectivas.

En el informe de (Martinez Valdez, 2020) se sefiala que "la globalizacién ha traido consigo mayor
competencia no solo local, sino internacional. En dicha competencia, el factor humano esta jugando un
papel significativo. Ha llegado a las organizaciones la generacién Y, con una forma de ver el trabajo muy
diferente a sus antecesores, han venido a cerrar la brecha generacional, estan provocando conflictos no
solo entre ellos, sino a nivel organizacional puesto que existen diferentes factores que los motivan, sus

intereses son muy diferentes a las generaciones antecesoras (Pincheiras y Arenas, 2016).

Por lo tanto, esta investigacion busca profundizar en la identificacidn de los factores que impulsan la
rotacién de las nuevas generaciones de enfermeria en la organizacién Auna Las Américas. A través de
este analisis, se pretende proporcionar a la organizaciéon las herramientas necesarias para desarrollar
estrategias de retencion efectivas, que no solo mantengan a estos profesionales comprometidos, sino
gue también aprovechen su potencial y contribuyan al logro de los objetivos organizacionales en un

mundo laboral en constante cambio.
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1.1 Factores de motivacion laboral en las nuevas generaciones (Millennials y Z):

En el entorno laboral actual, comprender y abordar la motivacidn laboral se ha convertido en un desafio
esencial para las organizaciones. La organizacién Auna las Américas no es una excepcion, ya que
enfrenta el desafio de motivar y retener a su equipo de enfermeria, que incluye a las generaciones
Millennial y Z. Estas generaciones representan una parte significativa de la planilla en Las Américas y su
motivacidn en el trabajo es fundamental para el éxito y la competitividad de la empresa en el mercado
actual.

En el informe realizado por (Chirinos, 2009) sé pone en evidencia ciertas caracteristicas que tienen las
nuevas generaciones y que impactan directamente en su motivacién, “Como producto del movimiento
de autoestima de los afios noventa que domind el programa escolar, estan acostumbrados a recibir

comentarios frecuentes de elogio, asi como reconocimientos de decimonoveno”.

Analizar los factores de motivacion laboral en las nuevas generaciones es esencial para las
organizaciones que desean retener talento, mejorar la productividad, fomentar la innovacién y
mantenerse competitivas en un mercado laboral en constante cambio. Al satisfacer las necesidades y
motivaciones de los Millennials y la Generacidn Z, las organizaciones pueden construir una fuerza laboral

comprometida y exitosa.
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Generacion Y (Millenials)

La Generacidn Y, también conocida como Millennials, se refiere a la cohorte generacional que sigue a la
Generacion X y precede a la Generacion Z. No existe una fecha exacta para definir el rango de
nacimiento de los Millennials, pero generalmente se considera que los individuos nacidos entre
principios de la década de 1980 y mediados o finales de la década de 1990 forman parte de esta

generacion.

La tecnologia forma parte de su dia a dia: todas sus actividades pasan por la intermediacién de una
pantalla. On y off estan integrados completamente en su vida. Sin embargo, no nacieron con ella, sino
que de la época analdgica en la que vivieron migraron al mundo digital; No obstante, la generacién del
milenio vive con la etiqueta de ser perezosa, narcisista y consentida. De hecho, la revista Time los

catalogd en 2014 como la generacién del yo-yo-yo. (Iberdrola, s.f.).

La revista el futurista de Washington publico un articulo denominado “El ascenso de los Millennials” en
el cual resalta su potencial impacto significativo en la sociedad estadounidense. Los historiadores Neil
Howe y William Strauss expresan optimismo respecto a esta cohorte, identificdAndola como la préxima
"gran generacién". Segun los autores, los Millennials exhiben valores positivos y heroicos, equiparables
a la generacidn de la Segunda Guerra Mundial. La influencia de eventos y cultura en la formacién de esta
generacion se presenta como un factor clave, anticipando una rebeldia sorprendente contra los valores
parentales. A diferencia de las generaciones anteriores, los Millennials experimentan una infancia
marcada por una mayor estabilidad familiar y una crianza mds vigilante. Se destaca la confianza de esta
generacion, siendo numerosa, rica, bien educada y étnicamente diversa, lo que la posiciona como un
grupo potencialmente poderoso en la sociedad. La encuesta realizada por Howe y Strauss sugiere que

los Millennials estdn revirtiendo tendencias negativas en diversas areas juveniles, desde el crimen hasta
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el comportamiento y los logros académicos. Aunque se plantea la incertidumbre sobre su potencial
heroico sin una crisis significativa, se sugiere que la historia indica que podrian emerger de manera

heroica en circunstancias extremas (Strauss, 2001)

Generacion Z (Centennials)

La Generacién Z, también conocida como Centennials, suele incluir a las personas nacidas a partir de
mediados o finales de la década de 1990 hasta mediados o finales de la década de 2010. Al igual que con
otras generaciones, no existe un consenso absoluto sobre las fechas exactas que definen a la Generacién

Z, y las opiniones pueden variar ligeramente segun la fuente y el contexto.

Son un conjunto de personas que estdn marcadas por Internet. Forma parte de su ADN: irrumpe en su
casa, en su educacion y en su forma de socializar. Son multitareas, pero su tiempo de atencién es muy
breve. Son independientes y consumidores exigentes y ocuparan puestos de trabajo que hoy en dia alin

no existen. (lberdrola, Caracteristicas de la generacion X, Yy Z, s.f.).

La Generacidn Z, compuesta por nativos digitales, experimenta el mundo a través de dispositivos
moviles, desarrollando una comprensiéon temprana de la diversidad e identidad. Ejemplificado por Ose
Arheghan, un joven de 17 afios, la generacidén aboga por la inclusidon de factores como estatus
econdémico y religion en las discusiones sobre diversidad. En el dmbito laboral, prefieren auriculares y
salas de chat para colaborar, demostrando una habilidad para aprender nuevas herramientas y
habilidades de manera 3agil. La expectativa de diversidad permea sus acciones, y buscan conectarse y
aprender de manera auténoma. En contraste con las generaciones anteriores, la Generacién Z enfrenta
expectativas sobrehumanas desde el principio, aportando una perspectiva diferente desde el inicio de

sus carreras (Steinmetz, 2017).
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El libro denominado “Centennials, generacion sin etiquetas” permite observar la transformacidn de los
significados culturales del dinero que es evidente en la perspectiva de la generacién Centennial, cuyas
percepciones sobre las posesiones materiales y su acceso han experimentado cambios significativos. En
este analisis, se destaca que, para los Centennials, el dinero ya no se percibe como una condicidn
fundamental para el éxito, sino mas bien como una variable dentro de un conjunto de elementos. La
complejidad de la identidad colombiana juvenil se refleja en la persistencia de la preocupacién por la
clasificacidn como tercermundistas, evidenciando el deseo constante de integrarse a un mundo

desarrollado.

Ademas, se observa que las nociones de triunfo y riqueza han evolucionado entre los Centennials,
trascendiendo la mera acumulacién de dinero. En lugar de centrarse exclusivamente en ingresos
financieros, esta generacion valora la importancia de acciones, ejemplos y la influencia positiva que
pueden ejercer sobre otros. La nocién de suerte ya no se limita a la acumulacidn de riqueza; para los
Centennials, la prioridad es alcanzar la felicidad y disfrutar plenamente de la vida, desvinculando el

dinero como Unico indicador de logro o estilo de vida.

En contraste con las generaciones anteriores, que enfatizaban el "tener", los Centennials adoptan una
perspectiva centrada en el "hacer". La importancia radica en tener una voz activa que impacte y refleje
la realidad del mundo, evidenciando un cambio significativo en los valores y enfoques de esta

generacion en relacion con el dinero y el éxito (Rodriguez, 2019)
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Motivacion:

Amedirh es una asociacién mexicana posicionada virtualmente como una de las organizaciones que
realizan estudios constantemente del area de recursos humanos, en uno de sus blog se enfocé en las
nuevas generaciones y como resultado de su estudio se encuentran las siguientes caracteristicas de
motivacion:

“ Millennials: Una buena oferta para ellos debe incluir coaching, motivacidn, colaboracién y educadores
gue sepan reconocer sus metas personales. Si les recompensas tan pronto como hacen su trabajo,
seguiran en el puesto. Y si, pueden adaptarse a un correo electrénico como a una red social, lo que
priorice su tiempo.

Centennials: Son la generacidn mas pragmatica y, por tanto, quienes definen como trabajo estable
aquel que les dé libertad, autonomia, comunicacion, resolucién de problemas y un sueldo suficiente
como para ahorrar. A muchos de ellos no les inspira emprender. Si la compafia no combina con sus
valores y principios se irdn, porque son rapidos para aprender, pero también para desprenderse. No les

da miedo el fracaso, prefieren probar, conocer y fallar”. (Amedirh, 2021).

En un entorno laboral en constante evolucidon, comprender y abordar estas motivaciones se ha vuelto
crucial para las organizaciones que buscan atraer y retener a las generaciones mas jévenes. Estos
insights proporcionados por Amedirh ofrecen una visidn valiosa sobre cdmo ajustar las estrategias de
recursos humanos y adaptar la gestion del talento para satisfacer las expectativas cambiantes de los

Millennials y Centennials."

Este analisis contextualiza las caracteristicas de motivacidn en un contexto mdas amplio y muestra por

qgué son relevantes para las estrategias de recursos humanos en la actualidad.
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Preguntas de Investigacion

Pregunta Central

¢Cuales son los factores que contribuyen a la rotacion en las nuevas generaciones (Millennials y Z) que

ingresan al equipo de Enfermeria de la organizacion Auna Las Américas?.

Sub-pregunta

¢Cuales son las principales razones por las que el personal de enfermeria que hacen parte de
Millennials y la Generacidn Z eligen trabajar en Auna Las Américas?.

¢Qué obstaculos o desafios enfrentan los empleados de las generaciones Millennial y Z en Auna
Las Américas que podrian contribuir a la rotacién?

¢Coémo perciben los colaboradores Millennials y de la Generacidn Z la cultura organizacional y

los valores de la empresa, y en qué medida influyen en su decisién de quedarse o irse?.
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2 Objetivos

2.1 Objetivo General
Analizar los factores que contribuyen a la rotacién de las nuevas generaciones (Millennial y Z), que

ingresan al equipo de enfermeria en la organizacidon Auna Las Américas.

2.1.1 Objetivos especificos
- ldentificar los factores que contribuyen a la alta rotacién de las nuevas generaciones que
laboran en el darea de enfermeria en instituciones prestadoras de salud.
- Comparar los factores que generan la alta rotacion identificadas en otras organizaciones con
Aulna las Américas.

- Proponer estrategias de retencion de acuerdo a los resultados obtenidos.
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3  Justificacion

Se requiere abordar y comprender la rotacidon que se presenta en las nuevas generaciones (Millennials,
generacion Z), que hacen parte del equipo de enfermeria en Auna Las Américas. Esta problematica tiene
implicaciones significativas tanto para los profesionales de la salud como para los pacientes y las
instituciones de atencién médica. A continuacidn, se exponen las razones que respaldan la importancia
de este estudio:

- Impacto en la Calidad de la Atencidn al Paciente.

- Costos Econdmicos Significativos (Talento Humano).

- Alta rotacion en Auna Las Américas.
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CAPIiTULOII

4  Marco Referencial
4.1 Marco Conceptual
Rotacion laboral:
La rotacién de personal, también conocida como rotacion de empleados o tasa de rotacién, se refiere al
fendmeno en el que los trabajadores abandonan una organizacion y son reemplazados por nuevos
empleados en un periodo de tiempo determinado. Esta métrica se expresa generalmente como un
porcentaje y se calcula dividiendo el nimero de empleados que se han ido de la organizacién durante un
periodo especifico entre el niUmero total de empleados en la misma época. La rotacién de personal
puede ser voluntaria (cuando los empleados eligen dejar la organizacién) o involuntaria (cuando la
organizacién toma la decision de despedir a empleados). Esta métrica es de importancia estratégica para
las empresas, ya que puede influir significativamente en la productividad, la moral del personal y los

costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

Motivacion:

La motivacién se refiere al conjunto de fuerzas internas y externas que dirigen, energizan y mantienen el
comportamiento de un individuo hacia el logro de metas y objetivos. Es un proceso psicolégico complejo
qgue influye en las decisiones y acciones de una persona, impulsandola a esforzarse y perseverar en la
busqueda de recompensas, satisfaccidon de necesidades o la realizacién de metas personales y
profesionales. La motivacién puede estar impulsada por una variedad de factores, que incluyen
recompensas tangibles e intangibles, la busqueda de reconocimiento, la autorrealizacidn, la satisfaccidon

de necesidades basicas y la identificacion con metas y valores personales. Es un elemento crucial en el
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entorno laboral, ya que influye en el compromiso, el rendimiento y la satisfaccion de los empleados, y

desempeiia un papel fundamental en la consecucidn de los objetivos organizacionales.

Servicio de salud prestado por personal de enfermeria

El servicio de salud prestado por personal de enfermeria se refiere a la atencién y cuidado integral
brindado por profesionales de enfermeria a individuos de todas las edades en el ambito de la salud. Este
servicio abarca una amplia gama de actividades, que incluyen la evaluacidon de la salud, el diagnéstico, la
planificacién y la implementacién de cuidados, la administracién de tratamientos médicos y la
promocién de la salud y la prevencidn de enfermedades. Los profesionales de enfermeria desempefian
un papel fundamental en la colaboracién interdisciplinaria, el apoyo emocional a los pacientes y sus
familias, la educacidn en salud y la promocién de la adherencia a los planes de tratamiento. Su funcién
es esencial en la mejora de los resultados de salud, la calidad de vida de los pacientes y la atencidn

sanitaria en general.
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4.2 Marco Contextual

En el estudio llevado a cabo por (Rojas, 2020), se logré alcanzar el objetivo principal mediante la
aplicacion de un método de investigacion especifico. Esto permitié la identificacion de los factores
relacionados con la rotacion de personal en la IPS de Santander. Se encontrd que la presidn laboral, la
tension laboral y las caracteristicas externas del trabajo son los principales desencadenantes de la
insatisfaccion laboral, lo que, a su vez, provoca la intencién de renunciar al empleo. Asimismo, se
observé que las politicas organizacionales no se perciben como estrategias efectivas para la retencién de
personal, ya que se asocian mas con los procedimientos necesarios para cumplir con las
responsabilidades laborales que con el bienestar y desarrollo personal de los empleados. Estos hallazgos
resaltan que la organizacidn parece priorizar la eficiencia y el desempefio laboral por encima del

crecimiento y desarrollo de su personal.

En el Hospital Italiano de Buenos Aires (Aostri, 2017), se identifican varias causas de rotacion. Una de las
principales es la falta de apertura para abordar los motivos personales o familiares que puedan afectar a
los empleados. Esto podria resolverse mediante la implementacion de un sistema de detecciény

colaboracién en casos donde el empleador pueda brindar apoyo.

Otro factor importante es el estrés, que estd estrechamente relacionado con la naturaleza del trabajo de
los enfermeros. Esto se debe a su exposicién constante a situaciones relacionadas con la enfermedad y
la muerte, la demanda de atencién de los pacientes y familiares, y la carga de trabajo. La percepcién de
una carga de trabajo elevada se acentua en los pisos de internacién general debido a la atencién
personal requerida por los pacientes. En los pisos de areas criticas, la relacidn paciente-enfermero es

menor, pero la complejidad de los casos aumenta significativamente.
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Ademas, el horario de trabajo es un factor que contribuye a la rotacidn, especialmente en el turno
nocturno. La falta de oportunidades para cambiar de turno puede llevar a la renuncia de personal

después de afios de trabajar en horarios menos deseables.

En su informe publicado en 2020, Edgar Manuel Jaramillo Pérez concluye que la generacidon Millennial es
la que presenta la mayor tasa de rotacion laboral en la actualidad. Debido a esta situacion, los métodos
tradicionales de incentivos y regulaciones ya no son efectivos. En consecuencia, se enfatiza la necesidad
de comprender y estudiar a la generacién Millennial de manera independiente para adaptar las
estrategias laborales a sus nuevas tendencias. Ademas, se subraya la importancia de brindar
oportunidades de desarrollo profesional, salarios competitivos y un entorno laboral satisfactorio a los
empleados, ya que esto se traduce en una mayor esta bilidad, satisfaccidn y eficiencia en las

organizaciones. (Manuel, 2020).

Segun los resultados de investigaciones realizadas por Natalia Farfan Gonzdlez en Bogotd en 2017, se ha
evidenciado que las distintas generaciones presentes en las organizaciones tienen prioridades diversas.
Estas diferencias deben ser consideradas al proponer iniciativas dentro de la empresa. Un punto
fundamental a destacar es que la generacidon mas joven de empleados busca oportunidades laborales
que resulten mas atractivas y que satisfagan necesidades de naturaleza mads profunda. Estas
necesidades no siempre estdn relacionadas con la remuneracién econémica y, con mayor frecuencia,

incluyen aspectos vinculados a su vida personal y familiar (Farfan Gonzalez, 2017).

Segun los hallazgos de la investigacidn llevada a cabo por Diana Gutiérrez Lavado y Maria Romero Lenis
en Santiago de Cali en 2018, las principales razones que llevan al personal del drea a considerar la

rotacion laboral, segun las respuestas obtenidas en las encuestas aplicadas a los colaboradores que aun



28

forman parte de la organizacion, son la insatisfaccion con los niveles salariales y la falta de motivacidn,
aspectos que recibieron calificaciones mas bajas. Paralelamente, factores que podrian influir en la
decisién de los colaboradores de dejar la organizacion incluyen la posibilidad de acceder a una oferta
laboral mejor remunerada o una oferta que contribuya a su crecimiento personal (Gutiérrez Lavado &

Romero Lenis, 2018).

Segun lo indicado por Jairo Cardenas Caicedo en su informe del 2019, la fuerza laboral de los jovenes y
las generaciones actuales considera que, si bien el dinero es un factor importante para mantener una
buena calidad de vida, existen otros aspectos esenciales que también desempefian un papel crucial.
Estos factores incluyen, en primer lugar, la flexibilidad en el horario laboral, que permite a los
trabajadores adaptar sus horarios a sus necesidades personales. Asimismo, se destacan las
oportunidades de aprendizaje y la formacién continua, que les permiten a los empleados avanzar en la
jerarquia de la empresa. Por ultimo, se subraya la importancia de los programas de bienestar y los
incentivos, ya que generan motivacion en el trabajo y un fuerte sentido de pertenencia hacia la

compaiiia (Cardenas Caicedo, 2019).

En la Tesis de Zoila Lucas Videira destaca la importancia de comprender y satisfacer las necesidades de
la generacién Millennial en el entorno laboral. Esta generacidn busca sentirse comprometida y valiosa
desde el momento de su contratacidn, lo que requiere una rapida insercion en las areas de trabajo y un
programa de capacitacion efectivo. Ademas, necesitan una constante retroalimentacién, ya que tienen
ideas para mejorar procesos y desean reconocimiento por su desempefio. Los lideres deben ser modelos
a seguir, proporcionar apoyo y desafiar constantemente a los Millennials para que se comprometan con
los objetivos de la organizacion y su desarrollo profesional. Ademas, el informe resalta que el salario y la

estabilidad laboral son factores cruciales para esta generacion, y que estan impulsados por ideales y el
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deseo de dejar un impacto en la sociedad. Si se guian adecuadamente, esta generacién puede contribuir

significativamente al éxito de la organizacidn (Lucas Videira, 2019).

Los hallazgos obtenidos en el estudio realizado en Lima, Peru sobre los factores de influencia en la
rotacién laboral de la generacidn Millennial destacan la importancia de aspectos como las relaciones
interpersonales improductivas, las barreras para identificar la cultura organizacional, las conductas del
lider intolerante, y la insatisfaccidn relacionada con el reconocimiento econdmico y el crecimiento
profesional. Estos hallazgos resaltan la necesidad de implementar estrategias efectivas en el dmbito
laboral que promuevan una comunicacion adecuada, un ambiente de trabajo inclusivo, un liderazgo
participativo y el reconocimiento del desempefio laboral para fomentar la retencidn del talento joven en

las organizaciones. (Miguel Frank Aliaga Torres, 2023).

La alta tasa de rotacion laboral en México, con un promedio del 17% en comparacién con el ideal del
7%, es un problema destacado segun la Asociacién Mexicana de Recursos Humanos (AMEDIRH, 2019,
citado en Trujillo et al., 2021). Este fendmeno se atribuye en parte a las diferencias generacionales, que
requieren el desarrollo de culturas organizativas capaces de retener a los empleados (Eversole et al.,
2012). Los factores diferenciales identificados en el estudio incluyen horarios flexibles, oportunidades de
crecimiento, reconocimiento por desempefio y bonos por productividad, los cuales influyen
significativamente en la permanencia laboral de las generaciones Millennials y Z (Alvarez-Aros, 2021).
Estos aspectos, combinados con estrategias de salario emocional y econdmico, son fundamentales para
atraer y retener a colaboradores operativos en empresas turisticas, y se recomienda considerar las
expectativas y necesidades especificas de estas generaciones para disefiar planes de carrera efectivos.

(Torrealba, 2022).
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En el contexto colombiano de las empresas privadas, la alta rotacién laboral representa un desafio
critico que afecta tanto la estabilidad empresarial como el mercado laboral. Las organizaciones
enfrentan la necesidad constante de adaptarse a las expectativas cambiantes de los consumidores y su
fuerza laboral, implementando estrategias efectivas para retener a los empleados mds talentosos y
desarrollando modelos de compensacidn equitativos (Segura, 2021).

Es esencial reconocer que las causas detrds de la rotacién laboral no son exclusivamente atribuibles a las
practicas internas de las organizaciones, ya que factores externos como la competencia en el mercado,
la dindmica econdmica y las expectativas individuales también desempenan un papel significativo. Esto
subraya la importancia de encontrar un equilibrio entre la retenciéon del talento y una gestién
pragmatica que tenga en cuenta el contexto del mercado laboral. Ademas, en la era actual del trabajo
remoto, es crucial otorgar un mayor grado de autonomia y capacitacion, garantizar salarios justos,
proporcionar herramientas adecuadas para el teletrabajo, evitar la sobrecarga laboral en el hogar, y
promover un equilibrio saludable entre la vida profesional y personal, todo esto con el objetivo de

asegurar la sostenibilidad y competitividad a largo plazo de la organizacién. (Segura, 2021).



Tabla1

Resumen de estudio de casos
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Contexto Estudio de caso Factores de rotacion en Factores de Estrategias o recomendaciones | Factores de rotacion Factores de
la teoria motivacidn teoria en la practica motivacidn practica
Desarrollo de marca - Motivos - Horarios - Seorganizaran - Horarios Estabilidad
empleadora, Hospital personales o flexibles. capacitaciones especiales Extensos. laboral.
italiano de Buenos Aires familiares. - Calidad de vida profesionales para el - Estrés Desarrollo
para carreras de salud no - Estrés perfeccionamiento en la - Altonivel de profesional.
médicas (Enfermeria). - Horarios extensos profesion, becas para la quejas. Entorno laboral
formacion de licenciados y positivo.
talleres ltdicos con técnicas
antistress y relajantes.
La ciencia administrativa - Métodos - Desarrollo - Nose presentan - Salario. Calidad de vida.
para la gestion tradicionales de profesional recomendaciones. - Carga laboral. Crecimiento
organizacional sustentable incentivos. - Salario - Ambiente personal y
en México - Regulaciones - Entorno laboral laboral profesional.
tradicionales. inadecuado.

Internacional

Motivacidon y compromiso
Organizacional de los
profesionales de
enfermeria en Clinica
Privada, Lima

- Faltade
capacitacion

- Faltade
compromiso.

- Salario

- Estabilidad
laboral

- Reconocimiento

- Involucramiento desde el
inicio. Esta generacién
necesita sentir que esta
contribuyendo a la
institucion desde que son
contratados.

- Constante
retroalimentacion. Esta
generacion siempre tendra
ideas nuevas de cémo
mejorar procesos o agilizar
las actividades que
desarrollan.

Reconocimiento.
Flexibilidad de
horario.
Salario.
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Estabilidad Laboral. El dinero
y la estabilidad laboral si le
interesa a esta generacion,
necesitan saber que sus
esfuerzos son retribuidos de
alguna forma.

Principales Causas de
Rotacién Laboral en la
Generacion Millennial

Barreras para la
identificacion de
la cultura
organizacional.
Conductas y
caracteristicas del
lider intolerante.

La busqueda de
un equilibrio
entre el trabajo
y el autointerés.
El
reconocimiento
del trabajoy el

Implementacion de
estrategias efectivas en el
ambito laboral que
promuevan una
comunicacion adecuada, un
ambiente de trabajo
inclusivo, un liderazgo

Reconocimiento desempefio participativo y el
econoémico laboral. reconocimiento del
insuficiente y La comunicacion desempefio laboral para
dificultades de adecuada. fomentar la retencién del
crecimiento talento joven en las
profesional. organizaciones.
Permanencia Laboral de Estrés Bonos por considerar las expectativas y
Millenials y Generacion Z: Carga laboral productividad. necesidades especificas de
Retos e Importancia del Falta de Oportunidades estas generaciones para
Salario Emocional entendimiento de crecimiento. disefiar planes de carrera
con el jefe Reconocimiento efectivos.

No respetar el
horario de salida.

por desempefio.
Horarios
flexibles.
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Nacional

Factores asociados a la
rotacién del personal en
enfermeria en una IPS de
Santander

Factor econdmico.

Politicas
organizacionales.
Culturay clima
organizacional.

Desarrollo
profesional y
personal.
Estabilidad
laboral.

Generar un proyecto de
incentivos econémicos y no
econdmicos los cuales
promuevan la fidelizacién y
el aumento de la motivacién
de los colaboradores.
Promover actividades
diferentes a las relacionadas
con el cargo durante las
jornadas

laborales para contrarrestar
uno de los aspectos de
insatisfaccién relacionados
con la presion del

Trabajo, estas actividades
podrian generar disminucidn
del estrés y mejora la
adaptacion a las actividades
propias del cargo.

Aspectos de clima laboral
que inciden en la
productividad y
crecimiento organizacional
en instituciones de salud
en Bogota

Clima
Organizacional.
Conflictos
interpersonales.
Estrés.

Alto nivel de
quejas.

Oportunidades
laborales.
Desarrollo
profesional
Lideres
capacitados

Definir planes y acciones de
bienestar que sean
articulados por los lideres de
la organizacion.

Se sugiere trabajar
juiciosamente en mantener e
incentivar el compromiso de
los

colaboradores en las
Instituciones de salud,
promover acertadamente la
gestion del

personal, alineando su
quehacer con la estrategia,
esta gestion buscar
fortalecer en el

Colaborador un sentido de
pertenencia, orientado al
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logroy a los valores
corporativos.

Rotacién externa de los
auxiliares del centro de
contacto de Coomeva en
Santiago de Cali

Salario.
Largos horarios.
Ofertas laborales.

Crecimiento
personal.

Se recomienda al area de
trabajo, mejorar la
motivacidn y recomendar la
revision

de los salarios ante la alta
gerencia, al mismo tiempo,
ofrecer oportunidades de
crecimiento personal para
sus colaboradores, porque

con ello se resolveria el tema

de la motivacion.

Rotacién Laboral en las
empresas privadas de
Colombia

Clima
Organizacional
Pocas
oportunidades de
crecimiento.
Desazoén en el
salario.

Horarios
flexibles.
Oportunidades
de crecimiento.
Trabajos
remotos.
Salarios justos y
competitivos.

Se recomienda formar
equipos de trabajo
auténomos que maximice la
participacion de los
trabajadores y se busque
especializar su labor,
logrando experticia y
mejorando las habilidades
blandas de comunicacioén.
las organizaciones deben
adquirir metodologias de
trabajo mas flexibles,
dinamicas, que motiven

y retengan al talento
humano ya que el
conocimiento es un activo
bastante costoso de
mantener y bastante
beneficio para quien lo
posee.




4.3 Marco Legal

Tabla 2
Marco legal
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Norma

Objetivo

Ley 100 de 1993

Esta ley es la piedra angular del sistema de salud
en Colombia. Establece los principios y
reglamentaciones para el acceso a los servicios de
salud, la afiliacion, la financiacién, la atencién en
salud y la prestaciéon de servicios médicos.

Ley 1164 de 2007

Esta ley regula la profesién de enfermeria en
Colombia y establece los requisitos para ejercerla,
asi como las responsabilidades y derechos de los
profesionales de enfermeria. Aborda aspectos
relacionados con la formacion, la certificacion y el
ejercicio de la enfermeria en el pais.

Resolucion 1565 de 2014

Establece el Sistema de Aseguramiento de la
Calidad en Salud y define los estandares de calidad
que deben cumplir los prestadores de servicios de
salud, incluidos los hospitales y clinicas. Esto tiene
un impacto directo en el personal de salud y la
calidad de la atencién que proporcionan.

Ley 789 de 2002

Esta ley introdujo reformas al Cédigo Sustantivo
del Trabajo y al Cédigo de Procedimiento Laboral,
abordando cuestiones como la jornada laboral, el
salario minimo, las prestaciones sociales y otros
aspectos de las relaciones laborales.
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4.4 Marco Tedrico

Teoria de Autodeterminacion

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD) desarrollada por Deci y Ryan es un enfoque que se centra en la
motivacion humana y la personalidad. Esta teoria utiliza métodos empiricos tradicionales y se basa en
una metateoria organismica que pone un fuerte énfasis en la importancia de la evolucién de los recursos
internos de las personas para el desarrollo de la personalidad y la autorregulacidn de la conducta (Deci,
Ryan, Kuhl, & Deci, 1997). En otras palabras, la TAD se enfoca en investigar las tendencias innatas de
crecimiento de las personas y sus necesidades psicoldgicas fundamentales que impulsan la auto-
motivacién y la integracion de la personalidad. Ademas, examina las condiciones que favorecen estos

procesos positivos.

Impacto de los Ambientes Sociales

La TAD no solo se centra en entender la motivacidn y las necesidades psicoldgicas, sino que también se
preocupa por examinar cdmo los ambientes sociales pueden influir en la satisfaccidn o frustracién de
estas necesidades. La investigacion basada en la TAD ha revelado que muchos efectos negativos en la
motivacion, el funcionamiento social y el bienestar personal pueden explicarse en términos de la falta

de satisfaccion de estas tres necesidades bdsicas (Deci & Ryan, 2000)

Enfoque Metodolégico

Para llevar a cabo la investigacion en el marco de la TAD, se utilizan métodos empiricos que se basan en
la manipulacién directa de variables del contexto social. Estos métodos incluyen la realizacidn de
experimentos que permiten especificar las condiciones que favorecen el desarrollo de la motivacion

natural de las personas y su funcionamiento constructivo. Es importante destacar que estos enfoques
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experimentales se utilizan sin adoptar las metateorias mecanicistas o de eficiencia causal

tradicionalmente asociadas con estos métodos (Deci & Ryan, 2000).

Conclusiones

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD) de Deciy Ryan ofrece un enfoque sélido y basado en evidencia
para comprender y abordar la motivacién, la satisfaccidn de las necesidades psicoldgicas y el impacto de
los entornos sociales en el contexto de la rotacion del personal en una empresa. Este enfoque resalta la
importancia de las tendencias innatas de crecimiento de las personas y sus necesidades psicoldgicas
fundamentales, como la competencia, la relacién y la autonomia, en la promocién de la auto-motivacion

y la integracién de la personalidad.

4.4.1 Teoria Generacional

La teoria generacional de Neil Howe y William Strauss, tal como indican Cuesta, Ibafie, Tagliable y
Zangaro (2009), postula que cada dos o dos décadas y media emerge una nueva generacion con
caracteristicas, patrones de comportamiento y formas de identidad Unicas que los distinguen de las
generaciones precedentes. En el contexto de esta teoria, se argumenta que los millennials son el
resultado de las influencias del posmodernismo, lo cual tiene repercusiones tanto a nivel personal como
social. Esto se traduce en una inclinacién hacia la valoracidn del trabajo en equipo, la claridad en los

objetivos laborales y la comodidad en las relaciones con sus superiores.

Los investigadores también sostienen que los millennials son particularmente exigentes en lo que
respecta a las expectativas laborales. En caso de no encontrar satisfaccién en sus puestos de trabajo,
optan por abandonarlos, en parte debido a su respaldo econémico por parte de sus familias (Reynoso,

2019)
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Teoria del Compromiso Organizacional:

La Teoria del Compromiso Organizacional, desarrollada por Meyer y Allen (1991), es una perspectiva
fundamental en el campo de la gestidn de recursos humanos. Esta teoria se centra en comprender las
relaciones entre los empleados y sus organizaciones y cdmo estas relaciones influyen en la retencién de
personal. En particular, Meyer y Allen proponen tres componentes principales del compromiso
organizacional: el compromiso afectivo, el compromiso de continuacion y el compromiso normativo. El
compromiso afectivo se refiere al apego emocional de los empleados a su organizacion, el compromiso
de continuacién estd relacionado con la percepcion de que los empleados deben quedarse debido a
restricciones financieras o falta de alternativas, y el compromiso normativo se basa en una obligacion

moral para con la organizacion.

Componentes del Compromiso Organizacional

El compromiso afectivo, el compromiso de continuacién y el compromiso normativo son elementos
clave que distinguen la Teoria del Compromiso Organizacional. El compromiso afectivo se caracteriza
por el apego emocional de los empleados a su organizacion, lo que significa que se sienten vinculados y
comprometidos emocionalmente con su lugar de trabajo. El compromiso de continuacién refleja la
percepcion de que los empleados deben continuar en la organizacion debido a limitaciones econémicas
o la falta de alternativas viables. Por ultimo, el compromiso normativo implica que los empleados se
sienten obligados moralmente a permanecer en su organizacién debido a la gratitud o un sentido de
deber. Estos tres componentes interactdan para influir en la disposicién de un empleado a quedarse en
su trabajo.

Tomando de base la teoria de Meyer y Allen (1991), el empleado puede experimentar los tres

componentes del compromiso en grados variables; por este motivo, la empresa debe plantearse: lograr
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gue sus colaboradores se comprometan con los objetivos, metas y cultura de la organizacién; esto es,

que exista un adecuado balance del compromiso —continuidad, normativo y afectivo— (Arrieta, 2017).

Relevancia en el Contexto de la Rotacion de Personal de Enfermeria

La Teoria del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen es altamente relevante en el contexto de la
rotacién de personal de enfermeria. La atencién médica, y particularmente la enfermeria, requiere
profesionales altamente capacitados y comprometidos para brindar una atencién de calidad a los
pacientes. La retencion del personal de enfermeria es esencial para garantizar una atencién continuay
efectiva. Al aplicar esta teoria en el contexto de la enfermeria, se puede evaluar el compromiso de los
profesionales de enfermeria con sus organizaciones y cémo influye en su intencién de quedarse o
abandonar su trabajo. Comprender cémo estos componentes del compromiso organizacional se
relacionan con la rotacién de personal en enfermeria es crucial para desarrollar estrategias efectivas de
retencién que mejoren la calidad de la atencién al paciente y promuevan un entorno de trabajo mas

estable.
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CAPITULO Il
5 Disefio Metodoldgico
5.1 Linea de investigacidn institucional y del Programa académico
La presente investigacion se enmarca en la linea de Innovaciones Sociales y Productivas, con un enfoque

especifico en los procesos de talento humano.

5.2 Eje tematico (Programa académico)

Gestion Empresarial

La gestion empresarial se convierte en un componente crucial de este proyecto al considerar su
aplicacion en el ambito de la atencién médica y, especificamente, en la retencién del personal de
enfermeria de las generaciones Millennials y Z. Al integrar la gestién empresarial en el proyecto, se
lograran varios aportes significativos:

1. Optimizacion de Recursos Humanos: La gestion empresarial aporta herramientas y técnicas que
ayudaran a evaluar, planificar y asignar recursos humanos de manera mas efectiva en la
organizacién de salud. Esto permitird abordar la rotacién del personal de enfermeria desde una
perspectiva de gestidon de talento y eficiencia operativa.

2. Desarrollo de Estrategias de Retencidn: La gestion empresarial proporciona un marco sélido
para la identificacion y disefo de estrategias de retencidon adaptadas a las generaciones mas
jovenes de profesionales de la enfermeria. Esto incluye la creacién de programas de desarrollo
profesional, politicas de recompensas y reconocimiento, y la mejora del entorno laboral.

3. Enfoque en la Medicién de Resultados: La gestién empresarial enfatiza la importancia de medir

y evaluar los resultados. Al aplicar esta perspectiva, se podran definir métricas y KPls
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(Indicadores Clave de Desempefio) relevantes para evaluar el impacto de las estrategias de
retencién y realizar ajustes continuos.

4. Liderazgo y Cultura Organizacional: La gestion empresarial puede ayudar a fortalecer el
liderazgo y promover una cultura organizacional que valore y motive a las generaciones
Millennials y Z. Esto incluye la promocidn de la participacion, la flexibilidad en el trabajo y la

comunicacion efectiva.

5.3 Enfoque de investigacion y paradigma investigativo (cualitativo, cuantitativo)

El enfoque de investigacidn de este proyecto sera cualitativo y se enfocara en abordar y comprender la
problematica de rotacién que afecta a las nuevas generaciones de profesionales de enfermeria,
incluyendo a los Millennials y Generacidon Z, que forman parte del equipo de Auna Las Américas. La alta
tasa de rotacién en este contexto tiene implicaciones significativas para los profesionales de la salud, los

pacientes y las instituciones de atencién médica.

5.4 Disefo (experimental, no experimental)
Dentro del enfoque mixto, se implementara un disefio no experimental que se fundamenta en la
naturaleza exploratoria de la investigacion y en la necesidad de comprender en profundidad los factores

que afectan la rotacién en el equipo de enfermeria de Auna Las Américas.

5.4.1 Alcance (exploratorio, descriptivo, correlacional, explicativo)

Este estudio adoptara un enfoque no experimental en su metodologia, fundamentado en la naturaleza
exploratoria de la investigacidn y el objetivo de comprender a fondo los factores que contribuyen a la
rotacion de las nuevas generaciones (Millennial y Z) en el equipo de enfermeria de la organizacién Auna

Las Américas..
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5.4.1.1 Poblacion
La poblacidn objeto de este estudio comprende un total de 752 colaboradores que forman parte del
equipo de enfermeria en Auna Las Américas. Este grupo especifico de profesionales de la salud se
caracteriza por pertenecer a las generaciones Millennials y Z, abarcando individuos nacidos entre 1981y
1996 (Millennials) y aquellos nacidos después de 1997 (Generacion Z).
Este grupo demografico especifico se ha identificado como crucial para comprender los factores que
influyen en la rotacidn laboral, dado el dinamismo y las particularidades asociadas a estas generaciones

en el ambito laboral de la salud.

5.4.1.2 Tamaiio de muestra
El tamafio de muestra de 255 personas se ha determinado como representativo para alcanzar los
objetivos de esta investigacion. La seleccion de este tamaio se basa en consideraciones estadisticas que
aseguran una significativa representacion de la poblacidn objetivo de 752 colaboradores del equipo de
enfermeria pertenecientes a las generaciones Millennial y Z en Auna Las Américas. Este nimero se ha
calculado teniendo en cuenta la variabilidad esperada en las respuestas y garantizando la precisién

estadistica necesaria para realizar inferencias confiables sobre los factores de rotacién.

El presente estudio adoptara un enfoque de muestreo probabilistico para seleccionar la muestra que
representara a la poblacion objetivo de colaboradores del equipo de enfermeria en Auna Las Américas,

pertenecientes a las generaciones Millennial y Z.
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5.4.1.3 Fuentes, Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion y datos.
La recopilacién de datos se llevara a cabo mediante una encuesta estructurada que combinara
preguntas de tipo abierta y cerrada. Esta estrategia permitird una aproximacién holistica a los factores

que contribuyen a la rotacion de las generaciones Millennial y Z en el equipo de enfermeria de Auna Las

Ameéricas.



5.4.1.4 Cronograma de Investigacion

Tabla 3

Cronograma de actividades
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Objetivos

Actividades /Meses

2023

2024

Noviembre | Diciembre

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

1.

Identificar los factores que
contribuyen a la alta
rotacion de las nuevas
generaciones que laboran
en el drea de enfermeria
en instituciones

prestadoras de salud.

1. Rastreo de bases de datos

Investigar estudios previos sobre rotacion en
enfermeria.

Adaptar conceptos con la literatura sobre factores
generacionales en el ambito laboral.

Busqueda de estudios de casos donde se presenten
altas rotaciones en el sector salud, especialmente
en el equipo de enfermeria.

2. Diseiio del instrumento de encuestas.

Crear preguntas especificas para identificar factores
de rotacion.

Incorporar preguntas que aborden aspectos
generacionales.

3. Prueba Piloto de encuesta:

Realizar una prueba piloto del instrumento de
encuesta.

4. Aplicacion de la Encuesta

Administrar la encuesta a los participantes
identificados segun el tamafio de muestra.
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2. Comparar los factores que
generan la alta rotacidn
identificadas en otras
organizaciones con Alna
las Américas.

1. Recopilacion de Datos Externos

Identificar estudios y datos externos sobre rotacion
en enfermeria

Analizar los factores comunes identificados en otras
organizaciones.

2. Andlisis Comparativo

Comparar los resultados internos de Auna las
Américas con los datos externos.

Identificar similitudes y diferencias en los factores
de rotacion

3. Proponer estrategias de
retencion de acuerdo a los
resultados obtenidos.

1. Andlisis de Datos

Analizar los resultados de las encuestas internas y
externas.

Identificar tendencias clave en los factores de
rotacion

2. Desarrollo de Estrategias

Consultar con expertos en retencion y gestién de
recursos humanos

Proponer estrategias de retencion especificas
basadas en los resultados.

Crear un informe preliminar que resuma los
hallazgos y las estrategias propuestas.

4  Presentacion y Revision

1. Presentacion de Resultados

Presentar los hallazgos y estrategias a los interesados
internos.

Cierre del proyecto.
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5.4.1.5 Andlisis y tratamiento de datos.

El andlisis y tratamiento de datos se llevd a cabo luego de la recopilacién de la informacién obtenida en
la encuesta, para este proceso, los datos serdn exportados a un archivo Excel para facilitar su
estructuracidn y posterior analisis, utilizaremos técnicas de analisis descriptivo y comparativo para

identificar patrones, tendencias y relaciones significativas entre las variables estudiadas.

Este enfoque nos permitira obtener resultados claros y precisos que seran fundamentales para identificar
los factores de rotacidn y motivacién del personal de enfermeria, teniendo en cuenta las diferencias

generacionales presentes en el entorno laboral.

5.4.1.6 Resultados de la encuesta:
Los resultados de la encuesta revelaron datos significativos sobre los factores que contribuyen a la
rotacion de las nuevas generaciones en el equipo de enfermeria de Auna Las Américas; A continuacion,
se presentan los hallazgos clave que surgieron de este analisis detallado de las respuestas de los

participantes.
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5.4.1.6.1 Datos sociodemograficos:

Los resultados de la grafica 1 revelan una marcada disparidad de género entre los colaboradores
encuestados en el drea de enfermeria, con un notable predominio del género femenino, representando
el 77,5%, y un menor porcentaje del género masculino, con el 22,5%, se refleja una tendencia
consistente con el perfil tradicionalmente asociado a la enfermeria; esta distribucidon puede estar
vinculada a la percepcidn cultural de las habilidades relacionadas con el cuidado, la empatiay la
comunicacion, que suelen ser valoradas en el contexto de la atencidn sanitaria y que, a menudo, se

asocian con la feminidad.

Grafica 1. Género

@ Masculing
@ Femeninn

El andlisis de la distribucidn por edades en la muestra que se refleja en la grafica 2, revela una
concentracién significativa de colaboradores jévenes en el rango de edad de 18 a 30 ainos,
representando el 45.1% de los encuestados. Este grupo demografico, principalmente perteneciente a las
Generaciones Millennials y Z, aporta una energia y una perspectiva fresca al entorno laboral, lo cual
puede traducirse en una mayor adaptabilidad a los cambios y una mayor disposicion para explorar
nuevas tecnologias y enfoques de trabajo. Por otro lado, el 37.6% en el rango de 31 a 40 afos refleja una
etapa intermedia de experiencia laboral y estabilidad en la carrera, con una combinacién de

conocimiento institucional.
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El 12.7% en el grupo de 41 a 50 afios representa una generacién con experiencia consolidada y aporta
una perspectiva mas madura en el ambito laboral. Por Ultimo, el 4.6% en el rango de 50 afios en
adelante, aunque menos representativo en la muestra, probablemente aporte un conjunto valioso de

conocimientos y habilidades basados en una trayectoria profesional extensa.

Esta diversidad generacional en el equipo de enfermeria plantea desafios y oportunidades para la
retencién del talento y la implementacién de estrategias que se ajusten a las necesidades y expectativas
de cada grupo. Es crucial considerar estos factores demograficos al disefiar politicas y programas de

retencién que aborden las motivaciones y aspiraciones de cada generacion.

Grafica 2. Edad

@ De 18 a 30 afos
@ De 31 a 40 afios
® De 41 a 50 afos

& De 51 o mas afos

Es coherente destacar que la amplia representacién de auxiliares de enfermeria en las respuestas
obtenidas se relaciona con la estructura de personal en la compaiiia, donde se establece una proporcion
de 1 enfermera por cada 24 camas durante el dia y 1 por cada 8 camas durante la noche, mientras que
en el caso de los auxiliares de enfermeria, la proporcién es de 1 por cada 6 camas durante el diay 1 por

cada 8 camas durante la noche, esta diferencia en la distribucién del personal se refleja en el andlisis de
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cargos del equipo de enfermeria, donde el 64.7% corresponde a auxiliares de enfermeriay el 35.3% a

jefes de enfermeria.

Es importante considerar estas diferencias al disefiar estrategias de retencion, adaptando las soluciones
para abordar las necesidades especificas de cada grupo laboral. (Ver figura 3: Cargos del equipo de
enfermeria).

Grafica 3. Cargos

@ .efe de enfermeria
@ Auxiliar de enfermeria

Los datos revelan un equilibrio entre profesionales recién llegados y aquellos con una trayectoria mas
estable en el equipo de enfermeria, con el 48% de los encuestados con menos de 2 afios de experiencia
y un 16.2% con mas de 12 afios, se sugiere la existencia de un flujo constante de personal nuevo y una
base sélida de colaboradores con amplia experiencia; este panorama subraya la importancia de
implementar estrategias de retencién que se adapten a las distintas necesidades y expectativas de cada
grupo, con el objetivo de fortalecer la estabilidad y el compromiso laboral en la organizacién. (Ver figura

4. Tiempo de permanencia).



Grafica 4. Tiempo de permanencia

® Dedaanos
@ DedaTlafos
@ De 8a 11 afos
@ De 12 0 mas afios
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Los resultados de la encuesta que reflejan en la grafico 5, revelan que los colaboradores de Auna Las
Américas enfrentan varios obstdculos y desafios que pueden contribuir a la rotacién, Un 22,5 %
mencioné los horarios extensos como un factor problematico, mientras que un 28,9 % sefiald la carga
laboral como un desafio significativo. Ademas, un 19,7 % identificé un alto nivel de quejas como una
preocupacion, y un 43,9 % menciond el estrés como un obstaculo importante; también se destaco que
un 13,9 % experimenta falta de capacitacion, y un 20,2 % menciond otros desafios, siendo el ambiente

laboral y la remuneracion baja respuestas recurrentes dentro de esta categoria.

Estos resultados reflejan una percepcidn generalizada entre los colaboradores de que los horarios
extensos, la carga laboral y el estrés son factores que impactan negativamente en su experiencia laboral,
lo que podria atribuirse a un aumento de pacientes o una insuficiencia de personal para cubrir la

demanda laboral.

Grafica 5. ¢ Qué obstaculos o desafios enfrenta en Auna Las Américas que podria contribuir a la rotacion?

Horarios exdlensos

Carga latbial B0 (28,8 W)
Allo mival dis queajus (10T W)
Esirin T8 (43,0 %)
Faolta de capacitacion 24 (13,9 %)

Chros 38 (30,2 W)

i) 0 40 1] B
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En la grafica 6 se encuentra que el 50,3 % de los colaboradores percibe el clima organizacional como
armonioso, lo cual indica que la mayoria experimenta un ambiente de trabajo favorable y positivo, Por
otro lado, el 16,2 % describe el clima como tenso, sugiriendo que existe cierta tensidén o conflictos
dentro del entorno laboral, un 9,8 % lo percibe como indiferente, lo que podria reflejar una falta de
involucramiento o conexidon emocional con la empresa, por ultimo, el 23,7 % lo califica como innovador,
lo que sugiere que hay una apreciacion positiva hacia la capacidad de la empresa para fomentar la
innovacion y el progreso; Estas percepciones reflejan la diversidad de opiniones dentro de la
organizacién en cuanto al clima organizacional y los valores de la empresa, destacando dreas de

fortaleza y oportunidades de mejora.

Grafica 6. ¢ Como percibe el clima organizacional y los valores de la empresa?

9§ Armonioso

@ Tenso
ngiferente

@ innovador

Los resultados de la encuesta revelan varias perspectivas del personal de enfermeria sobre el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal representada en la gréfica 7, un nimero significativo (42,2%) destaca
la flexibilidad en los horarios y la modalidad de trabajo como un factor clave para este equilibrio,

aunque esta flexibilidad puede ser un desafio en un entorno con turnos rotativos y demandas continuas.

Ademds, un porcentaje notable (30,6%) resalta la importancia de los programas de bienestar y salud
laboral, esto indica que el apoyo en términos de salud fisica y mental es una necesidad sentida entre los

colaboradores de enfermeria; Por otro lado, un grupo considerable (33,5%) menciona la relevancia del
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apoyo para la gestion del tiempo y la carga de trabajo y finalmente, el énfasis (39,9%) en una cultura
organizacional que promueva el descanso y el tiempo libre sefiala la importancia de un entorno laboral

que valore el bienestar y el descanso adecuado de los trabajadores.

En resumen, estos resultados muestran que para el personal de enfermeria, aspectos como la
flexibilidad en los horarios, el apoyo en la gestidn del tiempo y la carga laboral, asi como una cultura
organizacional que promueva el bienestar, son elementos esenciales para lograr un equilibrio efectivo

entre el trabajo y la vida personal.

Grafica 7. ¢éQué cree que contribuye al equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los colaboradores en la
organizacion?

3. (Queé cree que contribuye al equilibrio entre el trabajo v la vida personal de jos
colaboradores en la organizacion?
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De acuerdo a las 3 razones principales por las que los colaboradores eligieron trabajar en Auna (Grafica
8), Las respuestas muestran que los colaboradores valoran principalmente las oportunidades de
desarrollo profesional y crecimiento dentro de la organizacion, seguido de cerca por la alineacion de la
mision y valores de la empresa con sus propios objetivos profesionales y valores personales, esto
sugiere que el personal busca un ambiente que les permita avanzar en sus carreras y sentirse
identificados con los principios y metas de la empresa; también es notable que un porcentaje
significativo menciona las oportunidades de aprendizaje y capacitacidn, lo que indica un interés en
mejorar sus habilidades y conocimientos.

Por otro lado, el reconocimiento y la valoracion del trabajo por parte de los superiores y el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal también son aspectos importantes para los colaboradores, aunque en

menor medida segun las respuestas proporcionadas.

Grafica 8. ¢Cuales son las 3 razones principales por las que eligié trabajar en Auna Las Américas?

4. ;Cuales son las 3 razones principales por las que eligi6 trabajar en Auna Las ' i
Ameéricas?
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De acuerdo a los resultados presentados en la grafica 9, se puede concluir que existe una percepcién
generalizada entre los colaboradores de que Auna Las Américas ofrece oportunidades de crecimiento y
desarrollo tanto a nivel profesional como personal, la mayoria de los encuestados valoran positivamente
los programas de desarrollo profesional, seguidos de cerca por las oportunidades de crecimiento en
general; esto sugiere que los colaboradores ven a la organizacion como un lugar donde pueden mejorar
sus habilidades, avanzar en sus carreras y desarrollarse tanto a nivel profesional como personal,

aspectos que son importantes para su compromiso y satisfaccion laboral

Grafica 9. éCree que Auna Las Américas ofrece oportunidades de crecimiento para sus empleados?

5. (Cree que Auna Las Américas ofrece oportunidades de crecimiento para sus
empleados?

173 respuesias

Programas de desarrolio
profesional
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De acuerdo a la grafica 10, podemos concluir que la mayoria de los colaboradores consideran que el
nivel de influencia de la comunicacién y la retroalimentacién es importante o muy importante para su
satisfaccién laboral en Auna Las Américas, esto indica que valoran la calidad de la comunicacién dentro
de la organizacién y la importancia que se le da a la retroalimentacidon como parte del proceso de
mejora continua y desarrollo profesional; la percepcion generalizada de que estos aspectos influyen
significativamente en la satisfaccidn laboral sugiere que la organizacidon debe seguir enfocandose en
fortalecer sus practicas de comunicacién y retroalimentacion para mantener altos niveles de satisfaccion

entre sus colaboradores.

Grafica 10. éSeleccione el nivel de influencia con relacién a la comunicacion y la retroalimentacion, el cual considera que permite
la satisfaccion laboral de los colaboradores en Auna Las Américas?

6. ;Seleccione el nivel de influencia con relacion a la comunicacion y la
retroalimentacion, el cual considera que permite la satisfaccion laboral de los
colaboradores en Auna Las Ameéricas?

172 respuestas

@ Influencia muy impartante,
@ infiuencia imporante.

@ Infiuencia moderada.

@ Influencia poco importante.
@ Ninguna influencia.
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Los resultados de la encuesta representados en la grafica 11 revelan que el 50.9% de los colaboradores
sienten que su remuneracidn podria ser mas justa considerando su labor y desempefio en Auna Las
Américas, esta percepcidn es especialmente notable entre los colaboradores mas jovenes, de 18 a 30
afios, quienes argumentan que los horarios extensos de trabajo no se reflejan adecuadamente en su
compensacion; por otro lado, el 43.9% que considera su remuneracién justa estd compuesto
mayormente por colaboradores de 30 afos en adelante, quienes comparan su salario con las ofertas del
mercado y lo encuentran acorde con su experiencia y responsabilidades, Estos hallazgos sugieren que
existe una diversidad de percepciones en cuanto a la justicia salarial, influenciadas por la edad y las

expectativas de compensacion en relacién con el sector.

Grafica 11. ¢ Considera que la remuneracidn que recibe en Auna Las Américas es justa en relacién con su labor y desempefiio?

7. (Considera que la remuneracion que recibe en Auna Las Américas es justa en
relacion con su labor y desempeno?

173 respuestos

@ Si, considero que mi remuneracion es
Justa para mi labor y desempefno

@ Creo que mi remuneracion podria ser
mas justa considerando mi labor y
desempeno

2 No, considero que mi remuneracion no
o8 jJusta en relacion con mi labor y
desempeno
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Se procedid a preguntar a través del cuestionario a los colaboradores la siguiente pregunta de
estructura abierta:

¢Qué iniciativas o politicas crees que podria implementarse para retener el talento humano de la
empresa?

Basandonos en las respuestas proporcionadas por el personal, podemos concluir que la retencién del
talento humano en Auna Las Américas esta estrechamente relacionada con aspectos clave como la
remuneracion, la capacitacién continua, el bienestar laboral y el ambiente de trabajo, La frecuencia con
la que se mencionan estas areas sugiere que los colaboradores valoran significativamente estos
aspectos y los consideran cruciales para su satisfaccidn y compromiso laboral. Ademas, las respuestas
también reflejan la importancia de adaptar las politicas y practicas de la empresa para satisfacer las

necesidades y expectativas cambiantes de la fuerza laboral actual.

En la grafica 12 podemos observar que los colaboradores de Auna Las Américas estan motivados
principalmente por el desarrollo profesional, con un 52,6 % de ellos destacando esta area como una de
sus principales motivaciones, esto sugiere que los empleados valoran las oportunidades de crecimiento
y avance en sus carreras dentro de la organizacion. Ademas, la estabilidad laboral es otro factor clave, ya
que el 80,9 % considera que este aspecto es significativo en su trabajo actual, esto resalta la importancia
de ofrecer seguridad y continuidad en los empleos para mantener alta la motivacién y satisfaccién del

personal.

Aunque aspectos como la calidad de vida, el entorno laboral positivo, el reconocimiento y el salario
también son mencionados como motivadores, su impacto es menor en comparacién con el desarrollo

profesional y la estabilidad laboral.
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Grafica 12. ¢Qué aspectos le motivan mas en su trabajo actual?

10. ;Qué aspectos le motivan mas en su trabajo actual? (Selecciona hasta 3 ' =
opciones)

173 respuestas
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CAPITULO IV

6 Resultados y Discusiones
Este estudio se centrd en identificar y analizar los factores que contribuyen a la alta rotacién del
personal de enfermeria perteneciente a las generaciones Millennials y Z en Auna Las Américas, a través
de una encuesta detallada y un analisis comparativo con otras instituciones de salud, se encontraron
varios factores criticos, como la intensidad del trabajo, la falta de capacitacién y el estrés laboral.
Ademas, se destacé la importancia del desarrollo profesional y la estabilidad laboral como motivadores
clave. Con base en estos hallazgos, se propusieron estrategias especificas para mejorar la retencién de
estos profesionales, enfatizando la flexibilidad laboral, la capacitacién continua y un ambiente de
trabajo positivo, los resultados y recomendaciones de este estudio proporcionan una hoja de ruta para
abordar la rotacidn de personal y fortalecer el compromiso de los enfermeros jévenes en la

organizacion.

Objetivo 1: Identificar los factores que contribuyen a la alta rotacién de las nuevas generaciones que
laboran en el drea de enfermeria en instituciones prestadoras de salud.

Introduccion

La alta rotacién en el drea de enfermeria es un desafio significativo en las instituciones de salud, este
objetivo se centra en identificar los factores que contribuyen a este fenédmeno, especialmente entre las
generaciones Millennials y Z en Auna Las Américas.

Materiales y Método

Ubicacidn: Alna Las Américas, una institucidn prestadora de servicios de salud.

Poblacidn: 752 colaboradores del equipo de enfermeria, abarcando tanto a la generacién Millennial

(nacidos entre 1981 y 1996) como a la Generacidn Z (nacidos después de 1997).
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Analisis Estadistico: Se utilizé una encuesta estructurada que combind preguntas abiertas y cerradas, Los

datos se analizaron mediante graficas generadas en Google Forms y tablas dinamicas en Excel.

Actividad 1.1: Rastreo de bases de datos
Para identificar los factores de rotacion, se revisé literatura académica y estudios previos sobre rotacién
en enfermeria en diversas instituciones prestadoras de salud.
Actividad 1.2: Disefio del instrumento de encuestas
- Sedisefid y validé mediante un proceso piloto un instrumento de encuesta estructurada para
asegurar su relevancia y claridad.
- Elinstrumento incluyé preguntas sobre factores laborales, percepciones organizacionales y
expectativas profesionales.
Actividad 1.3: Aplicacion de la Encuesta
La encuesta fue aplicada la muestra obtenida de 135 colaboradores del equipo de enfermeria en Auna

Las Américas.

Resultados y Discusion

Resultados Actividad 1.1: Se identificaron desafios significativos como horarios extensos y carga laboral,
que coinciden con la literatura tedrica y estudios previos realizados en instituciones similares.

Otros factores comunes encontrados fueron el estrés laboral y la falta de oportunidades de desarrollo
profesional.

Resultados Actividad 1.2: La recopilacidn de datos mostrd que la metodologia no experimental utilizada
fue adecuada para comprender los factores de rotacién en Auna Las Américas.

El instrumento de encuesta validado mostré ser efectivo en captar las percepciones y experiencias de

los colaboradores.



62

Resultados Actividad 1.3: Los resultados de la encuesta revelaron una marcada disparidad de géneroy
diversidad generacional en el equipo de enfermeria.
- Los principales desafios identificados fueron horarios extensos, carga laboral y estrés, a pesar de
un clima organizacional percibido como positivo.
- Los colaboradores valoran el desarrollo profesional y la estabilidad laboral, aunque tienen

percepciones mixtas sobre la justicia salarial.

Conclusiones Objetivo 1
La intensidad del trabajo y la falta de capacitacién son factores criticos que contribuyen a la alta
rotacion; la presion laboral y los horarios extensos son desafios comunes que requieren atencion para

mejorar la retenciéon de talento en el sector de la salud.

Objetivo 2: Comparar los factores que generan la alta rotacién identificadas en otras organizaciones
con Auna Las Américas.

Introduccién

Este objetivo busca comparar los factores de rotacidn identificados en otras organizaciones con los
hallados en Auna Las Américas para encontrar similitudes y diferencias, esta comparacién permitié
identificar patrones comunes y especificos, proporcionando una base sélida para el desarrollo de
estrategias de retencion eficaces adaptadas a las necesidades y circunstancias particulares de Auna Las
Américas.

Materiales y Método

Ubicacién: Diversas instituciones prestadoras de salud, incluyendo Auna Las Américas.

Poblacién: Colaboradores de enfermeria de diferentes organizaciones, abarcando tanto a las

generaciones Millennials como a la Generacién Z.
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Analisis Estadistico: Comparacidn de datos obtenidos de la encuesta con estudios previos mediante

graficas y tablas dindmicas.

Actividad 2.1: Analisis de las respuestas halladas en la encuesta.
- Se analizaron las respuestas de la encuesta para identificar los factores de rotacidn en Auna Las
Américas.
- Se realizaron analisis de frecuencia y correlacién para determinar la prevalencia y relacién entre
diferentes factores de rotacion.
Actividad 2.2: Generacién de cuadro comparativo entre la teoria y los resultados de encuestas
Se elabord un cuadro comparativo para hallar similitudes y diferencias entre los resultados tedricos y los
obtenidos en Auna Las Américas.
Actividad 2.3: Comparacién con otras organizaciones
Se compararon los resultados obtenidos en Auna Las Américas con datos de estudios previos realizados

en otras instituciones.

Resultados y Discusion

Resultados Actividad 2.1: Los resultados mostraron que el estrés laboral, la insatisfaccion con las
oportunidades de crecimiento profesional y la percepcidn de apoyo organizacional son factores criticos.
Resultados Actividad 2.2: La comparacion tedrica reveld que el estrés es un factor comun en diversos
estudios sobre rotacién en enfermeria, incluyendo los hallazgos en Auna Las Américas.

Otros factores como la insatisfaccién econdmica y la falta de desarrollo profesional también se
destacaron tanto en la teoria como en los resultados empiricos.

Resultados Actividad 2.3: La falta de capacitacién continua y politicas organizacionales ineficaces son

factores comunes en diferentes instituciones, lo que coincide con los hallazgos en Auna Las Américas.
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La cultura organizacional y la percepcion del liderazgo también emergieron como factores importantes

en la comparacion

Conclusiones Objetivo 2

La comparacién de los resultados de la encuesta en Auna Las Américas con los hallazgos tedricos y de
otras organizaciones revela similitudes significativas en cuanto a los desafios y factores influyentes en la
rotacién de personal de enfermeria. Estos puntos de convergencia ofrecen insights importantes para
disefiar estrategias efectivas de retencidn y mejora del ambiente laboral en la organizacién.
Especificamente, se destaca la necesidad de abordar el estrés laboral, mejorar las oportunidades de
desarrollo profesional, y fortalecer la cultura organizacional y el apoyo del liderazgo para reducir la

rotacion y mejorar la satisfaccién del personal.

Objetivo 3: Proponer estrategias de retencidn de acuerdo a los resultados obtenidos.

Introduccién

Con base en los resultados obtenidos, se busca proponer estrategias que permitan retener a las nuevas
generaciones en el equipo de enfermeria en Auna Las Américas. Las estrategias se disefaran teniendo
en cuenta las motivaciones y expectativas identificadas en las generaciones Millennials y Z, asegurando

su alineacién con la cultura organizacional y los objetivos estratégicos de Auna Las Américas.

Materiales y Método
Ubicacién: Auna Las Américas
Poblacién: Colaboradores del equipo de enfermeria de Auna Las Américas, con un enfoque en las

generaciones Millennials y Z.
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Analisis Estadistico: Analisis comparativo de factores de motivacién identificados en la teoria y en los

resultados de la encuesta.

Actividad 3.1: Andlisis de los factores de motivacidn en la teoria y en los resultados de la encuesta.
- Se analizaron los factores de motivacién identificados en la teoria y en los resultados de la
encuesta aplicada a los colaboradores de enfermeria.
- Se identificaron los principales motivadores y desmotivadores segln la perspectiva de los
colaboradores.
Actividad 3.2: Comparacion entre los resultados obtenidos.
Se realizd una comparacion entre los resultados tedricos y los obtenidos en la encuesta para identificar
coincidencias y discrepancias.
Actividad 3.3: Propuesta de estrategias de retencién
- Se propusieron estrategias de retencion alineadas con las necesidades y expectativas de los
colaboradores pertenecientes a las generaciones Millennials y Z.
- Se consideraron tanto intervenciones a corto plazo como iniciativas a largo plazo para mejorar la

retencion.

Resultados y Discusion

Resultados Actividad 3.1: Los colaboradores estdn motivados principalmente por el desarrollo
profesional (52.6%) y la estabilidad laboral (80.9%).

Otros factores importantes incluyen la cultura organizacional y el reconocimiento del desempefio.
Resultados Actividad 3.2: Se encontraron varias similitudes entre la teoria y los resultados obtenidos en

la encuesta, destacando la estabilidad laboral y el desarrollo profesional como factores claves.



La comparacidon también reveld la importancia de la flexibilidad laboral y el ambiente de trabajo

positivo.

Resultados Actividad 3.3 Se proponen las siguientes estrategias:
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- Programas de coaching vy desarrollo personalizado: Enfocados en las metas individuales de cada

colaborador, ofreciendo mentorias y planes de carrera personalizados.

- Promocidn de la flexibilidad y autonomia laboral: Proporcionando libertad para resolver

problemas y tomar decisiones de manera independiente.

- Programas de capacitacion continua: Adaptados a las necesidades y expectativas de las

generaciones mas jovenes, incluyendo formacion en habilidades técnicas y blandas.

- Mejora del ambiente laboral: Promocién de una comunicaciéon abierta y efectiva, fomento del

trabajo en equipo y programas de reconocimiento de logros.

- Politicas remunerativas atractivas: Alineadas con el mercado y las expectativas salariales de los

profesionales de enfermeria, incluyendo bonos de desempeiio y beneficios adicionales.

- Horarios flexibles: Disefiando opciones que incluyan turnos rotativos de 8 horas, turnos

extendidos con dias de descanso adicionales, y la posibilidad de trabajo remoto en situaciones

especificas.

Conclusiones Objetivo 3

En el contexto del sector de la salud, es crucial implementar estrategias innovadoras que se alineen con

las expectativas y motivaciones de las generaciones mas jévenes, estas estrategias no solo buscan atraer

y retener a profesionales de enfermeria altamente capacitados, sino también fortalecer su compromiso

y satisfaccién laboral en un entorno dindmico y desafiante; la implementacién efectiva de estas
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estrategias podria contribuir a reducir la rotacién de personal, mejorar la calidad del servicio y crear una

fuerza laboral mas comprometida y motivada en Auna Las Américas.
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CAPITULO V

7  Conclusiones y/o recomendaciones
El estudio sobre la alta rotacidn del personal de enfermeria de las generaciones Millennials y Z en Auna
Las Américas reveld que la intensidad del trabajo, la falta de capacitacidn y el estrés laboral son factores
criticos que contribuyen a este fendmeno, a través de una encuesta detallada y un analisis comparativo
con otras instituciones de salud, se observé que la presion laboral y los horarios extensos son desafios
comunes que necesitan ser abordados para mejorar la retencién de talento en el sector de la salud.
Ademads, se destacé que el desarrollo profesional y la estabilidad laboral son motivadores clave para
estos profesionales; las similitudes encontradas entre los factores de rotacién en Auna Las Américas y

otras organizaciones subrayan la necesidad de una respuesta integral y coordinada.

Con base en estos hallazgos, se proponen estrategias especificas para mejorar la retencion del personal
de enfermeria, tales como programas de coaching y desarrollo personalizado, la promocion de la
flexibilidad y autonomia laboral, programas de capacitacién continua, y la mejora del ambiente laboral
mediante una comunicacién abierta y efectiva, estas medidas estan disefiadas para alinearse con las
expectativas y necesidades de los profesionales jévenes, fortaleciendo su compromiso y satisfaccion
laboral en un entorno de trabajo desafiante, implementar estas estrategias no solo busca retener a
profesionales altamente capacitados, sino también fortalecer su compromiso y satisfaccién laboral,

contribuyendo asi a un entorno de trabajo mas positivo y sostenible en Auna Las Américas.
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