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Introduccion

Uno de los problemas méas importantes del sector salud en Colombia es la desercion y
rotacion de su personal en servicios hospitalarios, fendmeno que sucede mas especificamente en
los cargos de auxiliar de enfermeria. Ante esta situacion, es necesario exponer acciones y
estrategias pertinentes y a largo plazo, que permitan mitigar esta problematica, logrando que el
personal pueda mejorar su permanencia en la prestacion de sus servicios y haya mayor retencién
laboral en dicho sector salud; logra esto, disminuir costos y aumentar el sentido de pertenencia
ante la entidad.

Actualmente el pais libra una batalla en los servicios de salud generada por la pandemia
del Covid-19, lo que influy6 que el problema de desercion laboral se agudizara, convirtiéndose
en una problematica a nivel institucional; dado que la inversién econdémica que hacen las
instituciones de salud, como también el desgaste en preparacion, capacitacion y entrenamiento en
el personal es de alto grado y dispendioso. Se ve la necesidad de intervenir de manera oportuna
esta evidente dificultad y las afectaciones que causa se ven reflejadas en muchos procesos de la
institucién y en el deterioro de los servicios en salud. Ademas, la sobrecarga de trabajo que esto
genera para los empleados existentes, que crea un riesgo psicosocial y estrés, es de alta

preocupacion para la organizacion en general. (Cafion, 2020)
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Resumen

La presente investigacion se realiza con el fin de caracterizar los factores que inciden en
la desercion laboral de auxiliares de enfermeria de una de las Clinicas del Municipio de Itagi,
Antioquia. Dicha investigacion, se realiza por medio del enfoque cualitativo, con el fin de
identificar, analizar y determinar dichos factores, buscando brindar herramientas a la clinica,
para determinar planes de intervencion directivos, con el fin de promover la estabilidad y el
bienestar laboral, generando motivacion al personal asistencial. Gracias al método de entrevista
semiestructurada que se realiz6 con los auxiliares de enfermeria, se pudo evidenciar que algunos
auxiliares desertaron por motivos netamente econdmicos, otros desertaron por el tipo de contrato
laboral que manejaba la clinica, también destacan que los turnos de trabajo y rotacién de estos

son inadecuados y excesivos, entre otras cosas.

Esta investigacion aporta informacion sustancial para futuras investigaciones y centros o
entidades empresariales prestadoras de los servicios de la salud que deseen mejorar los

ambientes y condiciones laborales para sus empleados.

Palabras clave: Desercion laboral, personal asistencial, estabilidad, auxiliar de

enfermeria
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Abstract

This research is carried out in order to characterize the factors that affect the job desertion
of nursing assistants of one of the Clinics of the Municipality of Itagui, Antioguia. This research
is carried out through the qualitative approach, in order to identify, analyze and determine these
factors, seeking to provide tools to the clinic, to determine management intervention plans, in
order to promote stability and well-being at work, generating motivation to the care staff. Thanks
to the semi-structured interview method that was carried out with the nursing assistants, it was
possible to show that some assistants deserted for purely economic reasons, others deserted due
to the type of labor contract that the clinic managed, they also emphasize that the work shifts and
rotation of the same are inadequate and excessive, among other things. This research provides
substantial information for future research and centers or business entities providing health

services that wish to improve the environments and working conditions for their employees.

Keywords: Job desertion, care personnel, stability, nursing assistant
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Planteamiento del Problema
Descripcion del problema

En el Municipio de Itagiii, ubicado al sur del Area Metropolitana del Valle de Aburra, en
el departamento de Antioquia, se encuentra una clinica prestadora de servicios en salud, donde
principalmente se atiende a la poblacion circundante de las comunas 1, 2, 3, 4,5y 6.

La entidad, cuenta con los servicios de: urgencias, quiréfanos, sala de partos,
hospitalizacidn, consultorios odontoldgicos, servicios de apoyo asistencial, administrativo,
(Imagenologia, laboratorio clinico y de patologia).

La jerarquia de la clinica comienza con una asamblea general de accionistas, que esta en
el mismo nivel de la revisoria fiscal, de las cuales descienden una junta directiva y gerencia
general, con una asesoria tecnocientifica y juridica que supervisan las areas de direccion
administrativa y estratégica, direccion médica, jefatura médica, direccion de enfermeria,
direccion de calidad, direccidn de gestion humana, jefatura de sistemas y jefatura de operaciones.

Se entiende por personal asistencial “el que tiene por objeto la prestacion directa de
servicios médicos, odontoldgicos, quirurgicos, hospitalarios, farmacéuticos, asi como los
servicios paramédicos y medios auxiliares de diagnostico y tratamiento, conducentes a conservar
o restablecer la salud de los pacientes” (Ley 269 de 1996, Ley 100 de 1993 y Decreto Ley 785 de
2005, como se citd en el Concepto 243071 de 2021 Departamento Administrativo de la Funcion
Pablica).

La clinica cuenta con personal asistencial y administrativo que trabaja comprometido con
la calidad, la humanizacion, la seguridad y la gestion del riesgo en la prestacion de servicios de

salud, trabajando por la gestion en el bienestar de los pacientes y la confianza de los usuarios.
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Al finalizar el afio 2021, estaba conformada por 609 trabajadores que varian entre
técnicos, tecnologos, profesionales y especialistas, distribuidos en las siguientes areas:

Area administrativa, con 192 colaboradores.

Avrea asistencial con 417 colaboradores.

Entre el personal de salud se encuentran técnicos en rayos X, auxiliares y profesionales
de enfermeria, ginecologia, urologia, radiologia, intervencionistas, anestesiologos, cardidlogos,
ortopedistas, pediatras y médicos de diferentes especialidades; la clinica ofrece un contrato
laboral a término fijo con vinculacion directa y cuentan con turnos de 12 horas corridos y noches
dependiendo del area.

Con el fin de brindar atencién oportuna y humanizada a quien la necesite, el personal
asistencial debe conservar siempre el mejor desempefio y disposicion en la operacion, en el
ejercicio de sus funciones y requiere de una alta disponibilidad, por lo cual se causa un
incremento en la intensidad de trabajo, generando una alta demanda de personal en todos los
servicios.

Debido a la problematica interior y otras causas aun no valoradas, se evidencian unos
altos indices de desercidn laboral en la clinica generando una gran afectacion operativa 'y
administrativamente, en la que es pertinente prestar especial atencion.

A continuacion se presentan las graficas sobre desercion laboral de auxiliares de
enfermeria, resultantes de la tabulacion de las bases de datos facilitadas por el Area de Gestion
Humana de la Clinica; en ellas se puede observar que en el 2020 con 61 deserciones, se registro
un aumento alarmante de mas del 50% con respecto al 2019 (33 deserciones), y para el afio 2021,
se cuenta con un acumulado de 60 personas al mes de agosto, lo que se presume que a diciembre,

si continua la tendencia, se tendra un aumento considerado de desercion, lo que deja a la Clinica
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en una condicion critica en la gestion de contratacion por los reprocesos y altos costos que esto
representa.

Figura 1

Grafica comparativa de desercion por afio

Grafica comparativa por afio
Personal en Desercion/Rotacion

70

60

2019 2020 2021

Figura 1. Esta tabla de elaboracién personal ilustra la evaluacion del comportamiento y

desercidn por mes de los trabajadores a considerar en la muestra (2022).

La Desercion en el afio 2019, en la Figura 1, se plantea una distribucion mensual del
comportamiento que se evidencia, observando que en el 2019 se tuvo un promedio de desercion
por mes de 3 trabajadores de cargos auxiliar de enfermeria, con un acumulado a diciembre del

mismo afio de 33 trabajadores de la salud que no continuaron ejerciendo sus cargos.
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Figura 2

Desercion en el afio 2019

Desercion /Rotacion 2019
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Figura 2. Contenido de elaboracion personal que documenta el aumento e ingreso de

trabajadores en cargos auxiliares en el afio 2020 (2022).

Continuando, la desercion en el afio 2020 en la siguiente figura, que es la nimero 3, se
observa que en el afio 2020 se aumentd a un promedio de 5 trabajadores de cargos de auxiliar de
enfermeria al mes por desercion/rotacion, registrando un acumulado al mes de diciembre de 61

trabajadores, lo que duplica la cantidad de personal retirado con respecto al afio anterior.
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Figura 3

Desercion en el afio 2020

Desercidon /Rotacion 2020
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Figura 3. llustracion de documentacion personal que registra el nimero y aumento de

desercién laboral para el afio 2021 (2022).

Ademas, la desercion en el afio 2021 con respecto al afio en curso se tiene expresado en la
ilustracién namero 4, que la cantidad de trabajadores registrados el mes de agosto presentan un
acumulado de 60, llegando a la misma cantidad del afio anterior, con la anotacion que todavia se
tienen cuatro 4 meses mas por registrar para llegar al cierre en el mes de diciembre del 2021, lo

que supone que el indicador de desercidn tendra un aumento de casos al finalizar el afio.
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Figura 4

Desercion en el afio 2021

Desercion /Rotacion 2021
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Figura 4. llustracion de elaboracion personal que amplia la vision de la desercion laboral
para el caso documentado.

Es por ello que si se continda con esta problematica de desercién laboral, el clima
organizacional, la sobrecarga de trabajo del personal existente terminara influyendo directamente
en la calidad de los servicios y procesos incrementando la posibilidad de fallas, incluso vitales, y
generando una inestabilidad que va de la mano de reprocesos que conllevan a gastos econdmicos
significativos y adicionalmente ocasiona una disminucion de la eficiencia laboral y por lo tanto
el incumplimiento de los objetivos y la mision empresarial, ya que mientras mas alto sean los
porcentajes de desercion, mayores seran las afectaciones en la calidad del servicio ofrecido a los
clientes.

Esta desercidn laboral constante de auxiliares de enfermeria provoca que la organizacién
pierda lo invertido en la contratacidon, tanto en recursos econdmicos como humanos, lo que

equivale a un promedio por cada proceso actualmente de $ 213.500 por colaborador que decide
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retirarse voluntariamente de la clinica, y que al masificarse tiene una repercusion econémica
enorme aproximada de $ 12.810.000 en lo que va del afio.

Dentro de este contexto, se evidencia que la clinica esta teniendo una desercién continua
del personal asistencial del cargo auxiliar de enfermeria, lo que lleva a la empresa a replantearse
temas de insatisfaccion y desmotivacion que pueden producir la falta de interes por el trabajo,
ocasionando una disminucién considerable de su desempefio en el area de servicio y baja
productividad en la atencién al usuario lo que afecta directamente en la calidad del servicio.

Considerando los planteamientos anteriores, esta investigacion pretende identificar cuales
son los factores influyentes en la desercion laboral que afectan la estabilidad de los
colaboradores de la clinica en lo que va del afio 2021 (hasta el 31 de agosto), con el fin de
describir los efectos que causan la desercion laboral y las posibles afectaciones psicologicas que
puedan acarrear. Para ello surgen los siguientes cuestionamientos: ¢Cuales son las causas por las
cuales se genera la alta desercion laboral en el personal auxiliar de enfermeria en una clinica
ubicada al sur del Area Metropolitana del Valle de Aburra? ;Como definen los auxiliares de
enfermeria las experiencias laborales durante su permanencia en la clinica? ¢Que influencia tiene
el clima laboral en la desercion del personal asistencial de una de las Clinica del Municipio de
Itaglii, Antioquia?

Formulacion del problema
¢Cuales son los factores influyentes en la desercion laboral del personal asistencial en

una clinica ubicada al sur del Area Metropolitana del Valle de Aburra en lo que va del afio 20217
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Objetivos
Objetivo General
Caracterizar los factores que inciden en la desercién laboral en lo que va del afio 2021,

entre el personal auxiliar de enfermeria en una Clinica del municipio de Itagui.

Obijetivos Especificos

Identificar las razones de la desercion laboral dadas por el personal auxiliar de enfermeria
en una Clinica del municipio de Itagui.

Analizar las experiencias laborales de los auxiliares de enfermeria durante la
permanencia en una Clinica del municipio de Itagui.

Determinar la influencia que tiene el clima laboral en la desercion del personal asistencial

en una Clinica del municipio de Itagui.
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Sustento Tedrico
Justificacion

La Desercion laboral del personal asistencial, principalmente del cargo de auxiliares de
enfermeria, es una problematica de gran importancia, que inquieta tanto al area administrativa
como asistencial, ya que afecta directamente la operacion de los servicios de la clinica,
generando sobrecarga de trabajo para el personal y disminuye la eficacia y eficiencia de la
atencion de los usuarios y aumenta los costos en procesos de seleccion, capacitacion y
reprocesos constantes.

Establecer cuales son los factores influyentes en la desercién laboral que estan afectando
la estabilidad de los colaboradores de la clinica, nos dara la posibilidad de implementar planes de
accion correctivos y preventivos en pro de la disminucion de la desercion y los costos que
acarrea.

Las auxiliares de enfermeria conforman gran parte del personal asistencial, lo que hace
gue sean esenciales para la correcta atencion de los usuarios y el funcionamiento de la clinica,
por lo tanto, es primordial identificar las causas principales que influyen en la desercion laboral,
para asi poder disminuir los reprocesos, costos y la inestabilidad, lo que se ve reflejado también
en la atencién que brinda la clinica, la satisfaccion de colaboradores y usuarios, la economiay
mision de la misma.

La investigacion planteada busca brindar herramientas a la clinica, para determinar planes
de intervencion directivos, con el fin de promover la estabilidad y el bienestar laboral, generando
motivacion al personal asistencial, lo que influye directamente en su proactividad y
productividad, obteniendo un beneficio comun, que se vera reflejado tanto de forma interna,

como externa, con colaboradores comprometidos y dedicados y usuarios satisfechos, lo que le
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genera a la clinica un reconocimiento positivo, que puede influir en la generacion de empleo y
mejora de servicios.

Por lo anterior, esta investigacion es pertinente y se justifica desde el ambito psicolégico,
ya gue con la respectiva identificacion de los factores que influyen en la desercion laboral, se
busca concientizar sobre la importancia del impacto de la inestabilidad laboral en la salud mental
ya gue esta puede causar respuestas emocionales negativas que tienden a desencadenar
dificultades psicoldgicas, ya que la pérdida del empleo e inestabilidad que causa la desercion
puede acarrear una crisis econémica, lo que incrementa la angustia de estar sin trabajo o quiza no
encontrar uno pronto.

Lo mas frecuente es que se den reacciones y trastornos de ansiedad como mayor
nerviosismo general, insomnio, mayor nivel de preocupacion por las cosas y de empeoramiento
en el estado de animo.

En el mundo del trabajo existen diferentes estresores, para Spector (2002), los
estresores laborales son factores presentes en el lugar del trabajo, que hacen mas probable que
una ocupacion genere mayor o menor tension. Por otra parte, es importante considerar que los
fendmenos psicosociales estan ligados al hecho de trabajar y a la relacion persona-trabajo
(Renteria & Aguilar, 2009).

Por lo tanto, se puede considerar como factores psicosociales: el nivel de presion, el
volumen de trabajo, la estabilidad laboral, la autonomia en las decisiones, resolucién de
problemas, falta de apoyo, reconocimiento, monotonia en las actividades, elevada carga de
trabajo en relacion con el tiempo para realizarlo.

Los factores psicosociales se tornan en factores de riesgo, segun lo explica Villalobos

(2004), considerando aspectos de tiempo de exposicion, intensidad del factor de riesgo,
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frecuencia de presentacion, grado en que es capaz de producir efectos negativos. Luego los
factores psicosociales deben ser identificados en las organizaciones para poder determinar
procesos de prevencion e intervencion que garanticen el bienestar de los trabajadores.
Finalmente, se puede decir con Kossek, Lewis y Hammer (2010), que existen
investigaciones que han surgido recientemente demostrando los beneficios para la salud de los
empleados cuando se combinan adecuadamente trabajo vida, debiendo considerarse la
importancia de mantener un 6ptimo contexto laboral en el cual el trabajador se desarrolle,
estimulando de esta manera sus capacidades como ente individual, disminuyendo ambientes de

tensidn que a posteriori elevaran indices de estrés laboral
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Antecedentes articulos salud y psicologia organizacional

El personal de enfermeria representa un grupo de trabajo crucial para el funcionamiento
de un centro de salud y por lo tanto es primordial tener en cuenta los factores que puedan
interferir en la calidad de vida laboral de ese personal e influir en la desercion, por ello es
importante tener en cuenta estudios previos que aportan a esta investigacion y el contexto en el
que se da.

En vista de lo anterior, realizaremos una inspeccién de los estudios que podamos
relacionar con el objeto de esta investigacion, los cuales nos permiten basarnos para encaminar
correctamente la misma. Al realizar un rastreo en las bases de datos de la biblioteca no fue
posible encontrar estudios actualizados sobre la desercién en el sector salud, por lo tanto, a
continuacion, destacaremos los siguientes estudios que aportan y se relacionan con esta
investigacion, los cuales podemos considerar antecedentes.

Montoya (2018) efectud un estudio titulado “Desercion laboral en el canal tiendas de las
distribuidoras de Medellin”. El estudio se realiz6 con la finalidad de identificar cuales son los
factores determinantes para la desercion laboral en los empleados de las distribuidoras del canal
tradicional T. A. T. de la ciudad de Medellin.

La investigacion se llevo a cabo bajo un enfoque mixto, basado en un disefio de
investigacion descriptivo, analitico y explicativo. La poblacion de estudio estad conformada por
los vendedores de las distribuidoras del canal T. A. T., enfocada principalmente en 3
distribuidoras (Marcas y Distribuciones, Macro Aliados, Altipal S.A) de la ciudad de Medellin.

La delimitacion de la poblacion les permitié encuestar 66 vendedores que prestan sus
servicios en las diferentes distribuidoras, recopilacién de la informacion mediante una encuesta

dirigida, basada en un cuestionario de 10 items enfocados en aspectos contemplados dentro de la
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problematica de desercion como: salarios, tipo de contrato, aspiraciones laborales, relaciones con
superiores, y aspectos personales decisivos a la hora de desertar de un puesto de trabajo.

El anélisis de los resultados fue de tipo descriptivo y se desarrolld en el segundo semestre
del afio 2017, determinando con los datos recopilados varias de las circunstancias que inciden en
la desercion laboral, como el poco acercamiento y relacion con los jefes inmediatos, episodios de
acoso laboral y el tipo de contrato que en su mayoria no ofrece garantias. Esas circunstancias
hacen que las personas que laboran en el canal T. A. T. busquen y acepten otras oportunidades
para mejorar y ascender dentro de su profesion.

Este estudio aporta datos a esta investigacion ya que abarca la desercion laboral desde
aspectos como el poco acercamiento y relacion con los jefes inmediatos, tipo de contrato y
garantias que el mismo ofrece, lo cual conlleva a problemas econémicos y de estabilidad para la
empresa, y por ende produce una serie de deficiencias en la prestacion del servicio como tal.

También, Hidalgo (2016) en su investigacion llamada “el estrés en la desercion laboral de
los trabajadores de la empresa Milmarcas en la ciudad de Quito” trabajo de investigacion previo
a la obtencion del titulo de Psicéloga Industrial de la Universidad, Técnica de Ambato Facultad
de Ciencias Humanas y de la Educacion.

La investigacion tuvo como objetivo principal entender la relacion existente entre el
Estrés en la Desercidn Laboral, donde a traves de datos estadisticos obtenidos con la aplicacion
de encuestas se comprobo que el Estrés si influye en la Desercion Laboral de los trabajadores de
la empresa estudiada, concluyendo con que los altos niveles de estrés que presentan los
trabajadores serian la causa de que estos decidan desertar la empresa.

Por lo tanto, este estudio se consideré como un antecedente para la investigacion actual,

debido a que se demostré como el estrés laboral influye en la desercion laboral de los
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trabajadores, lo que afecta directamente en dicha problematica, adicional a eso el estudio
también recomienda técnicas de afrontamiento de estrés.

Dichas recomendaciones puestas en practica aportan a la reduccion de la desercién
laboral de las empresas, lo que fortalece la investigacion llevada a cabo en el presente trabajo, ya
que la sobrecarga laboral que genera la frecuente rotacion de personal en el sector salud, acarrea
altos indices de estres, ya que el personal asistencial debe tener disponibilidad para trabajar 24
horas.

Desde otro punto de vista, VVasquez (2015) realizé un analisis el cual titul6 “El recurso
humano como factor estratégico para alcanzar los objetivos organizacionales” para optar al titulo
de Magister Scientiarum en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales en la
Universidad de Carabobo.

Proponiendo analizar el recurso humano como factor estratégico para alcanzar los
objetivos organizacionales, ya que lo define como el activo mas importante que tiene una
organizacion, afirmando que una buena administracion permitira alcanzar el cumplimiento de las
metas y objetivos.

El anélisis se planted como una investigacién de campo de caracter descriptivo, con una
muestra no probabilistica de tipo intencional, conformada por treinta 30 colaboradores de los
distintos departamentos, a quienes se les aplico un cuestionario conformado por treinta 30
preguntas con opcion de respuesta si-no, con preguntas relacionadas con; salarios, tipo de
contrato, aspiraciones laborales, relaciones con superiores y aspectos personales decisivos a la
hora de desertar de un puesto de trabajo, lo que aportd a la obtencion de informacion necesaria

para lograr los objetivos planteados.
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A partir de los datos recopilados, se detectaron en las multiples hipotesis, que las
principales causas de desercion laboral de los empleados de dicho canal son la busqueda de
crecimiento a nivel laboral y remuneracion salarial, ya que manifiestan que al interior de la
empresa dichas oportunidades son escasas.

Esta investigacion es tenida en consideracion ya que la mismo, brinda datos importantes
en cuanto al logro de los objetivos organizacionales en relacion con los beneficios brindados a
los colaboradores, y hace tener presenta la creacion de estrategias con factores internos y
externos, clima organizacional y los diferentes elementos que conforman los procesos de los
subsistemas de recursos humanos que son de gran valor para llevar a cabo el correcto y eficiente

desarrollo de la organizacion.
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Marco Referencial
Marco Teorico
Con el fin de guiar esta investigacion sobre multiples fundamentos tedricos con los cuales
se soporta y se destaca la importancia de la misma, a continuacion, se hace referencia a algunos
autores y sus posiciones sobre el tema actual o contribuciones relacionadas que se pueden utilizar
e incorporar con la problematica, en pro de reforzar teorias, favoreciendo la pertinencia de esta
investigacion y contribuyendo al posible desarrollo de soluciones, que junto con una adecuada
articulacion de conceptos, lleva a una comprension de tema en cuestion .
Desercion Laboral
La desercion laboral es como un golpe a la fuerza de trabajo con la que cuentan todas las
empresas, lo que hace que el recurso humano se mantenga en constante rotacion, lo que genera
una inestabilidad laboral para las empresas y los colaboradores de la misma, lo cual tiene como
trasfondo de pérdidas econdmicas, de recurso humano y tiempo, que repercute directamente en
mision establecida por la empresa y adicional a eso afecta la percepcion que va a tener los
posibles usuarios, colegas, candidatos y empresas hacia la misma.
Al respecto, Gutiérrez (2015) afirma:
La desercion laboral se refiere a cuando los empleados abandonan
voluntariamente la empresa en la cual laboran. Esta desercion provoca que una
empresa experimente una disminucion de su fuerza laboral y, por ende, que el
logro de sus objetivos organizacionales pueda verse afectado. Evidentemente
mientras mas altos sean los porcentajes de desercion laboral, mayores seran los

problemas que se originen en una organizacion. (p. 1)
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Adicional a esto, la desercion laboral no solo va ligada a las expectativas de cada
colaborador frente a la empresa, su crecimiento profesional y personal, sus necesidades
economicas u otras propuestas laborales que puedan presentarse en el sector, sino también a una
variedad de factores derivados directamente desde la organizacion, en los cuales intervienen
aspectos como lo econémico, directivo, bienestar laboral, clima organizacional y demas
circunstancias que pueden aportar directamente a que esta problematica salga a flote, destacando
la importancia que tiene mantener una estabilidad laboral no solo por un interés personal sino por
un beneficio comun entre empresa y colaborador, ya que esta afecta o hace que sobresalga de
manera positiva el servicio que presta la empresa y la imagen que la misma quiere reflejar.

Con relacion al tema, afirma Gutiérrez (2015) que existen 5 aspectos claves por orden de
importancia que causan la desercion laboral “Calidad del entorno laboral, mala relacion entre el
empleado y el jefe directo, injusticia en la retribucion salarial, cuestiones de salud, desajuste
entre los valores organizacionales y los valores del empleado” (p.1).

Es de suma importancia tener en cuenta la opinion y las experiencias de los integrantes de
la organizacion, tanto por hacerlos sentir reconocidos y tenidos en cuenta dentro de la misma,
como para identificar aspectos positivos 0 a mejorar, los cuales se pueden poner en evidencia
mediante encuestas, entrevistas, reuniones y demas intervenciones que permitan evaluar aspectos
relevantes que ayuden a crecer a la empresa, tales como, estabilidad dentro de la institucion,
retribucion y equidad con referencia a cargos similares, coherencia sobre los planteamientos del
cargo, interaccion entre areas de trabajo, trabajo en equipo, apoyo organizacional, y demas.

Los aspectos anteriores deberan ser estudiados por medio de los resultados e indicadores
para detectar cual esta teniendo falencias y desarrollar estrategias dirigidas a reforzar, estabilizar,

atraer, potencializar y promover los mismas, destacando actitudes y aptitudes comportamentales
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y de desempefio, disponiendo de recursos fisicos y humanos a trabajar de manera mancomunada
para sacar adelante el cumplimiento de metas conjuntas, lo que va a incrementar la satisfaccion
de los colaboradores y asi influir directamente en el buen desarrollo de las actividades y
servicios.

Teniendo en cuenta lo anterior, se debe resaltar la enorme importancia que tiene mantener
y evolucionar en una motivacion y reconocimiento constante de las habilidades y fortalezas del
conjunto de trabajo, para asi favorecer el cumplimiento de indicadores, objetivos y propdsitos
que estén en pro de la mision y vision personal y organizacional y estos se mantengan en el
tiempo de manera estable. Chiavenato (2009) “asegura que para que una organizacion sea viable
requiere captar y aplicar en forma conveniente a su personal, asi como también mantenerlos
satisfechos, a largo plazo, dentro de la organizacion” (p. 28).

Con base a lo mencionado previamente, la retencion del talento humano acarrea asegurar
multiples eslabones que en la organizacion con la finalidad de garantizar un bienestar fisico y
mental de cada colaborador, el cual debe ir supervisado por profesionales en diferentes areas,
como salud ocupacional, talento humano, psicologia y administracion, los cuales trabajando de
manera integrada hacen que la organizacion transmita un vinculo de interés y sentido de
pertenencia entre las partes que conforman la empresa como tal, cambiando la imagen de manera
positiva que quieren mostrar a los trabajadores, como a las personas externas o del medio.

Caracteristicas de la Desercion

El liderazgo que se desarrolle en una organizacion intervendra en todos los integrantes de
esta, en establecer y cumplir los objetivos; implementar estrategias y toma de decisiones
acertadas. En el caso que no exista un liderazgo positivo del jefe hacia el trabajador ante esto

existira la Desercion Laboral.
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La presencia de un lider en una empresa le afirma a esta que habra una persona que
trabajara cada dia para cumplir sus objetivos sin afectar a los deméas miembros de la
organizacion, por el contrario, involucrard a cada miembro y lo hara participe de los logros o
fracasos de la empresa.

Todas las personas quieren progresar, mejorar, crecer. Sin embargo, lo que alienta a cada
individuo a alcanzar una meta superior es algo personal y muchas veces permanece indescifrable
para el resto.

Para lograr este crecimiento es importante que los empleados sientan la presencia de un
lider en quien puede confiar y quien sea un ejemplo para seguir. Cuando esto falle, los
empleados no se sentirdn conformes y bajaran su nivel de desempefio hasta causar problemas,
entre empleados o conflictos personales. Esto quiere decir que el empleado empezara a sentir
estrés ante diferentes conflictos lo cual hara que la Desercion Laboral aparezca en la empresa.

Es importante que en la organizacion exista un jefe con un liderazgo positivo que sepa
influir, guiar a sus trabajadores y ensefiar con el ejemplo. Sobre todo, creando un ambiente de
confianza en el lugar de trabajo. Un buen liderazgo llevara a la empresa a cumplir con sus
objetivos y a tener empleados satisfechos con su participacion dentro de la organizacion.
Mientras se logra cumplir con los objetivos de la empresa los empleados se sentiran satisfechos
ya que uno de sus objetivos personales debe ser realizar bien su trabajo y al cumplir con esto los
trabajadores estdn empoderados con los objetivos de la organizacidn asi no se sentiran frustrados
como para tomar decisiones de abandonar su lugar de trabajo.

La influencia negativa que puede crear un jefe en sus empleados comienza por causar
insatisfaccion, malentendidos y carencia de compromiso del trabajador, no s6lo hacia su lider

sino hacia la empresa en general. Al pasar del tiempo y existir un gran deterioro en dicha
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relacion, el empleado termina por desertar de la organizacion. Las principales responsabilidades
de un jefe se desarrollan en cinco direcciones y le exigen que desempefie de manera efectiva su
trabajo con los siguientes pasos

Guia e instructor de sus empleados.

Es quien ejecuta las ideas ya sean propias y opina acerca de las ideas de los demas.

Miembro del grupo de trabajo de los superiores de su propio nivel.

Subordinado de su propio jefe y de otros de jerarquias superiores.

Debe tomar en cuenta cuales son las necesidades de sus empleados para lograr con los
objetivos planteados. (Egas, 2009)

Importancia del Estudio de la Desercion

Una alta tasa de Desercidn dafia la reputacion de la empresa y esto hace que baje la moral
del personal existente.

Si los empleados se van por razones no econémicas, es decir, el negocio esta bien desde
un punto de vista, esta situacion podria invitar a la investigacion del problema, logrando que los
inversionistas hagan una pausa para tomar conciencia antes de invertir dinero en las actividades
empresariales.

El estudio sobre la Desercion es de gran importancia ya que se puede analizar y
determinar las causas por las que existe, se puede decir que el Estrés es el factor principal de la
existencia de la Desercion. Asi lo afirma Osorio y Cardenas (2017) “el estrés laboral se ha
definido como el resultado de la aparicion de factores psicosociales de riesgo, 0 como riesgo
psicosocial que por si mismo tiene alta probabilidad de afectar de forma importante a la salud de
los trabajadores” (p. 82). Porque los trabajadores tendran diferentes sintomas lo cuales no le

dejaran desempefiar de una manera adecuada su cargo. Es importante en recursos humanos saber
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retener el capital humano estratégico de la organizacion como una via para influir positivamente
sobre la capacidad de innovacion de la organizacion, contribuyendo, de este modo, a la mejora
de sus resultados organizativos y de su competitividad. Se intenta obtener por parte de los
empleados, una apreciacion basada en tres aspectos relacionados con el compromiso del
trabajador hacia la empresa, la motivacion y la situacién del entorno donde desarrollan su trabajo
y la formacion que les aporta la empresa a los trabajadores. Mientras la competencia crece
localmente y a nivel mundial, deben crearse organizaciones mas adaptables, agiles que sean
enfocadas hacia el cliente para lograr el éxito que se desea alcanzar. El &rea de recursos humanos
de la compariia debe enfocarse en desarrollar y retener el talento de los empleados con el fin de
motivar a los mismos y crear lealtad empresarial. Esto se puede lograr a través del uso de
asesores, mentores quienes ayudaran a que el empleado se sienta en confianza con el trabajo y la

empresa para quien esta trabajando. (Chiavenato, 2009).
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Metodologia

Factores de los riesgos psicosociales

Existen cuatro categorias de factores que pueden estar asociados a los riesgos
psicosociales: Los factores relativos a la tarea y las adaptaciones la actividad y el trabajador. La
actividad para desarrollar debe tener sentido para la persona y estar en consonancia con sus
capacidades y expectativas, es importante tener en cuenta aspectos como la identidad, el
contenido de la tarea, el estatus en la organizacion y las exigencias cuantitativas y cualitativas de
la tarea. (Fernandez, 2013) Las relaciones personales pueden tener un efecto positivo o negativo
sobre el clima organizacional, cuando las relaciones entre compafieros son fuente de satisfaccion
permiten solventar problemas y aliviar tensiones, sin embargo, cuando estas relaciones son
fuente de conflicto se convierten en un factor de riesgo. (Fernandez, 2013) Los factores de la
organizacion estan relacionados con falencias en lo organizativo y los procesos formales,
informales, causando dificultades para alcanzar los objetivos de la empresa y afectando bienestar
de los trabajadores; ejemplo de ello son falla en la definicion de funciones, la comunicacién o la
participacion. El ultimo factor esta relacionado con los tiempos de trabajo, es decir todas aquellas
actividades que deben ser realizadas en una dimensién temporal: horarios, pausas durante la
jornada, ritmo, prolongacion de jornada, etc.

Riesgo psicosocial es dificil de detectar debido a los continuos cambios tecnolégicos del
siglo XXy el pacto de la revolucion industrial, lo que han convertido al trabajador en un
apéndice de la maquina, reduciendo sus movimientos a tareas repetitivas elementales; esta
fragmentacion tiene como resultado la deshumanizacién trabajo, generando una serie de
inconvenientes:

» El individuo pierde control de su trabajo.
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* Se reducen las posibilidades de que la persona aplique sus habilidades o

conocimientos.

* El trabajo pierde significado

* El trabajador apenas puede intervenir en los asuntos de la organizacion

* Muchas veces el individuo trabajar solo.

Estos inconvenientes en la actividad laboral generan disminucién en la eficacia, la
productividad, y choque en la adaptacion al cargo.

Rotacion de Personal

La rotacion de personal se refiere al nimero de trabajadores que ingresan y salen de una
institucidn; se expresa en indices mensuales o anuales. Este indice es nutrido en gran parte por
los colaboradores que desertan a sus cargos como consecuencia de diversos factores que
impulsan la salida del empleado de la compafiia por cuenta propia.

Los lideres deben comprender la importancia del aprecio a los miembros del equipo
laboral, lo que en el mediano y largo plazo ayudara a la organizacion a ser mas exitosa, por tal
motivo se debe analizar el concepto de satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral es una
evaluacion mensurable del grado en que un empleado (voluntario), se siente satisfecho en las
actividades que desarrolla en su puesto de trabajo.

La mayoria de los empleadores y gerentes saben que uno de los costos mas altos para una
organizacion es el que paga cuando el empleado se va y debe ser reemplazado; en los distintos
analisis realizados sobre la desercion laboral, se puede afirmar que es una de las causas mas
significativas de la disminucién de la productividad, asi como del quebranto de la moral de los

trabajadores, tanto en el sector publico como en el privado. (Messina, 2016)
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Es importante entender a las partes con el fin de identificar las causas mas importantes
que conllevan a retener al mejor talento humano o por el contrario a su desercion. Se inicia por la
teoria de las necesidades de Maslow, compuesta por las necesidades fisioldgicas, de seguridad,
de afiliacion, de estima y de realizacion. A continuacion, se evaluara como inciden estas
categorias en las decisiones del empleado y el empleado.

Las personas siempre estan en busca de un trabajo para poder suplir sus necesidades mas
béasicas o fisioldgicas como el alimento, agua, aire, descansar, protegerse, reproducirse y
vivienda. Es decir, las personas se centran en satisfacer estas necesidades antes de pasar a las
demas superiores. (Maslow, 1991)

Uno de los factores mas relevantes es el de seguridad, ya que la busqueda para cubrir esta
necesidad es la que lleva a un colaborador a desertar de su cargo, ya que necesita sentir
estabilidad en todos los campos de su vida, tener la ausencia de dolor 0 amenazas contra su salud
o tranquilidad. Cuando estas necesidades se encuentran insatisfechas, originan en las personas un
estado de basqueda por satisfacerlas, esta busqueda lleva a su renuncia de las empresas.
(Maslow, 1991)

Por otra parte, cuando los colaboradores sienten que pertenecen a un equipo o grupo de
personas que es reconocido y se siente acogido por esta colectividad, la necesidad de afiliacién
se convierte en un fuerte motivador, haciendo que los individuos valoren mas su trabajo. Otro
factor que tiene especial importancia para los colaboradores es el reconocimiento a sus logros,
especialmente los laborales y profesionales. Un individuo que tiene esta necesidad desea que los
demas lo traten con respeto, y que lo consideren competente y capaz, asi como ser aceptado por

lo que es. (Maslow, 1991)
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Las dos ultimas categorias son la estima y la realizacion personas, las cuales dependen en
buena parte del empefio y la actitud del propio colaborador, ya que en ellos influyen factores
como el respeto por si mismo, la autonomia y el logro, sin embargo, la empresa también puede
aportar con los factores externos tales como el estatus, el reconocimiento y la atencion. Los
gerentes que buscan motivar a sus empleados con gratificaciones y reconocimiento publico por
sus servicios prestados son los que se centran en este tipo de necesidades (Maslow, 1991).

Asi mismo, la autosuperacion es el impulso que lleva al individuo a alcanzar lo que se
propone, aumentando su capacidad para solucionar problemas, Las empresas buscan que sus
empleados participen en tareas importantes lo que, en todo caso, dara autonomia a los equipos de
trabajo, para que proyecten o planeen y pongan en practica su trabajo. (Maslow, 1991)

Mas alla de las necesidades que tienen los empleados, también se deben clasificar los
individuos desde las categorias denominadas como Teoria X (individuo negativo) y Teoria Y
(individuo positivo). Dentro de la teoria X, podemos observar a los empleados que por naturaleza
les disgusta el trabajo, y por eso tratan de evitarlo. En sus trabajos o deberes, deben ser
inspeccionados amenazados con castigos, controlados e inclusive hasta reprimidos, Claramente
ellos evitan responsabilidades y buscan direccidn formal; frecuentemente, buscan la seguridad
extrema y ademas demuestran poca ambicion.

Por otra parte, los empleados de la teoria Y, observan al trabajo como algo natural,
demuestran habilidades de autodireccién, autocontrol y se encuentra comprometidos con sus
objetivos (Palomo, 2008).

Frente al tema de la desercion laboral, se ha pensado que la compensacion o recompensa
tiene gran importancia, sin embargo, esta compensacion parte de dos tipos: extrinseca e

intrinseca, la primera, es aquella que se da por realizar una determinada tarea, por ejemplo, el
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sueldo por trabajar. Sin embargo, la recompensa intrinseca tiene un sentido mucho mas profundo
y duradero e incluye motivaciones como el éxito, el logro, la responsabilidad y la competencia.

(Amorés, 2016).
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Disefio Metodoldgico

Enfoque

La investigacion se llevara a cabo de acuerdo con el enfoque cualitativo, ya que se
pretende investigar los motivos por los cuales se presenta una frecuente desercion laboral en el
area asistencial de la clinica por parte de los auxiliares de enfermeria, profundizando en los
posibles factores influyentes con entrevistas y observaciones. En palabras de Fernandez, Baptista
y Hernandez (2014) afirma que “la investigacion cualitativa se enfoca en comprender los
fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en

relacion con su contexto” (p. 358).

Tipo de investigacion

Segun Hernandez (2014) indica que se trabaja desde el fenomenolédgico “Su proposito
principal es explorar, describir y comprender las experiencias de las personas con respecto a un
fenomeno y descubrir los elementos en comun de tales vivencias™ (493). de acuerdo al tipo de
investigacion se obtienen diversas perspectivas de los participantes que seran objetos de estudios.
Con el enfoque fenomenoldgico se ha de caracterizar los factores que influyen en la desercion
laboral de los auxiliares de enfermeria de una clinica ubicada al sur del Area metropolitana,
partiendo desde las experiencias compartidas de cada participante.

Continuando con el mismo autor indica que:

La diferencia entre el disefio narrativo y el disefio fenomenoldgico es que el primero se

enfoca en la conexion o sucesion de eventos (el punto de vista cronolégico o la historia

secuencial) y el segundo en la esencia de la experiencia compartida. EI fendmeno se
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identifica desde el planteamiento y puede ser tan variado como la amplia experiencia

humana (p. 493).

Con base a lo anterior, la investigacion se centra en la experiencia laboral de cada auxiliar
de enfermeria en relacion con la decision de desertar de la clinica, teniendo en cuenta las

multiples variables que pueden influir en dicha decision dependiendo de su perspectiva.

Poblacion

El area de interés con la cual se espera recopilar datos y tomarse como poblacién para la
investigacion son 80 colaboradores del area asistencial que desertaron del cargo Auxiliares de
enfermeria de una clinica en el Municipio de Itagli Antioquia, la cual se delimitara con precision
para generalizar los resultados que se obtengan.
Muestra

A fin de esta investigacién y el objetivo principal de estudiar la desercién del personal de
auxiliar de enfermeria de una clinica en el Municipio de Itagli Antioquia, con edades entre los
20 a 35 afios, se selecciond por conveniencia 10 auxiliares desertores para participar en el
estudio, dicha muestra fue planteada con participantes voluntarios, con la finalidad de explicar

dicha problematica.

Criterios de Seleccion de Muestra

Inclusién

80 empleados de la clinica que hayan desertado en el transcurso del afio 2021 deben
pertenecer al area asistencial, tener un tiempo de vinculacion superior a cuatro meses y ser

auxiliar de enfermeria
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Exclusion

No cumplir con el periodo de prueba establecido, pertenecer a un area asistencial
diferente a los auxiliares y tener procesos disciplinarios.

La muestra es de participantes voluntarios, como lo indica Hernandez (2014). En ciencias
sociales y médicas son frecuentes las muestras de voluntarios, estos casos, la eleccion de los
participantes depende de circunstancias muy variadas. A esta clase de muestra también se le
puede Ilamar autoseleccionada, ya que las personas se proponen como participantes en el estudio
o0 responden a una invitacion. (p. 386-387)

Con lo citado anteriormente se busca, indagar los y factores influyentes en la desercion
laboral de los auxiliares de enfermeria, por medio de esta muestra se pretende conocer al maximo

las causas de dicha problematica.

Técnicas e instrumentos
Encuesta de Caracterizacion.
¢Edad?
£ Sexo?
¢ Cual es su estado civil?
¢Cuantos hijos tiene?
¢En qué Servicio labora?
¢Donde vive?
Entrevista Semiestructurada
En funcién de caracterizar los factores que incidieron en la desercion laboral del afio

entre el personal auxiliar de enfermeria en una Clinica del municipio de Itagi, se realizara una
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entrevista semiestructurada de enfoque cualitativo. Para dar detalle, la entrevista de retiro

contiene los siguientes 10 items, dando la salvedad de que la pregunta numero 9 se subdivide en

tres para dar mayor alcance a los factores de interés

1.

2.

8.

9.

¢A gué servicio pertenecias en la clinica?

¢Cuanto tiempo laboraste para la clinica?

¢ Qué opina usted de la experiencia laboral obtenida en la clinica?

¢ Como describe el clima laboral durante su estadia laboral en la clinica?

¢ Qué aspectos considera importantes a la hora de relacionarse con jefes y
comparieros?

¢Cuales son las ventajas y desventajas laborales que pudo evidenciar en la
clinica?

¢Qué le modificaria a la clinica para evitar o disminuir la desercion laboral?
¢Considera que es equitativo el salario con base a las funciones?

¢Por qué motivos tomo la decision de retirarse de la clinica?

10. ¢ Qué aspectos lo incentivan a realizar de forma correcta su labor?

11. ;Siente que su trabajo fue debidamente recompensado?

Ahora bien, con esta entrevista se quiere ampliar el alcance de analisis debido a que dicha

técnica sirve de apoyo para la recoleccion de informacién por medio de la conversacion. Por otro

lado, como expresa Fernandez, Baptista y Hernandez (2014):

Las entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de asuntos o preguntas y el

entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos
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u obtener mas informacion. Las entrevistas abiertas se fundamentan en una guia general

de contenido y el entrevistador posee toda la flexibilidad para manejarla. (p. 409)

Ahora bien, al aplicar esta técnica posibilita un acercamiento con los auxiliares de
enfermeria que decidieron desertar. Dentro de este marco las preguntas que se plantearon en la
entrevista ayudaran para comprender y describir la influencia del clima laboral y aspectos que
influyen directamente en la desercion.

En complemento, Folgueiras (2016) nos indica la importancia y que orientacion se puede
dar con esta completa herramienta:

En la entrevista semiestructurada también se decide de antemano qué tipo de informacion

se requiere y en base a ello — de igual forma- se establece un guion de preguntas. No

obstante, las cuestiones se elaboran de forma abierta lo que permite recoger informacién
mas amplia y con mas matices que en la entrevista estructurada.

Es esencial que el entrevistador tenga una actitud abierta y flexible para poder ir
saltando de pregunta segun las respuestas que se vayan dando o, inclusive, incorporar

alguna nueva cuestion a partir de las respuestas dadas por la persona entrevistada. (p. 3)

Es muy pertinente esta consideracion mas por el hecho de que al ser preguntas abiertas
pero orientadas no permite que se delimite la expresidn del participante y tampoco que se
extienda hasta el punto de vincular elementos que pueden llegar a ser fuera del contexto.

Ahora, en coherencia con nuestros objetivos y en funcion de no convertirse en monoétono
la entrevista con cada voluntario, es esencial llevar el guion estudiado de parte de la o las
personas que lo realizaran, ya que el alcance de esta herramienta lo permite, y recordando bien
que se tratara esta de una conversacién, no de un interrogatorio. Por lo mismo, es necesario

feeling profesional por parte del entrevistador (Folgueiras, 2016)
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Se soportaré la anterior, con las fuentes secundarias como; rastreo teorico, busqueda en
base de datos sobre articulos, revistas, libros y paginas web sobre la desercion laboral.

Dicha técnica sirve de apoyo para recoleccion de informacion por medio de la
conversacion. Por otro lado, como expresa Hernandez (2014):

Las entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de asuntos o preguntas y el

entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos

u obtener mas informacion. Las entrevistas abiertas se fundamentan en una guia general

de contenido y el entrevistador posee toda la flexibilidad para manejarla. (p. 409)

Ahora bien, al aplicar esta técnica posibilita un acercamiento con los Auxiliares de
Enfermeria retirados, dando oportunidad de indagar en los factures influyentes en la decision,
Dentro de este marco las preguntas que se plantearon en la entrevista ayudaran a comprender y

determinar los principales motivos de desercion laboral.
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Categorias

Subcategorias

Item

Desercién laboral

Marcelo y Flores (2017) indican:
la desercion laboral (...)
preocupante en todas las empresas,
el empleado dedica horas de
trabajo para lograr un objetivo y/o
meta y este necesita ser
recompensado ya sea con un buen
salario u otro incentivo, pero a
veces esto no es suficiente para
tener un personal estable y seguro,
hay otros factores que perjudican
la estabilidad del personal y
deciden abandonar sus labores y
esto se ve reflejado en la gestion de
la empresa afectando las
compensaciones de los demas
trabajadores (p. 2).

¢Considera que los incentivos
evitan la desercion laboral?

¢Considera usted que el salario le
radica estabilidad laboral, por
qué?

¢Siente que su trabajo es
debidamente recompensado?

¢Qué aspectos lo incentivan a
realizar de forma correcta su
labor?

Factores que influyen
en la desercion laboral

Afirma Gutiérrez (2015) que:
existen 5 aspectos claves por orden
de importancia que causan la
desercion laboral “Calidad del
entorno laboral, mala relacion
entre el empleado y el jefe directo,
injusticia en la retribucién salarial,
cuestiones de salud, desajuste entre
los valores organizacionales y los
valores del empleado” (p.1).

¢Indique cudles factores afectan
la estabilidad laboral?

¢Qué Factor considera mas
influyente a la hora de tomar la
decision de desertar del trabajo?

¢Qué factor le genera mas
estabilidad laboral?

Tabla 1. La presente tabla de elaboracion personal contiene las preguntas que se realizaran a los

participantes en la entrevista semiestructurada.

Procedimiento

Para llevar a efecto la investigacion se solicita con previo aviso la autorizacion de la

analista del Area de Gestion Humana para el analisis, entrevistas y contacto con el personal

retirado, quienes también dan el aval pertinente para realizar la entrevista y el posterior estudio.
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Se realiza la seleccion de la muestra, asi se da paso al inicio y desarrollo de la encuesta de
caracterizacion, entrevistas semiestructuradas, las cuales van acompafiadas con previa
autorizacion y consentimiento informado, haciéndole saber que el estudio es exclusivamente con
fines académicos, ademas preservar la ética profesional.

Continuando con lo anterior, en la encuesta de caracterizacion esta se realiza con el fin de
identificar datos generales de los desertores tales como; edad, sexo, estado civil, entre otros datos
reflejados en la interpretacion y finalmente en la entrevista semiestructurada, ofrece informacion
objetiva de cada retirado, asimismo se identifica sensaciones, emociones y estados de animos no
mencionados verbalmente en la entrevista, esto sirve de implementacion para el analisis de los
resultados.

En palabras de Hernandez (2014) define los propdsitos del andlisis cualitativo, donde
propone 8 pasos para llevar a cabo dicha tarea:

explorar los datos, 2) imponerles una estructura (organizandolos en unidades y
(categorias), 3) describir las experiencias de los participantes segln su Optica,
lenguaje y expresiones; 4) descubrir los conceptos, categorias, temas y patrones
presentes en los datos, asi como sus vinculos, a fin de otorgarles sentido,
interpretarlos y explicarlos en funcion del planteamiento del problema; 5)
comprender en profundidad el contexto que rodea a los datos, 6) reconstruir
hechos e historias, 7) vincular los resultados con el conocimiento disponible y 8)
generar una teoria fundamentada en los datos. (p. 418)
Consideraciones Eticas
La investigacion realizada y registrada en el documento cuenta y garantiza la

normatividad en relacién con las normas éticas y juridicas las cuales garantizan la integridad
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tanto de los participantes en la investigacion, asi como la de los investigadores. También, se
respalda la seguridad de los datos, la informacion que es proporcionada por los participantes.

Asi como lo indica la ley 1090 del 2006, Capitulo VII, articulo 50. El cual: “Los
profesionales de la psicologia al planear o llevar a cabo investigaciones cientificas, deberan
basarse en principios éticos de respeto y dignidad, lo mismo que salvaguardar el bienestar y los
derechos de los participantes” (p. 44).

Continuando con anterior en la misma ley, el articulo 2° De los principios generales.
Donde se rigen principios universales, principalmente en la confidencialidad

Los psicologos tienen una obligacidn basica respecto a la confidencialidad de la
informacidn obtenida de las personas en el desarrollo de su trabajo como
psicologos. Revelaran tal informacidn a los demas so6lo con el consentimiento de
la persona o del representante legal de la persona, excepto en aquellas
circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente dafio a la
persona u a otros. Los psicologos informaran a sus usuarios de las limitaciones
legales de la confidencialidad. (p. 25)

Finalmente se garantiza el manejo responsable de los datos personales, toda la
informacidn que se utilizara de manera anénima. Por lo tanto, no se revelara la identidad de los
participantes en el proceso investigativo y el tratamiento licito de los datos. Concluyendo que,
todo tiene previa autorizacion y firma del consentimiento informado por cada individuo que

participo en la investigacion.
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Analisis e interpretacion de Resultados
Continuando con el desarrollo de la investigacion, se procede a describir los resultados
obtenidos en la encuesta de caracterizacion, en total son 7 auxiliares de enfermeria donde se
toman datos personales de los participantes con el fin de iniciar una interaccion con el personal

retirado en donde se tienen en cuenta la edad, sexo, estado civil, entre otros.

Tabla 2

Interpretacion de los datos de la encuesta de caracterizacion

Encuesta de Caracterizacion

Auxiliar 1 2 3 4 5 6 7
Categoria
Edad 31 38 39 25 23 36 25
Sexo F F F F F M M
Estado civil Unién Casada Soltera  Soltera Soltera Unidn Soltero
libre libre
Hijos 0 2 1 0 1 1 0
Area de trabajo Cirugia Hospitalizacién Cirugia  Urgencias  Urgencias UCI Urgencias
Donde vive Buenos Sabaneta ltagli Itagli Guayabal Sabaneta Palmas
Aires

Tabla 2. La presente tabla documenta la encuesta de caracterizacion creada por la autora
de la investigacidn, con los datos de los Auxiliares de Enfermeria.

Segun los datos obtenidos en la encuesta de caracterizacion los participantes tienen un
promedio de 31 afios, donde el 71,4% de los participantes son mujeres y el 28.4% restante son
hombres. Adicional a esto, se identifica que 14.2% de los participantes casado, el 28.4% estan en
unién libre y finalmente el 56.8% son solteros. Los 7 participante yos tienen un promedio de un
hijo por persona. Se resalta que todas las areas de trabajo son de vital importancia para el
funcionamiento del hospital. Para concluir, el 56.8% de los participantes viven en el sur de la
ciudad, el 14.2% en la zona centro, 14.2% en el suroccidente y finalmente 14.2% es residente de

la zona noroeste de la ciudad.



Nombre del proyecto 49

Entrevista Semiestructurada

Por otra parte, se llevd a cabo la entrevista semiestructurada. Con base a esto, se pretende
tener las primeras aproximaciones y obtener una impresion de los factores influyentes en la
desercidn laboral, se recolectan datos con el fin de describir la percepcion de los auxiliares de

enfermeria retirados
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Entrevista Semiestructurada Con las Preguntas Para los Internos Participantes

Registro de respuestas de los participantes de la investigacion

Auxiliar 1 2 3 4 5 6 7
Pregunta
(A qué  perteneci al servicio en el area de inicialmente 1 en el pertenencia  estuve enel laborabanenla “Estuve en el
servicio de cirugiay pues me hospitalizacion  servicio de los servicios  servicio de  seccion de la servicio de
pertenecias desempefiaba como urgencias y los 4 de urgencias urgencias UCI alla del urgencias pues todo
en la auxiliar de restantes laboréen vy hospital el tiempo que estuve
clinica?  enfermeria en esta cirugia general de  hospitalizaci fue de servicio
area la clinica on urgencias”
¢Cuanto Yo trabajé en la Mira estuve un  Buenas noches Buenas laboreenla Karen Yo “"Karen yo en la
tiempo clinica 2 afios y periodo de 2 afios laboré 5 afios tardes, clinica 18 trabajé en la clinica Antioquia
laboraste  medio laborando Karen, labore meses clinica estuve alrededor de
para la en la aproximadamen unos 6 meses mas o
clinica? institucién 4 te 2 afios menos no te tengo el
afios dato exacto ahorita”
¢Qué opina pues es una Experiencia A ver paramifue  buenen Fue un Karen pues en  Karen pues la
usted de la experiencia tanto laboral queria en una experiencia cuantoala  procesode  cuanto la verdad fue una
experiencia laboral como laclinica Karen  muy gratificantey  experiencia  crecimiento  experiencia experiencia buena si
laboral profesional y de fue muy bueno  enriquecedora la laboral tanto laboral bien no estuve tanto
obtenida  crecimiento pues porque la cual me permitio pienso que  personal considero pues tiempo la gente en
personal incluso empresa cuenta  aprender fuera muy como que fue muy el servicio era muy
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en la
clinica?

puedes te puedo
decir Karen que la
experiencia pues fue
bastante productiva
ya que pues como
profesionales uno
logra formarse en
muchos aspectos y
en su parte técnica
pues la funcion que
desempefia

4 es un ambiente
laboral que para mi
experiencia fue
agradable y sano y
pude pues como
interactuar como
con dos diferentes
equipos y nunca
tuve como
dificultades con el
ambiente laboral.

con excelente
personal y con
excelentes
equipos técnicos

para la prestacién

de los servicios
asistenciales que
nosotros
realizabamos

muchisimo y tener
muchisima
responsabilidad y
aprender en la toma
de decisiones en
ambos servicios
creci mucho como
persona como ser
humano y como
profesional también
6sea me senti muy
a gusto y en general
fue muy positivo
para mi sobre todo
en el area de cirugia
donde fue el tiempo
gue mas estuve
porque tuve la
oportunidad de
trabajar con
muchisimos
especialistas y
aprender
muchisimo de cada
uno entonces para
mi fue gratificante
en general.

buen
experiencia
me ayudo a
crecer como
persona
como
profesional
obtuve
nuevos
conocimiento
s acerca del
servicio de
urgencias del
paciente en
este critico
de paciente
en
reanimacion
pienso que en
el servicio de
hospitalizaci
6n también
me ayudd
ampliar los
conocimiento
s bésicos que
tenia'y me
siento muy
agraria por
ello con la
institucion.

profesionalm enriquecedora

ente los
conocimient
0s que
adquiri me
han sido
Gtiles tanto
en lo laboral
como en mi
vida
cotidiana
puedo decir
que fue una
experiencia
muy
gratificante

si adquirir pues
COmo nuevas
competencias y
conocimientos
mucho mas alla
pues de lo que
se aprende en la
enla
universidad
cierto yo en mi
cargo pues
como auxiliar
de enfermeria
recibimos
capacitaciones
actualizaciones
igualmente
pues con el
personal
médico y los
comparieros
pues todos
tenian muchas
experiencia
entonces todo
€so me
enriquecio e
igualmente
pues como te
decia el mismo
ambiente
laboral pues se

chévere muy
servicial pues habia
compafierismo algo
muy bacano porque
por ejemplo donde
Yo trabajé antes en
otra clinica pues de
la ciudad el
ambiente un poquito
pesado entonces era
como mucha
envidia a veces
agarro esos con los
comparfieros y eso
no era chévere
cierto pero aqui fue
habia un ambiente
muy bacano para la
experiencia
adquirida fue muy
buena inclusive
pues dolié un poco
de dejar pues la
clinica como tal
Pero pues era una
decision que
personalmente pues
la queria tomar
porque por
problemas
economicos.
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prestaba como
para estar en un
en un medio
pues donde el
conocimiento
pues fue
bastante
;Como Es un ambiente El clima laboral  jEhh! Yo lo Encuantoal Encuantoal Karen puedeen La verdaderaes el
describe el laboral que parami  fue excelente, describo como clima laboral ambiente cuanto al ambiente era muy
clima experiencia fue mucho trabajo en bueno aprendimos a es excelente laboral y me ambiente chéveres y como te
laboral agradable y sanoy  equipo, mucha  trabajar bajo sin parecio muy laboral y pues  dije anteriormente
durante su  pude pues como solidaridad y presion y discriminacié buen digamos que en los comparieros eran
estadia interactuar como mucho recibiendo 6rdenes no jerarquia ambiente me general y en muy amables muy
laboral en  con dos diferentes  acompafiamiento pues de muchos en general se senti a gusto cualquier serviciales y me
laclinica? equipos y nunca por parte del area especialistas entre  vive un habia mucho clinica es un tocd hacer un par de
tuve como de gestion los comparieros ambiente comparieris  ambiente Veces unos
dificultades conel ~ humana en las habia respeto y a tranquilo moy la estresante reemplazos en
ambiente laboral. actividades de veryencuantoa  siemprecon dedicacion  porquey méas  hospitalizacion por
bienestar laboral. las directivas o respeto por  de los en esta época  ejemplo y aunque
nuestros jefes todo el comparieros  que hubo pues uno no estaba
inmediatos pues era personal de  siempre pandemiay en ahi siempre lo
bueno yo pienso laclinicay lo ayudoaque laUCI pues acogen a uno por asi
que el general el mas todos los donde yo estaba decirlo pues no son
clima era como importante es procesos pues casi que  COmMO Nno este raro
acordé como que  que hay fueran mds  eranturnosde  quién es cierto
con lo que realiza  trabajo en agradables. 10 12 horas entonces era muy
vamos y no equipo diarias y baj0  chévere por eso
estabamos entonces eso una presion porque pues
estresados ni le ayuda muy altay una practicamente del
sentiamos como mucho a uno carga laboral servicio que deseas
presion de esa como muy altay al tener una buena
negativa o que no  personay mismo tiempo  acogida por asi
nos apoyaran yo como habia que decirlo entonces es
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creo que general trabajador de
fue bueno yo senti  la salud para
como que salir adelante
correspondia al con las
trabajo que estamos funciones del
realizando entonces dia.

yo lo describo

como un clima

tranquilo como

acordé donde habia

comunicacion por

parte de los mandos

altos con los

comparieros con los

médicos con los

especialistas en

general era positivo

era bueno no

tuvimos como

problema o estrés

en este sentido que

nos hicieran sentir

como mal como

personas 0 como

profesionales no

faltan pues los

roses de momento o

cuando se presenta

un inconveniente

pero eran cosas que

se solucionaban y

luego se nos

retroalimentaban

conservar el
mismo cuidado
pues en todo el
horario sin
importar el
cansancio que
no tuviera habia
que continuar
con la misma
concentracion y
cuidado pues en
la labor e pues
en cuanto al
ambiente
laboral por los
comparieros no
presente
dificultades
realmente
digamos que
teniamos un
muy buen
equipo de
trabajo donde
todos
colaboraban no
habia pues
como ningun
tipo de abuso
de autoridad
pues como de
los médicos
superiores e

algo muy valioso
pues para para mirar
coémo chévere mas
que prende servicio
de que yo me movi
urgencias algo muy
particular es que las
jefes de enfermeria
y enfermeria pues
que estaban no eran
por asi decirlo cémo
vulgarmente
agrandados
entonces eso era
muy bueno porque
entonces habia una
buena relacion en el
general entre todos
tanto los que pues
eran jefes de unoy
asi
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entonces de pronto igualmente
de cada uno pues con los
aprendiamos algo y demas
sacamos como una comparieros
leccion entonces pues tampoco
pues si, en genera tuve ningun
fue bueno. conflicto pues
laboral o
personal es el
tema como te
decia al
principio de
pronto eran los
turnos estan
extensos de 10
12 horas diarias
posiblemente a
veces hasta mas
pues que eso
igualmente si
genera estrés en
las personas.
¢Cuales Karen mirar las Fue la desventaja Pienso que la Como mira pues las Karen puesen  Como tal ventajas el
son las ventajas que tiene la digamos que es  fortalezay ventaja  ventajas una ventajas cuanto a tema
ventajasy clinica que brinda el tipo de de la clinica era que de las fueron el ventajas pues  relacionamiento con
desventaja pues como contrato que las  prestaba un servicio ventajas esla aprendizaje considerarias los comparieros y
s laborales formacién al con las que en toda la extension ubicaciénes que tuve pues que la con los jefes cierto
que pudo  personal y las trabajamos para  de la palabra de unaclinica  puesenel experiencia lo principal Yo
evidenciar desventajas es que el sector salud Optima calidad que central de areade la adquirida si si  pienso que eso tiene
enla en ocasiones pues el tenemos qué es  eramuy humano en facil acceso  salud alli fue fue muy muy  que ser algo que
clinica? salario no es muy contrato pues por la atencion al otraventaja  donde valiosa tanto pesan mucho a la
acordé como lo que prestacion de paciente que es es el nivel de adquirir pues como al hora de uno trabajar
esta en el sector servicios y muy humano que  atencion por mayor lado de los en algun lado cierto
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entonces en digamos que esto cuenta con todos qué tiene la  conocimient compafierosy  ademas de que uno

ocasiones pues ahi  no genera los recursos mayoria 0 pues de el demas como estd 12 horas

si hay que revisar muchas garantias técnicos y especialidade enfermeria  personal enla  ahi trabajando

COmo esos temas. también para cientificos se sy hay me ayud6 a en laclinica fue viendo pacientes
nosotros hacer atiende muy bieny época formarme muy moviéndose uno no
nosotros trdmites se hace un buen cantidad de  como enriquecedoray descansa
personales de acompafiamiento a pacientesa  profesional  en cuanto a practicamente y
préstamo de los pacientes en remitir para  teniendo en  desventajas pues como
adquisicion de todos sus otras cuenta todas pues desventaja
vivienda pues el  procedimientos instituciones las consideraria precisamente como
tipo de contrato  quirdrgicos en otra ventaja  situaciones  pues que el a ese ritmo que te
no genera como  general el servicio es la que se viven temade la digo como de no
confianza las encuantoaesola importancia tanto conlos remuneracion  descansar pues un
entidades clinica es excelente que le comparieros  no era pues servicio de
bancarias pero la unica brindan al y los como la urgencias qué es
entonces siempre falenciaque yole usuarioalos pacientesy aspiracion que algo muy fuerte
me parecié que  veia eracomo en el pacientes hablando de yo tenia sobre  pues ademas
ese tipo de tema laboral eraen también las todo pues mantenia lleno a
contrato es un los horarios como ventaja desventajas  teniendo en toda hora entonces
limitante las nuestros y de estan los pues a mi cuenta las yO pienso que la
cosas positivas  pronto en el salario cuadros de personalmen jornadas carga laboral por asi
que tiene la los horarios eran turno que te me parece extensas pues  decirlo porque pues
clinicadeunas  "unos salarios" los tienen un los cuadros  que teniamosy  Eramos un buen
excelentes horarios perdén patron de de turnos Ya sobre todo para ambiente y todo por
instalaciones un  eran un poquito turnode 12 que en esa epoca la cargara era
excelente como cruzados se  horas en ocasiones se excesiva inclusive
personal que se  nos cruzaban los muchos presentan en algunos casos
acompafiamiento horarios o de clinicas que incapacidade porque pues habia
como a todos los pronto un exceso de manejan el sy muchas mucha gente cierto.
procesos los carga digamos no  patronato nos novedades
equipos y las tenian como un de 8 hora Lo que hay todo
herramientas de  planaunplanb que hace que esto hace
trabajo son cuando los pues uno gue uno no
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inmejorables y y
bueno en general
todas las
instalaciones de
la de la clinica
son excelentes.

trabajadores se
incapacitaban o no
asistian a trabajar
entonces no
planificaban como
las personas que
cubrian estos estos
puestos estos estos
horarios o estos
turnos de noche y
dia entonces
muchas veces nos
excedian un
poquito en las lo
laboral y también
sentia cuando
llegaba nuestro
tiempo de
vacaciones que se
demoran mucho
para organizarnos
las vacaciones asi
las pidiéramos con
anticipacion no

encontrado como el

personal suficiente
para llenar esos
espacios y darnos
las vacaciones
cuando nosotros la
necesitadbamos y
también en el tema

salarial yo creo que

descanse
menos pero
la clinica
tiene ese
beneficio de
turnos de 12
horas y es
una ventaja
otra ventaja
esel
ambiente
laboral y otra
ventaja el
pago
oportuno que
son muy
cumplidos
con el pago
como
desventajas
pienso que la
remuneracion
salarial es
una de las
desventajas
muchas
personas nos
vamos es

por esa
desventaja
que tiene la
clinicaen
cuanto

cuente como
con
disponibilida
d para la
familia
porque es un
cambio
constante
€s0 pues
pasa muy
repetitivo en
los cuadros y
€s0 €S una de
las falencias
pues como
mas grandes
y otra
desventaja es
que a veces
la falta de
recursos y
limitar la
atencion a
los
pacientes.
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estamos un poquito
por debajo como de
lo normal entonces
siento que para
tanta
responsabilidad no
tenian que ofrecer
un poco mas .

infraestructur
a'y hay poco
espacio para
los
empleados
casi nulo no
hay espacios
para los
empleados y
las areas de
comidas son
muy
pequefas
también
como el
ventaja esta
los
incentivos
que brindan
al personal
considero
que es una
desventaja 'y
pues no sélo
eso.

Karen a la clinica le
mejoraria como
todos los planes de
clinica bienestar incluyendo
para evitar como te decia en

o disminuir respuestas anteriores
la que era la
desigualdad como

¢Qué le
modificari
aala

Pues mira Karen
para no ser como
redundante te
digo
especificamente
que seria muy
bueno que se
evaluard la

Eh Yo creo que
relacionandolo con
mi respuesta
anterior Yo pienso
que faltaria que
contratar mas
personal para llenar
Como esas

Yo pienso
gue uno de
los puntos deberia tener
mas en cuenta las
importantes a sugerencias
mejorar en la y solicitudes
clinicaesel que han
sueldo ya que hecho

pues yo creo
que se

Karen pues
considero pues
que
inicialmente
tema salarial
cierto pensaria
que si deberia
haber cierta

Pues Karen mira es
que esa pregunta
muy dificil pues
mira yo creo que en
cualquier otra bajo
el tema salarial tiene
peso Cierto Yo
pienso que para el
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desercién  de los salarios implementacion  necesidades 0 esas esaes una de algunosde  remuneracion  tema de trabajar una

laboral? entonces es como de contratos a carencias de cuando las los ex mas alta por los clinica pues
mas poder tener una término tenemos esos principales  empleados  actos cargos, hablando como del
mejor igualdad a la  indefinido si las  turnos entonces razones por  de laclinica pero igualmente sector salud lo
hora como de personas pienso que las que la que implican también se indispensable no
definir los salarios  cumplimos los incorporando méas  personal alguna valoraran otros  todo es el dinero yo
para todo el perfiles del cargo auxiliares de renuncia es la mejoraen el tipos de tengo comparieros
personal asistencial si tenemos enfermeria para remuneracion ambito compensacione pues de cuando
y también incluir excelente balancear mas los  salarial y los laboral sejemplo dias  hicimos la técnica
muchos beneficios  experiencia el turnos y que no incentivos también de descanso en enfermeria que
en los planes de que nos den la guede como tan que le seriabueno  extras por dia  han trabajo pues en
bienestar como de  posibilidad tener pesados los brindan al que al cumpleafios instituciones pues
estudio algo qué un contrato a horarios y puesyo empleoeso  momento de ejemplo por no decir el
beneficie tambiéna término definido pensaria que son los tomar alguna algunas nombre pues como
los trabajadoresy ~ seriaalgo muy  cuando en la clinica puntos que  decisién que bonificaciones para no hacer
con eso nos motiven muy positivo un trabajador llevé  mejoraria favorece 0 capacitaciones quedar mal pero en
a quedarse dentro de para las personas digamos 2 afios por para la afectaaun  diasdela instituciones pues
la organizacion pero que trabajamos  decir algo en la clinica. grupo de familia ese tipo grandes de la ciudad
hay veces se en el sector clinica deberian trabajo esto  de actividades y me cuentan que
presentan salud. valorar un se han tenido como por ejemplo el tema

dificultades para
este tema de
bienestar entonces
por eso pienso que
mucha gente a la
hora de renunciar
€S0 NO €S Un peso
grande y en algunas
organizaciones eso
si pesa bastante
entonces ahi seria
un aspecto como
mejorar.

poquitico mas esa
experienciay es
antiguedad y
subirle un poquito
maés el salario
digamos que el que
entra que apenas
esta como como
cogiendo como la
experiencia en el
cargo y en la clinica
pues que conserves
el salario pero que a

en cuenta
para llegar a
un acuerdo
que
beneficie a
todos los
implicados
tanto a la
clinica como
al equipo de
trabajo.

extralaborales
también seria
pues como un
punto que lo
motiva a uno
como empleado
pues para
continuar en
una empresa.

del ambiente laboral
con la gente y todo
€S0 es como
chocante y le
mantienen por asi
decirlo aburridos y
muchos han dejado
por ejemplo de
trabajar en sitios asi
que pueden ser muy
buen salario y todo
pero que es pesadito
el trabajo y pues
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Creo Karen qué es
importante que la
clinica como
estrategia y también
busque como formar
a los lideres cierto
porque los grupos
de trabajo pues en
algunas ocasiones
se presenta es como
los conflictos por la
falta de
comunicacion o no
saber comunicarse
con los auxiliares
pues en este caso
estamos hablando
pues como el
servicio en el que yo
subo entonces falta
como mucha
capacitacion y
concientizar a los
lideres como de
afianzar como esas
comunicaciones
entonces yo pienso
que es como el
aspecto como
principal

medida de que
demuestre y vaya
creciendo y vaya
mejorando y vaya
ya cogiendo cémo
lo del cargo del dia
a dia como el que
Ileve digamos dos
afios empezara a
gratificar o darle
una bonificacién o
que se note como
ese esfuerzo que
nosotros hacemos y
entregamos cada
dia con todo con
todo el compromiso
que no lo
retribuyan en un
poquito mas de
salario porque
realmente esto lleva
a que nosotros
desertemos a una
desercién laboral
por parte de
nosotros porque
donde encontremos
que ganamos un
pOCo Mas o que
veamaos un poquito
mas de desventajas
de ventajas perdén

imaginate vos para
estar 12 horas en un
trabajo y que sea
como chocando con
todo siempre no
6sea pues al menos
paralomioy la
gente con la que yo
ande cuando estudie
pues no ibamos con
eso cierto entonces
YO pienso que no
que lo Gnico no es la
plata
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en los horarios y
que tengamos mas
mas preventas para
nosotros entonces
dejamos y nos
vamos nos vamos
para otra parte
donde nos ofrezcan
un mejor salario
porque realmente
uno entrega el alma
y deja la vida cada
dia en su quehacer
en sus pacientes
pero también uno
necesita uno tiene
sus obligaciones
personales y
necesita buscar
donde le dan un
mejor salario.

¢Por qué
motivos
tomo la
decision de
retirarse de
la clinica?

Pues Karen el Gnico
motivo pues que me
llevo como a tomar
esta determinacion
fue la parte
econdémica siempre
se evidencia pues
como mucho
desnivel como a la
hora de los salarios
como de cada uno
de los profesionales

Digamos que en
el momento
determinado pues
el contrato que
ofrece la clinica
ya termind fijoy
el motivo de
haber decidido
renunciar y
cambiar de
ambiente laboral
fue porque

Si habian varios
factores a estos
sumandole que la
clinica nos ofrece
son contratos a
término fijo y si en
otra parte nos
ofrecen contratos a
término indefinido
y el salario esta
poquito mas alto
pues nosotros 0 yo

Uno de los
principales
motivos por
los que tome
la decision de
renunciar a la
clinica fue el
sueldo en la
clinica que
me encuentro
ahora pues el
sueldo es un

Bueno mira
pues la
verdad yo
renuncie
porque se
me presento
una oferta
laboral a
pesar de que
en la clinica
tenia muy
buen clima

Karen si asi lo
consideraba
porque pues
con
comparieros
que trabajan en
otros hospitales
o clinicas pues
si tenian un
mayor salario
teniendo pues
como el mismo

pero en mi caso en
particular pues yo
por ejemplo hace
poquito me
independicé de la
casa Yy todo pues
Osea imaginate
tengo 24 afnos y
apenas me sali de la
casa y si necesitaba
COmMo un ingreso
extra cierto por eso




Nombre del proyecto

61

que se desempefian
en cada uno de los
cargos en la clinica
entonces pienso que
esa fue como mi
principal y razény
aparte de eso pues
también se
entregaron fue como
unas bonificaciones
y esas
bonificaciones no
fueron aplicadas a
cierto personal de
algunos servicios
entonces la
desigualdad lo lleva
uno como a qué le
ofrezcan otras
ofertas y uno pues
acceder a ellas.

consegui otro
tipo de contrato
gue mejorar mis

condiciones
laborales.

personalmente me
encante por esto
porgue como le
digo uno tiene sus
aspiraciones uno
tiene sus
COMpromisos uno
tiene sus metas
personales entonces
donde te ofrezcan
una estabilidad
laboral tu vas a
buscar esto porque
t0 no quieres estar
en una rotacion y
un contrato a
término fijo no te
da esa seguridad
antes cuando llega
como el tiempo que
se te cumple estas
como intranquilo
entonces para mi
era muy importante
tener esa certeza de
que la clinica me
acogia 'y me esta
dando la seguridad
también a mi de
qué es un contrato
indefinido y si a
eso le aumentan un
poquito el salario 0

pOCo Mas
alto y ademas
de otro punto
por el que
tome la
decision es
que por la
desercion
que se habia
presentado
los ultimos
meses en la
clinicael
trabajo
aumentado
porque hay
poco
personal
porque se
demoran en
el proceso de
contratacion
es muy lento
entonces el
trabajo ha
aumentado
esas son los
dos razones
por las que
tome la
decision de
renunciar.

laboral muy
buen
ambiente de
trabajo en el
salario no sé
me ajusta a
mis
necesidades.

cargo que yo
desemperfiaban
enlaenla
clinica cierto

inclusive pues

ese fue mi
argumento pues

para para

renunciar pues
al cargoy
trabajar en otra
clinica

inclusive pues con
el cambio afio
espere quisiera
como un ambiente
un ambiente no, un
aumento salarial
mas grande y todo y
si lo hubo pero no
era como lo que
esperaba cierto lo
gue nos habian
dicho pues
rumoreandose en los
pasillos y entonces
YO pienso que no
que lo Gnico no es la
plata pero en mi
caso en particular si
era eso como un
factor que pesaba
bastantito entonces
es como de ponerlo
en el sobre la mesa
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si estd por encima
para mi eso fue
decisivo a pesar de
que en general yo
estaba yo me sentia
bien en la clinica
pero habian otros
factores que
terminan pesandote
mas y haciéndote
que busques
siempre estar
mucho mejor
basicamente fue
eso.
¢Qué Karen pues los Digamos el Bueno Yo nunca he Yo pienso Yo Karen pues algo para mi muy
aspectos lo aspectos que me respaldo que dejado de realizar  que la considero considero que  importante es todo
incentivan motivan a siempre tenia mi labor como enfermeriaes Karenque  laestabilidad el tema del clima
arealizar desempefiar mi nuestros jefes profesional de la una profesion no es laboral si seria  laboral
de forma labor como auxiliar inmediatosala  mejor maneraami vocacional lo equitativo en el salario como afortunadamente
correcta su de enfermeria El idoneidad de las  siempre me ha mas comparacion el primer ddnde estoy ahorita
labor?  querer ayudar pues labores que motivado y yo importante es con otros escalon para el clima pues el
como las demas nosotros escogi esta carrera  ayudar alas serviciosde uno sentirsea  ambiente lo que se
personasy que en  realizabamos el y ser auxiliar de personas a laclinicay gustoenun maneja con los
este caso pues uno  poder también enfermeria por recuperar su  mas aun empleo cierto  compafieros hasta
tiene que ser contar con devocion y por salud y el teniendo en claro pues que ahora bieny la parte
honesto y herramientas gusto propio bienestar eso cuentaque  acompafiado de monetaria es
respetuoso porque  tecnoldgicas y entonces yo es lo que nos nosotros un ambiente excelente entonces
esta tratando con la  materiales para la siempre le ha hace sentir ~ somos los laboral sano como que por lo
vida de otras para la atencion  realizado lo mejor  satisfechos  que puesy de menos las dos
personas entonces  prehospitalaria  posible yo cada dia como cumplimos  respeto, pero necesidades que yo
aca es donde entra  adecuados en las dejado lo mejor enfermeros  conturnos  digamossino  tengo que es

el aspecto de hacer

instalaciones

independientemente trabajar cony mas extensos tiene otra

sentirme bien en el
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las cosas bien
entonces por el bien
alos demasy
apoyarlos pues en
momentos dificiles
porque cuando las
personas estan en
este estado pues
tienen un grado de
vulnerabilidad
entonces ahi es
donde se motiva uno
hacer como las
cosas bien

también nos
brindan mucho
confort y mucha
comodidad al
momento de
realizar nuestro
trabajo.

de que yo no
tuviera el salario
indicado o qué
sintiera que queria
otro contrato
indefinido yo nunca
deje de hacer las
cosas bien que de
pronto hay veces
dentro de ti te
sientes un poquito
desmotivado pero
dentro de ti pero no
para para el usuario
para lo que yo hago
obvio que cuando
estoy ahora que
estoy en una mejor
parte en cuanto a
eso que te expliqué
anteriormente eso
te da mas seguridad
y puede que te que
tu calidad de vida
mejore muchisimo
pero igual sigo
haciendo mis cosas
con todo el agrado
con todo el amor a
mi profesion
porque esto fue lo
que yo escogi y
dénde quiero seguir

para los
demas
ponerme en
el lugar del
otro pensar
que esa
persona que
necesita la
atencion
puede ser mi
padre 0 mi
madre y eso
es lo que me
motiva cada
dia a brindar
una atencion
de calidad
hacerlo de
corazon es lo
mas
importante

y recargados
realmente
pienso yo
que también
puede ser un
aspecto para
mejorar

alternativa de

empleo con un
salario mas alto

si seria pues

como factor de
decision en ese

Caso.

trabajo que no haya
choques que no
haya roces
obviamente
problemas pueden
ocurrir pero se
pueden solucionar y
todo el tema pues
monetario pues
ahorita por mi
situacion en
particular si es
coémo hago que
tiene mayor peso
por asi decirlo.
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desarrollandome lo
que yo quiero hacer
y cada dia me
siento me siento
mas mas felizy
maés segura de que
no me equivoqué al
escoger esta
profesion entonces
esto llega a
sentirme como
como realizada
COMO persona como
te dije
anteriormente e
igual de motivada
€s0 es como todo.

¢Considera
que los
descansos
eran

adecuados
?

Pues Karen
eran
adecuados
hasta el
momento que
habia algunas
inconsistencias

en la falta de

Mira Karen que
no sé si es
marcarlo en un
tema de
programacion
inadecuada o si
estos horarios
son demasiado
largos ya que
pues es una
realidad para

todos los centros
hospitalarios que

los horarios y el
personal

Si yo pienso que
fue marcada la
sobrecarga laboral
Yo pienso que los
cuadros de turno no
eran como acorde
con el descanso que
debiamos tener
adecuadamente
entonces yo si
sentia como
cansancio
agotamiento lo que
pasa es que cuando
uno tiene amor por

asistencial y pues lo que hace pues

Yo considero
que si fueron
adecuados la
cantidad
descansos en
el mes nunca
sobrepasamo
s las horas a
laborar
nosotros
tenemos un
cuadro de
turnos y ese
cuadro de
turnos se
hace con

Karen pues
usualmente
teniamos
descanso los
dias domingos
algunas veces
compensamos
entre semana
dependiendo
pues de la
programacion
de los turnos
que tuviéramos
pero realmente
ese dia de
descanso pues




Nombre del proyecto 65

comparieros 0  siempre tener solo hay veces base a las al menos en mi
este tipo de como que pone en  horas del mes caso no era

en turnos por los la balanza qué es y de ahi salen suficiente pues
cargos por los mas importante la cantidad como para

incapacidades procesosy por entonces yo de turnos que recuperarme
las siempre estaba uno hacey pues como en

hasta el responsabilidades como como descansos las energias o
que tenemos pensando que que tiene yo tener un

momento eran entonces el estaba haciendo considero verdadero
pensar pues que tenia que hacer mi  que lo descanso

adecuados, nosotros labor pero la descansos si mental por lo
tengamos un sobrecarga si se son mismo que

pero cuando  turno mas mas notaba si se notaba adecuados deciamos

pasaba eso de
que se
incapacitaban
personas era
super
complejo por
qué ahi
teniamos un

cuadro super

corto es como
dificil también
por la rotacion de
personal y por las
COsas que se
presentan
entonces
digamos que en
general siempre
se va a ver que
los turnos de
nosotros pues son
algo extensos y
que pronto lo que
pienso yo que se
puede hacer es
que ese sea
flexible con el
tiempo en los
descansos pues

el agotamiento de
los turnos de los
cuadros de turnos
porque hay veces
haciamos en varios
corridos o como le
digo si no estaba la
persona que tenia
que hacerlo otro
turnoy se
incapacitaban no
habia personal
suficiente para
reemplazarla

entonces nos tocaba
en nuestro descanso

ir a trabajar porque
realmente no habia

nadie mas entonces

uno también tiene

los respetan.

ahorita pues
pues fueron
jornadas muy
muy extensas
de mucha
presion
entonces
usualmente si
casi que la gran
mayoria de
personas que
trabajamos en
la UCI en ese
momento
manifestamos
como ese
cansancio que
teniamos
Karen.
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extendido y en que no los puede esa responsabilidad
elegir con el fin  entonces si habia

ocasiones sin  de que ese dia un agotamiento si
sea muy asertivo habia un poquito de

descanso para uno y sus cansancio y de y de
actividades fatiga por no tener
entonces aca  personales. el tiempo suficiente
para el descanso
era como para el disfrute con
su familia y como
donde se se debe ser eso si
pues era COMo una
presentaba esa especie de falencia.

irregularidad.

Tabla 3. Respuestas de los auxiliares de Enfermeria a las categorias planteadas por la autora de la investigacion, tabla de

elaboracion personal.
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Resultados

Continuando con el proceso de analisis de los datos, se identifican conceptos que estan
relacionados con el planteamiento del problema. Segun, lo evidenciado en las categorias la
desercidn laboral de los auxiliares de enfermeria de una de las Clinica del Municipio de Itagui,
Antioquia indica que: algunos auxiliares desertaron por motivos netamente econémicos, luego de
identificar que en otras instituciones de salud el salario de su cargo era mas alto.

Otros también recibieron propuestas laborales mas prometedoras, que hacian que tomar
la decision de renunciar fuera mas facil, también manifiestan que sus ingresos econémicos
comparados con sus funciones tienen una desventaja, durante las entrevistas se da cuenta de que
gran porcentaje de la muestra indicé que el monto de dinero de su salario mensual, no constituia
para ellos una remuneracion adecuada a los servicios laborales ejercidos, por lo anterior, siendo
este un factor de renuncia significativo.

Adicional a esto, otro motivo por el cual desertaron era el tipo de contrato laboral que
manejaba la clinica, el cual era a término fijo por un tiempo de 4 meses con prorrogas. Con base
a lo anterior los auxiliares manifestaban que ese tipo de contrato no les permitia acceder a una
vida crediticia, ya que no les generaba estabilidad ni garantia ese tipo de contrato frente a
entidades bancarias, lo que causaba que, al recibir propuestas laborales con contratos a término
indefinido o fijo superior a un afio, fuera mas llamativo para ellos.

Para los auxiliares los turnos de trabajo y rotacion de los mismos son inadecuados y
excesivos, resaltan los pocos descansos con relacion a sus funciones y salario, planteando que
para ellos es muy importante la implementacion de planes de bienestar con mas beneficios e
incentivos que motiven al personal asistencial a permanecer vinculado a la clinica aportando a la

estabilidad laboral de mismay de ellos.
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En adicion, destacan que en el tiempo que estuvieron laborando en la clinica de Itagui el
ambiente laboral fue muy bueno, indican una relacion asertiva de trabajo en equipo con sus
comparieros y el liderazgo positivo de sus jefes directos, también expresan que el aprendizaje
adquirido en cuanto a experiencia profesional y personal fue muy gratificante.

Los auxiliares de enfermeria destacan su paso por la clinica como una experiencia muy
valiosa, que los acercd mas a su vocacion como profesionales y los llend de sentido de
pertenencia, empatia, respeto, humanizacion y compromiso por su labor, la cual declaran que
realizaban con amor, dedicacion y entrega con cada uno de sus pacientes, usuarios, compaferos
y jefes.

Al momento de retirarse los auxiliares expresan un gran agradecimiento con la clinica 'y
el personal administrativo, dicen haber creado un vinculo especial esperando volver a la clinica
si las condiciones salariales mejoran, ya que dicen que por sus situaciones personales y
responsabilidades financieras los obligan a buscar ofertas con mejores ingresos, hacen alusion a
la calidad humana del personal de la clinica y sus procesos.

Ademas, cabe acotar que los participantes de la investigacion indicaron que las
condiciones de equipamiento, utensilios de trabajo y demas elementos, son propicios para
desempefiar de manera adecuada las diversas labores, ademas, que era un evidente factor de

adhesidn al empleo en la clinica de Itagui.
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Conclusiones

La presente investigacion partio del deseo cientifico de identificar y determinar cuales
son los factores que influyen y propician la desercion laborar en el personal asistencial de
enfermeria dentro de una clinica ubicada al sur del Area metropolitana del Valle de Aburra
(Municipio de Itagiii), ademas, del talante investigativo de identificar y describir las posibles
afectaciones psicoldgicas implicadas.

Para dar cuenta de lo anterior se realizé una entrevista semiestructurada a 7 personas que
laboraron en la clinica de Itaglii, una vez analizadas las respuestas de los participantes se
concluyen gue los dos factores de mayor influencia en la desercion laboral son:

1). Remuneracion econdmica. Se obtuvo como factor comdn en todos los participantes
quienes indicaron que los pagos del salario devengado no eran equivalentes al trabajo realizado,
por lo anterior, se destaca que, al haber un pago salarial que el empleado prestador del servicio
no considera justo la motivacion laboral se disminuye significativamente y propicia la busqueda
de otros escenarios laborales con una mejor remuneracién econémica.

Cabe resaltar, que el personal de salud (auxiliar de enfermeria) tiene un tiempo labor
entre 12 a 14 horas diarias y debido a la naturaleza de la profesidn, el empleado debe tener una
disposicién total ante la labor, por lo cual, puede ser solicitado a trabajar, si lo amerita el caso,
hasta el dia en que se programa descanso.

Las consecuencias psicoldgicas que trae consigo dicha labor, es una sensacién de cancién
general, poco tiempo para si mismo y para compartir con sus seres queridos y en algunos casos

dificultades en la salud. Por lo anterior, se puede indicar que existe una evidente proporcion
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entre: A mayor pago o remuneracion econémica, mayor permanencia del empleado y mayor
motivacion en la ejecucion de su labor.

Durante el proceso de recoleccion de la informacion e implementacion de la entrevista,
para esta investigacion se formulo a la muestra la siguiente pregunta: (;Qué le modificaria a la
clinica para evitar o disminuir la desercion laboral?) obteniendo que el total de los participantes
dan cuenta de que se deben mejorar los salarios, la presente conclusion se describe a partir de
tres grandes factores:

a). Mejora en el tipo de contratacion. Actualmente muchas personas que trabajan para los
sistema de salud son empleadas por un contrato de prestacion de servicios, el cual se establece
como dicta la ley a un término definido, sin embargo, algunas entidades suelen usar este tipo de
contratos con el fin de brindar cobertura indefinida y permanente del puesto laboral, generando
de esta manera un aumento en la sensacion de incertidumbre del empleado, pues nunca se le da
la certeza de un contrato laboral fijo, estable o a término indefinido; éste tipo de contrato no
propicia una relacién laboral estable entre empleado y centro o entidad del empleador, ademas,
tampoco fortalece o aumenta de manera gratificante los pagos de las prestaciones sociales.

b). Jerarquia de los salarios. Al interior de cualquier entidad laboral, existe una jerarquia
salarial que se ve implicada tanto en las funciones del cargo como en el salario, sin embargo,
mantener una notoria jerarquia que a su vez guarde relacion y concordancia es vital, tanto para
generar equidad entre los empleados reconociendo cada una de sus funciones y la importancia de
las mismas, como para contribuir positivamente a una mejora en el clima laboral.

c). Relacién tiempo-salario. En cualquier tipo de empleo y con mayor énfasis en personas
que laboran para el sistema de salud con un tiempo labor entre 10 a 12 horas diarias, la relacion

entre el tiempo labor y el salario es intrinseca y relevante, por lo anterior, el pago salarial debe
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estar pensado no sélo en la labor ejecutada, sino en los tiempos de las mismas, las implicaciones
de las rotaciones laborales y la disponibilidad completa que debe tener el empleado para con su
labor, todo ello, contemplando las implicaciones personales que guarda la sobrecarga laboral
para la salud y relaciones interpersonales del empleado en sus otros circulos de vida més alla del
escenario laboral, por tanto, garantizar una mejora al salario es a su vez resignificar y reconocer
la labor que hace el personal de salud para con el centro de salud y la ciudadania.

2). Horarios laborales. Para esta investigacion se descubrié que como factor comun en la
muestra seleccionada se destacan los extensos, arduos y flexibles horarios de trabajo, que
condujeron al personal auxiliar de enfermeria a buscar otro empleo con un horario laboral mas
estable. El total de los participantes de la investigacion indicaron sentir que en ocasiones no se
respetaran sus horarios de descanso durante la jornada laboral y acotaron una alta variabilidad en
los dias de descanso que en ocasiones solicitaban ser laborados.

Dado lo anterior, se concluye que para mantener un buen clima al interior del sistema de
salud y aumentar la adherencia del empleador se deben estructurar los tiempos laborales y
permisos, de manera que puedan ser cumplidos tanto por el empleador como por el empleado. A
partir de un andlisis psicologico del factor descrito, se evidencia que la muestra considera como
desventaja la carga horaria laboral, ademas, relacionan con el poco tiempo que les queda para si
mismos y para compartir con su familia, por lo que se puede concluir que, al establecerse
horarios laborales con mayor rigurosidad y cumplimiento en los mismos, pero con menos tiempo
de hora labor, el empleado aumenta su nivel de afianzamiento con el escenario laboral y con ello
Su permanencia.

El presente estudio obtuvo no solo informacion acerca de los factores que influyen y

propician la desercion laboral en el personal asistencial de enfermeria, sino que, a su vez,
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descubrid informacion sobre aquellos factores que son determinantes e influyen en la
permanencia del personal de enfermeria en las clinicas o centros de salud. En la entrevista se
realizaron dos preguntas claves:

a). ¢Qué opina usted de la experiencia laboral obtenida en la clinica? En relacién a esta
pregunta, se obtuvo que el total de los participantes de la muestra indicaron tener una experiencia
laboral muy gratificante, expresaron que fue la oportunidad para aprender y potenciar mas sus
labores, que todos los elementos de la clinica permiten ejecutar adecuadamente sus labores y
brindar un servicio integral y humano a los pacientes. El total de muestra se mostré satisfecho
por los conocimientos obtenidos e indicaron que esto constituia un factor positivo a conservar y
ejecutar la labor.

b). ¢ Como describe el clima laboral durante su estadia laboral en la clinica? Para esta
investigacion inicialmente se tenia un hipotesis en la que se consideraba gue el clima laboral de
los auxiliares de enfermeria de la clinica de Itaglii y su relacion con otros compafieros de trabajo
y jefes inmediatos, no era la mejor, por lo cual, se consideraba que las personas se motivaron a
buscar otras opciones de empleo; sin embargo, el andlisis de los resultados permiti6 evidenciar
que dicha creencia no tenia aplicabilidad para el caso investigado y propuesto, debido a que
todos los participantes del estudio, argumentan tener y ejecutar sus labores durante su tiempo en
la clinica de manera idonea, implementaron expresiones para describir su experiencia como:
(Excelente, mucho trabajo en equipo, mucha solidaridad, agradable y sano, mucho
comparierismo) estas son algunas de las expresiones de los participantes.

Los anteriores postulados permiten comprender que, para aumentar los niveles de
satisfaccion del empleado, se requiere estar atento al clima laboral, al salario, al tipo de

contratacion y a la experiencia laboral que permita el crecimiento personal y profesional de los
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empleados, al considerar estas variables se aumenta la durabilidad, permanencia y satisfaccion

del empleado frente a la entidad y el desarrollo de las actividades laborales.
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Anexos

lustracion 1

Entrevista de retiro
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llustracion 2

Entrevista de retiro segunda parte
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Nota: Encuesta que se realiza a todo el personal cuando deserta de la clinica sin importar el

motivo

llustracion 3

Consentimiento informado

P | U e A U TO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

St/Sra mayor de edad,
con domicilio en G/ Padre/ Madre
o acudiente del/de la estudiante Consiente su

participacion en el proyecto de orlentacion prof wl: plan de carrera que lidera la
Corporacién Universitatia Minuto de Dios(UNIMINUTO), sede Bello, Este tiene como
objetivo facilitar en los jovenes que cursan educacion media 1a toma de decision de 1a
eleccion de carrera y que permitira la consecucion de su proyecto de vida. El Programa
contiene talleres y cuestionarios sobre Intereses, estilos de personailidad, competencias,
valores, entre otros, E| programa estard coordinado por profesionales del programa de
psicologia y con el apoyo de estudiantes en practica profesional de psicologia.

Por otra parte, de manera general y anonima al final del programa se entregarda a las
directivaz del colegio un informe general sobre las preferencias en los campos
profesionales garantizando la privacidad de la informacion por lo que no se revelara
ninguno de los nombres ni datoe personales que puedan permitir su identificacion. Por
tanto, autoriza el manejo y uso de la Informacion obtenida para espacios Investigativos
respetando la privacidad de cada participante y autoriza a los expertos difundir los
resultados, siempre y cuando la identidad de su acudido se mantenga andnima

También autoriza a UNIMINUTO a grabar audios, videos, fotografiar y tomar nota de toda
1a participacion que su acudido durante el proyecto.

La participacion en la actividad es completamente voluntarna. lgualmente, puede solicitar
informacion en cualquier momento sobre los propasitos de esta actividad

Para mas informacion puede comunicarse con Sara Diaz Rueda, coordinadora del
proyecto al correo electronico sara diaz@uniminuto edu y el teléfono 57+(4) 466 92 00 Ext
44064,

S| ha Wido y entendido completamente este documento, y estd de acuerdo con que su
acudido participe en este programa, por favor fiime abajo. Si tiene alguna pregunta o
inquietud por favor dejenos saber antes de firmar. Estudiante que no entregue aste
documento debidamente diligenciado antes del inicio del programa, entendemos que no

participara.
Firma del Padre o Acudiente Firma del Estudiante
cc TwvCcC

www.uniminuto.edu

Nota: Los Auxiliares de enfermeria diligenciaron este formato a la hora de realizar la grabacion

de la entrevista, con el fin de autorizarla.



