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Resumen
Clinica las Américas nace como un proyecto de un grupo de profesionales de la salud, que abre
sus puertas en el afio 1989, desde entonces ha venido creciendo, destacandose por ser una
institucion de alta complejidad que ofrece servicios especializados e integrales.
En los dltimos dos afios se ha presentado un alto indice de desercidn laboral en relacion con las
nuevas vinculaciones de la unidad de oncologia AUNA las Americas, lo cual ha venido
afectando significativamente tanto al departamento financiero como al area de recursos humanos,
generando sobrecargas de trabajo al personal antiguo.
El objetivo de este estudio esta orientado a identificar las causas esenciales y el impacto de la
desercidn laboral que se ha venido presentando en la unidad, identificando las condiciones
Optimas que permitan disminuir el impacto econémico y la desercion laboral, para asi, establecer
un plan de seguimiento y acompafiamiento para los empleados posterior a su ingreso, con la
intencion de mitigar este comportamiento y sus impactos a las diferentes areas.
La pregunta de investigacién se responde a través de un cuestionario online realizado a una
muestra de la poblacién, con la cual se concluye la importancia que tiene el acompafiamiento de
los lideres en la formacion profesional de los empleados, asi como la inclusién de factores de
motivacion para el cumplimiento de los objetivos y el buen desarrollo de las actividades dentro

de una empresa.
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Abstract
Clinical las Américas was born a project of a group of health professionals, which opened its
doors in 1989, since then it has been growing, standing out for being a highly complex institution
that offers specialized and comprehensive services.
In the last two years, there has been a high rate of labor desertion among the new hires of the
oncology unit AUNA las Américas, which has been significantly affecting both the financial
department and the human resources area, generating work overload for the old staff.
The objective of this study is oriented to identify the essential causes and the impact of the labor
desertion that has been occurring in the unit, identify the optimal conditions to reduce the
economic impact and labor desertion, to establish a follow-up and support plan for the
employees after their entry, to mitigate this behavior and its impact on the different areas.
The research question is answered through an online questionnaire conducted to a sample of the
population, which concludes the importance of the accompaniment of the leaders in the
professional training of employees as well as the inclusion of motivational factors for the

fulfillment of the objectives and the good development of the activities within a company.

Keywords: Induction, motivation, attrition, training
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Introduccion

En la actualidad las empresas han comprendido que para ser competitivas deben contar
con talento humano idéneo que aporte al direccionamiento estratégico de la compafiia y por ello,
es importante establecer una buena gestion de atraccion de talento humano, enfocado a la
vinculacion de profesionales competentes que cumplan con el requerimiento de la vacante y
tenga un proceso de adaptacion a la cultura organizacional que lo a lleve a estar motivado y
permanezca vinculado en el tiempo.

El presente trabajo es con el fin de contextualizar y comprender cuéles son las acciones
que se estan empleando actualmente en la organizacion, en los procesos de acompafiamiento e
ingreso del personal a la unidad de oncologia de AUNA Las Américas, esto con el propdsito de
identificar las causas esenciales y el impacto de la desercion laboral que se ha venido
presentando durante los Gltimos dos afios, este analisis nos dara a conocer cuales son las
condiciones éptimas que permitan disminuir el impacto econdmico y la desercion laboral. Por
medio de un plan de accién que abarque todo el proceso de adaptacion del empleado en donde la
actuacién del lider va a ser decisiva, de forma que pueda garantizarse un excelente trato y
generar un ambiente laboral saludable que permita la fidelizacion del talento humano y

adherencia a la cultura organizacional y asi mismo permanencia en el tiempo.
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Planteamiento del problema

La clinica Las Américas AUNA, se ha caracterizado por ser una entidad multicultural,
que se esfuerza para que su equipo de trabajo disfrute al maximo la diversidad, conocimiento y
habilidades. EIl proceso de atraccion del talento humano para las diferentes unidades,
administrativas y/o asistenciales se hace de forma rigurosa, evaluando que las competencias y
actitudes del talento humano seleccionado, se ajusten a los principios y valores de la
organizacion.

Una vez finalizado el proceso de seleccion, se pasa a la fase de contratacion, posterior a
ello se envia correo de bienvenida y se invita a participar del proceso de induccién corporativa y
entrenamiento en el cargo, que busca orientar al nuevo colaborador en sus primeros dias,
semanas e incluso meses, con el propdsito que este se sienta comodo y parte de la compaiiia, y
pueda identificarse con los valores y principios de la organizacién. Se busca que tenga un
acompafiamiento que le ayude a resolver dudas y de esta manera, se evita que todo el esfuerzo
que se invierte en el proceso de seleccion se diluya. Inicia con el plan de induccién corporativa
que se compone de una etapa virtual asincronica y otra presencial donde se entregan todas las
generalidades y politicas de la institucion, se realiza ceremonia simbdlica de entrega del nuevo
colaborador al lider y posterior a ello .se pacta el compromiso lider/colaborador de dar inicio al
plan de entrenamiento especifico en el cargo a desempefiar, en esta fase se facilita la informacion
y conocimiento requerido para un adecuado y exitoso desempefio en el cargo.

A pesar de iniciar la vinculacién con un detallado reconocimiento de la cultura
organizacional, principios, valores, propdsitos y conexion del colaborador con los procesos de la
compaiiia, en el ultimo afio, se ha presentado una alta rotacion de personal, debido a renuncias o

bajas de personal por el no cumplimiento de los objetivos y diferencias generacionales que
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impiden la permanencia en el tiempo de las personas. Esta situacion entorpece el flujo normal de
los procesos, perdiendo un tiempo importante en entrenamientos fallidos, agotando el personal
antiguo, quienes deben responder por la continuidad en la prestacion de los servicios y atencion
de los usuarios.
Pregunta de Investigacion

¢El plan de induccidn y entrenamiento que aplica la Clinica Las Ameéricas es eficiente y
cumple con los requerimientos del talento humano contratado?
Sistematizacion del problema

De acuerdo con lo anteriormente mencionado, se hace necesario implementar un plan de
seguimiento y acompafiamiento a los empleados posterior al ingreso, en el cual se incluya de
forma directa a los diferentes lideres de las unidades, quienes llevaran el control del
entrenamiento y estaran pendientes a las inquietudes y dudas del talento humano nuevo, y asi

generar estrategias que eviten la desercion del personal.
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Justificacion

La unidad de oncologia de la Clinica Las Américas es una entidad de caracter privado, la
cual fue fundada en 1991, con el objetivo de ofrecer servicios integrales en tratamientos
oncologicos, ademas de realizar educacion y prevencion.

La unidad pertenecia a holding empresarial Promotora Médica Las Américas, y se habia
caracterizado por ser una empresa atractiva en el medio laboral, en la cual la estabilidad laboral,
el compromiso y sentido de pertenencia de los empleados permitia su permanencia en el tiempo
pues su mayoria de los empleados superaba los 10 afios vinculados a la organizacion, los niveles
de desercidn laboral eran muy bajos.

Luego de la pandemia, para finales del afio 2021 e inicios del afio 2022, se ha venido
presentando una desercion laboral alta, pues a pesar de realizar un acucioso proceso de captacion
y seleccion de talentos humanos y posteriormente generar espacios de entrenamiento y
capacitacion, no se logra tener una adherencia a los procesos y puestos de trabajo que permitan
retener el talento humano en el tiempo.

Enfrentar una continua desercion laboral implica pérdidas econdmicas para la compafiia,
ademas, perdida de esfuerzo y tiempo en entrenamientos y programacion, y esto sin contar que el
personal antiguo, presenta inconformismo ya que, por causa de las ausencias, en repetidas
ocasiones se ven obligados a asumir las funciones de las vacantes de los servicios, pues al ser
una entidad prestadora de servicios de salud la operacion debe continuar con la mayor
normalidad posible.

La desercion laboral post pandemia proviene de muchas causas y claramente son
situaciones individuales diferentes pero que de alguna manera se relacionan; por ejemplo,

después de la pandemia algunas personas reevaluaron su vida, se centraron y visualizaron sus
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prioridades de manera personal y profesional, replantearon sus metas y objetivos. Muchos
descubrieron que el trabajo donde estaban no se alineaba a sus valores o0 a lo que realmente
querian ser, por ende, al no encontrar su lugar ideal para laboral, simplemente abandona su
empleo.

Por lo anterior con el desarrollo de este proyecto de grado, se pretende comprender cuales
son las acciones que se estan empleando actualmente en la organizacion, en los procesos de
acompariamiento e ingreso del personal nuevo, esto con el propdsito de identificar las causas
esenciales y el impacto de la desercion laboral que se ha venido presentado durante los ultimos
dos afios. Este analisis nos dara a conocer cuales son las condiciones 6ptimas que permitan
disminuir el impacto econdémico y la desercion laboral y asi mismo establecer un plan de
seguimiento y acompafiamiento para los empleados posterior a su ingreso a la unidad de
oncologia de la Clinica Las Américas, mitigando el indice de desercion de las nuevas

vinculaciones y el impacto econémico para la compafiia.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar y establecer un plan de seguimiento y acompafiamiento para los empleados
posterior a su ingreso a la unidad de oncologia de la Clinicas Las Américas AUNA, con el fin de
mitigar el indice de desercidn de las nuevas vinculaciones y el impacto economico para la
compaiiia
Objetivos Especificos

Analizar el proceso de induccion y entrenamiento que practica actualmente la
organizacion,

Proponer acciones que permitan disefiar el plan de seguimiento y acompafiamiento para
las nuevas vinculaciones.

Evaluar la participacién de los lideres de area en el proceso de entrenamiento
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Antecedentes

La desercion laboral ha sido un factor que después de pandemia, se ha venido
enmarcando con mayor frecuencia en las empresas, a pesar de todos sus esfuerzos por aplicar los
cambios necesarios para lograr ser competitivos, en busqueda de la atraccion y la permanencia
de su personal, lo cual trae consigo efectos negativos para las organizaciones; en la parte
operativa ya que se debe cubrir el puesto vacante o distribuir las tareas entre el equipo de trabajo,
aumentando su carga laboral; el desgaste fisico y mental del area de recursos humanos, buscando
las causas gque estén implicando una posible desmotivacion entre el personal y en la parte
directiva, ya que también afecta los costos finales de la empresa.

El factor motivacional en la actualidad juega un papel muy importante, por tanto Nazario
(2006) afirma “ para que alglin otorgamiento de la empresa sea considerado como beneficio, se
deben cumplir por lo menos con dos principios: los empleados lo deben percibir como beneficios
ya gue, en ese caso, estaran colaborando a mejorar el nivel de vida de las personas o de su ndcleo
familiar, lo que a su vez contribuira a mejorar la integracion, la motivacion y el compromiso con
la organizacion, su mision, su visién y sus valores. Aunque no sean otorgados como una
ganancia directa o en forma de dinero, deben representar un ahorro de gastos ya sean econémicos
o fisicos, o una comodidad para el empleado”. (P.133)

En este sentido es importante validar como se maneja el factor motivacional en la Clinica
Las Américas, partiendo del hecho que este no solo parte del factor salarial también es
importante los beneficios sociales, fisicos y econémicos que se otorgan por pertenecer a la
empresa, lo que conlleva a una motivacion y a una competencia laboral que genera mayor

productividad, traduciéndose en el cumplimiento de los objetivos por parte de la clinica.
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Segun Medina, gallegos, & Lara (2008): “Es fundamental que la empresa identifique y
conozca las expectativas de sus trabajadores, con lo cual se podra establecer estrategias que
permitan alinearlas a los objetivos organizacionales y a la creacidn o incremento de su valor
economico, y asi tender a reducir la falta de insatisfaccion y apuntar a la motivaciéon y
satisfaccion personal”. (P.1214)

La cercania entre el empleador y el empleado, la escucha, el interés por conocer las
necesidades del equipo de trabajo enmarca una diferencia importante dentro de las relaciones
laborales, ya que de esta forma se logra la percepcion de que se estd conformando una familia
que va encaminada en el cumplimiento de los objetivos.

Asimismo, es fundamental que exista una relacion sélida y positiva entre empleados y
empleadores. Cuando los empleados se sienten valorados, respetados y satisfechos en su lugar de
trabajo, es menos probable que busquen oportunidades en otros lugares. Una relacion firme
entre empleados y empleadores se basa en la confianza mutua, el respeto y el compromiso con el
éxito conjunto. Cuando ambos lados se esfuerzan por mantener esta relacion, se puede minimizar
la rotacidn de personal y crear un ambiente de trabajo mas estable y productivo.

Por lo que se hace indispensable conocer el proceso de entrenamiento e induccion
empleado por parte de la Clinica las américas, ya que de dicho proceso nos enfoca a los
antecedentes que se estan presentado de desercién laboral, ya que de la calidad del entrenamiento
e induccidn que se le brinde al empleado desde el primer dia, ayudara en gran medida a que
dicho empleado tenga una visién mas amplia del negocio y de esta manera su adaptacién sera

maés adecuada y féacil.
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Segun Chiavenato, 1. (2020): “La rotacion no es una causa, sino el efecto de algunas
variables externas e internas. Entre las externas se destacan la situacion de la oferta y la demanda
del mercado de talentos, la coyuntura econdmica, las oportunidades de empleo en el mercado
laboral, etc. Algunas de las variables internas son la politica salarial y de prestaciones que la
organizacion ofrece, el estilo de gestion, las oportunidades de crecimiento interno el disefio de
los puestos, las relaciones humanas, las condiciones fisicas y psicoldgicas del trabajo. La
estructura y la cultura organizacional son las responsables de buena parte de estas variables
internas”. (P.102).

En ese orden de ideas, las organizaciones deben implementar practicas y politicas, como
estrategias inteligentes para valorar el talento humano, que ayuden a fomentar un ambiente de
trabajo positivo y de apoyo, para el éxito sostenible de la organizacion, dado que cuando los
empleados se sienten valorados, estan mas dispuestos a contribuir de manera significativay a
comprometerse con los objetivos de la empresa.

Por ultimo, con el desarrollo de esta investigacién buscamos establecer un plan de
seguimiento y acompafiamiento para los empleados posterior a su ingreso a la Unidad de
Oncologia AUNA Las Américas, que mitigue el impacto econdémico y la desercion laboral, y

que, a la fecha no se han realizado estudios del tema rotacion de personal.
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Marco tedrico

La desercion laboral se refiere a cuando los empleados abandonan voluntariamente la
empresa en la cual laboran (UDLAP, 2016), Por lo tanto, esta constituye una problematica para
las organizaciones en relacién con el recurso humano que hace parte de ellas.

Esta investigacion tendra prelacion en conocer a fondo los aspectos basicos
implementados en los procesos de induccion y entrenamiento de personal en el area de gestion
humana, asimismo se considera importante conocer los efectos que tiene la desercién laboral en
la organizacion y las diferentes formas de medicion lo cual determinara los parametros para
identificar si dicha desercion va en crecimiento o descenso de forma cuantitativa con dichos
resultados se podran identificar las causas reales de la problematica que se presenta en la clinica
con relacion al tema de desercion de personal.

Del mismo modo, la rotacion de personal hace alusién a la frecuencia con la que los
empleados ingresan y salen de una organizacion en un periodo determinado, provocada por
varios factores (internos y externos) e impactando significativamente la organizacion y su
relacion con el entorno.

Seglin Chiavenato (2011): “Al flujo de entrada y salida de personal se le da el nombre de
rotacion de personal (turnover). En toda organizacion saludable existe de manera normal un
pequefio volumen de entradas y salidas de recursos humanos, lo que ocasiona una rotacion
meramente vegetativa y de simple mantenimiento del sistema”. (P.117).

De acuerdo con lo anterior, es importante mencionar que en una organizacion se puede
calcular la cantidad de empleados que ingresan y salen en un periodo determinado, utilizando
una férmula que permite medir la rotacion de personal, para determinar si es muy alta o si se

puede considerar normal.
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Segun Chiavenato (2011): “El célculo del indice de rotacion de personal se basa en el
volumen de ingresos (entrada) y separaciones (salida) de personal en relacion con el personal
empleado o disponible en la organizacion, en un lapso determinado y en términos porcentuales,

cuando se mide el indice de rotacion de personal para la planeacion de RH se utiliza la ecuacion

4+ Dyi00

siguiente: [RP —=2
PE

Donde:
A = Admisiones de personal en el periodo considerado (entradas).
D = Desvinculaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como de los empleados) en
el periodo considerado.
PE = Promedio de empleados contratados en el periodo considerado. Se obtiene sumando la
cantidad de empleados contratados al inicio y al final del periodo, dividida entre dos”. (P.118).

Por consiguiente, es fundamental la realizacidn del diagnéstico de rotacion de personal,
dado que este proceso conlleva a evaluar y analizar las tasas de rotacién de empleados en una
organizacion con el objetivo de comprender las causas subyacentes de la rotacion de personal y
tomar las medidas pertinentes.

Luna Arocas (2018), en su libro Gestion del Talento, nos ensefia sobre la atraccion del
talento y la importancia del proceso de induccion en relacién al proceso de integracion del
empleado con la empresa y lo define como “la estrategia clave dentro de una organizacion capaz
de generar de un modo proactivo sobre el mercado una relacion continua de intercambio entre
necesidades organizativas y competencias de los candidatos capaces de cubrirlas, de este modo,
la atraccion de candidatos es un proceso dindmico, generador de conocimiento” (P. 374).

De acuerdo con el autor, el conocimiento adquirido a través de la capacitacion

proporcionada por la empresa al personal que la conforma es el valor agregado en un sistema de
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competencias organizativas que garantiza el cumplimiento de los objetivos desde el
conocimiento.

Por otro lado, esta el programa de entrenamiento, a medida que la organizacién
evoluciona y cambian las necesidades, actualiza y modifica el programa con el fin de mantenerlo
relevante y efectivo, pues un programa de entrenamiento bien planificado y ejecutado consigue
mejorar significativamente el desempefio de los empleados y contribuir al éxito de la
organizacion.

Como lo indica Garcia et al, (2010): “...Estos programas de entrenamiento fomentan la
flexibilidad del trabajador en las diferentes actividades dentro de la planta logrando asi un
personal con conocimiento para trabajar en diferentes labores..."(P.168-169).

En concordancia con lo anterior, se han descrito diversos factores que se derivan del
proceso de induccion y entrenamiento, los cuales pueden influir directamente en la decision que
toman los empleados de abandonar su empleo, de tal forma que el proceso de adaptacion del
empleado a su entorno laboral es indispensable para lograr su bienestar y asi generar los

resultados esperados por la organizacion.
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Marco Legal

Todo proceso de entrenamiento e induccion de personal debe contemplar las leyes y
normas colombianas vigentes para asi aplicar programas de capacitacion disefiadas de acuerdo
con las necesidades de cada organizacion, alineados con la satisfaccion a las necesidades y el
cumplimiento de los objetivos. En Colombia, contamos con el cddigo sustantivo de trabajo, en el
que nos sefiala puntos a tener en cuenta dentro del proceso de induccion.

Dentro de esta normatividad encontramos leyes que rigen las relaciones entre empleador
y empleado, en el cual para los programas de capacitacion se aplican los siguientes:

Constitucidn politica de Colombia 1991. En su Capitulo 2, Articulo 53, EI Congreso
expedird el estatuto del trabajo, La ley correspondiente tendrd en cuenta... igualdad de
oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y movil, proporcionalidad a la
cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios
minimos establecidos en normas laborales. (Constit., 1991, art. 53-54, s.f.)

Art. 54 “Es obligacion del estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion
profesional y técnica a quienes lo requiera” (Constit., 1991, art. 53-54, s.f.)

Ley 2363 de 1950 - Cddigo sustantivo de trabajo. Esta ley contiene 492 articulos, cuya
finalidad es regular las relaciones entre empleados y trabajadores, dentro de un espiritu de
coordinacién econdmica y equilibrio social. Establece las condiciones generales de contrato
individual de trabajo y sus definiciones. Periodo de prueba y aprendizaje, contrato de trabajo con
determinados trabajadores. Reglamento de trabajo y mantenimiento del orden en el
establecimiento. Salarios. Jornada de trabajo. Descansos obligatorios. Prestaciones patronales
comunes y especiales. Normas protectoras de las prestaciones. Higiene y seguridad en el trabajo.

Derechos colectivos de trabajo y articulos relacionados con, vigilancia, control y autoridades que
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ejercen, sanciones y procedimientos, prescripciones de acciones, vigencia y disposiciones
finales. (Funcion Puablica, s.f.)

Decreto 1072 de 2015 Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo -
SGSST, en su articulo 2.2.4.6 -11, La empresa debera mantener disponible y debidamente
actualizados entre otros, los documentos relacionados con el SG — SST y garantizar la
capacitacion de los trabajadores sobre las actividades que van a desarrollar y explicarle los
riesgos a los que van a estar expuestos y las medidas de prevencion y control para mitigarlos
(Funcion Pdblica, s.f.)

Paragrafo 1. El programa de capacitacion en seguridad y salud en el trabajo SST, debe
ser revisado minimo una vez al afio, con la participacion del comité paritario o vigia de seguridad
y salud en el trabajo y la alta direccidn de la empresa, con el fin de identificar acciones de mejora
(Ministerio de Trabajo, s.f.).

Paragrafo 2. El empleador proporcionara a todo trabajador que ingrese por primer a vez
a la empresa, independiente de su forma de contratacion y vinculacion y de manera previa al
inicio de sus labores, una induccion en los aspectos generales y especificos de las actividades a
realizar, que incluya entre otros, la identificacion y el control de peligros y riesgos en su trabajo

y la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales. (Ministerio de Trabajo, s.f.)
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Metodologia

El enfoque que se aplico en esta metodologia fue cuantitativo, que se basé en la
recopilacion y analisis de datos numéricos para obtener resultados objetivos y generalizables.
Esta investigacion se utiliza principalmente en disciplinas como la estadistica, la economiay la
psicologia; el método cuantitativo busca las causas mediante métodos tales como el cuestionario
y producen datos susceptibles de analisis estadistico, por ello es deductivo; en la cual se
recolectan y se analizan datos, que se obtienen a traveés de una encuesta, técnica de obtencién de
datos primarios los cuales se analizaron a través de herramientas estadisticas con el propdsito de
cuantificar el problema de la desercion laboral y con ello se pudo conocer las causas que lo
generan, conocer los resultados de la investigacion, con base en las mediciones realizadas y los
andlisis estadisticos.
Obtencion de datos
Fuentes primarias

La encuesta se realizd a los empleados nuevos y antiguos de la unidad.
Localizacion de las fuentes

Sede Medellin Antioquia, Unidad de Oncologia AUNA Las Américas.
Recoleccion de informacion

La encuesta se realizé a traves de Google forms de manera electronica por medio de un

enlace y cuenta con 29 preguntas.
Criterios de inclusion

Estos criterios son variables que se tuvieron en cuenta para abordar los temas en las
preguntas de la encuesta (datos demograficos, nivel educativo, tiempo en la organizacion, puesto

de trabajo, tiempo de entrenamiento e induccidn, beneficios empresariales, horarios de trabajos,
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ausencias por causas médicas; incapacidades por enfermedad laboral, general y/o accidentes de
trabajo)
Poblacion y muestra

Poblacion total 323 empleados y la muestra corresponde al 25%, es decir 8lempleados.
Delimitacion temporal

Se tuvo en cuanta el personal nuevo y antiguo.
Alcance de la investigacion

A través de la investigacion se logré finalmente hallar las causas del alto nivel de desercion

laboral; con este estudio la Clinica esta siendo beneficiada, ya que se obtuvieron datos certeros y
analisis estadisticos para poner en marcha acciones correctivas que mitiguen las deserciones

laborales de la organizacion.
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Resultados

Encuesta y analisis de los resultados

Con el objetivo de comprender a fondo las causas detras de una alta tasa de renuncias,
hemos llevado a cabo una encuesta entre los miembros del personal de la unidad de oncologia.
Este analisis propone arrojar luz sobre los factores que podrian estar contribuyendo a la rotacion
del personal y, por ende, aportar datos valiosos para implementar estrategias efectivas de
retencion. A continuacion, presentamos las preguntas con sus correspondientes respuestas y
analisis:
Figura 1

Pregunta 1: Genero
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Fuente. Autoria propia
Andlisis
El género predominante en el resultado de la encuesta es el femenino, con un 92.6% de

las respuestas. Solo un pequefio porcentaje se identifico como masculino (6.2%), y hubo una

respuesta "Otro™ que representa el 1.2%.



Figura 2

Pregunta 2: Edad
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

De acuerdo con la figura, el 53.1% del total de los encuestados representan el grupo de
edades entre 21 a 30 afios; el 16.1% representa el grupo de edades entre 31 a 35 afio; el 22.2%,
representa el grupo de edades entre 36 a 40 y més afios, mientras que el 8.6%, representa el
grupo de edades entre 18 y 20 afos.
Figura 3

Pregunta 3: Nivel educativo
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Fuente. Autoria propia
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Anélisis
La mayoria de los encuestados tienen un nivel educativo de técnico, que representa el
71.6% de las respuestas. El nivel tecnologo en segunda posicion con un 18.5% vy los niveles de
postgrado y pregrado tienen una representacion mas baja, con un 3.7% y un 6.2%,
respectivamente.
Figura 4

Pregunta 4: Servicio al que pertenece
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

La gran mayoria de los encuestados pertenece al servicio administrativo, con un 90.1%
de las respuestas, mientras que el servicio asistencial tiene una representacion mucho menor, con

un 9.9%



Figura 5

Pregunta 5: Afio de ingreso a la institucion
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Andlisis
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De los 81 empleados que respondieron la encuesta el 44.4% ingresaron entre el afio 2022

y 2023. La antigliedad es variada, pero la mayoria se encuentra en los primeros afios de trabajo,

representando un porcentaje del 55.6%.

Figura 6

Pregunta 6: Cargo que desempefia
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Auxiiar de derivacion y captacion oncologica

Fuente. Autoria propia
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Anélisis

Mayoritariamente predominan los roles administrativos con una representacion total del
88.9%, (Auxiliar de Agendamiento Oncoldgico 2.5%; auxiliar de Programacion de Cirugia
Oncoldgica 3.7%, Auxiliar Administrativo 7.4%; Auxiliar de Radicacion de Cuentas Médicas
9.9%; Auxiliar de Acceso Oncoldgico 19.8%, Auxiliar Autorizaciones 21% Yy Auxiliar de
Derivacion y Captacion Oncoldgica el 24.6%), mientras que los cargos asistenciales representan
un 11.1% (Auxiliar de Enfermeria 6.2% y Enfermeria Profesional 4.9%).
Figura7

Pregunta 7: Tiempo de induccion y/o capacitacion recibida
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

Estos resultados indican que el 50.6% recibieron capacitacion entre 1y 2 semanas,
mientras que el porcentaje menor fue para las otras semanas (mas de 8 semanas 1.2%; entre 7y 8

semanas 1.2%; entre 5y 6 semanas 7.5%; entre 3 y 4 semanas 39.5% y entre 1 y 2 semanas)
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Figura 8

Pregunta 8: El material compartido en la induccion esta escrito y de facil acceso
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

La mayoria considera que el material de induccion esta escrito y de facil acceso
representando un 85.2%, mientras que un porcentaje pequefio, sugiere que algunos empleados

podrian haber enfrentado dificultades con el material de induccion con una representacion del

14.8%
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Figura 9
Pregunta 9: Usted considera que el tiempo de induccion y/o reinduccion fue suficiente para el

correcto desempefio del cargo
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Fuente. Autoria propia

La mayoria considera que el tiempo de induccion fue suficiente para el correcto
desempefio del cargo (88.9%). Mientras que un 11.1% considera que el tiempo de induccién no
fue suficiente.

Figura 10

Pregunta 10: ¢Quién fue la persona que liderd su induccion, capacitacion y/o reinduccion?
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Compaiiero designado por el lider | 55

0 10 20 30 40 50 60

Fuente. Autoria propia
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Anélisis

El altimo grupo es el mas numeroso, con un resultado del 67.9% del total de respuestas,
indicando que la mayoria de las capacitaciones es liderada por comparieros designados por los
lideres, los demas grupos, obtuvieron los siguientes resultados: lider y/o jefe inmediato,
compariero designado por el lider, compariero par en el cargo 1.2%; lider y/o jefe inmediato,
compariero par en el cargo 2.5%; compariero designado por el lider, compariero par en el cargo
3.7%; lider y/o jefe inmediato, compafiero designado por el lider 6.2%; compafiero par en el
cargo 6.2% vy lider y/o jefe inmediato 12.3%.
Figura 11

Pregunta 11: ¢ Cémo calificaria el proceso de capacitacion, induccion y/o reinduccion?
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 49.4% de los encuestados, siendo la mayoria de los encuestados, calificaron la
capacitacion como muy buena, indicando un alto nivel de satisfaccion, los otros criterios
tuvieron el resto de porcentaje (buena-suficiente 1.2%; deficiente 2.5%; suficiente 7.4%; buena

39.5% y muy buena 49.4%).
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Figura 12

Pregunta 12: ¢El lider le comunicd las expectativas y dio retroalimentacion de manera claray

profesional?
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Fuente. Autoria propia
Anélisis
El 3.7% de los encuestados, aunque es un porcentaje bajo, no experimentan una

comunicacion efectiva del lider, mientras que el 96.3%, siendo la gran mayoria, si perciben que

el lider comunica expectativas y proporciona retroalimentacion de manera clara y profesional.
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Figura 13
Pregunta 13: ¢Luego de terminar su proceso de capacitacion e induccién y/o reinduccién ha

tenido espacios de validacion con el lider del area?

Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 17.3% de los encuestados, manifestaron no haber tenido espacios de validacion con el
lider del &rea, convirtiéndose en una oportunidad de mejora, mientras que para el 82.7%, la
mayoria, si ha tenido espacios de validacion con el lider del area, lo que sugiere un buen nivel de

interaccion y retroalimentacion.
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Figura 14

Pregunta 14: ¢Luego de la capacitacion usted considera que esta listo para desempefar las

funciones del cargo?
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Fuente. Autoria propia
Anélisis
El 1.2%, un porcentaje bajo de los encuestados, indicaron que no se sienten listos para

desempefiar las funciones después de la capacitacion, mientras que el 98.8%, la mayoria, si se

sienten listos para desempefiar las funciones después de la capacitacion.
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Figura 15
Pregunta 15: ¢Ha tenido la oportunidad de expresar sus oportunidades de mejora en el proceso

de induccion y/o entrenamiento?

Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 7.4%, de los encuestados, no han tenido la oportunidad, de expresar sus oportunidades
de mejora en el proceso de induccion y/o entrenamientos, mientras que para el 92.6%, el
porcentaje mas alto, han expresado si tener oportunidades de expresar sus oportunidades de

mejora en el proceso de induccion y/o entrenamientos, lo que indica una comunicacion abierta.
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Figura 16

Pregunta 16: ¢El equipo de trabajo lo orienta e inspira a mejorar?
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 11.1% de los encuestados manifestaron que el grupo de trabajo no le oriente ni inspira
a mejorar, mientras que el 88.9%, la mayoria, si sienten orientados e inspirados por su grupo de
trabajo.
Figura 17

Pregunta 17: ¢El cumplimiento de sus funciones le genera sensacién de logro?

NOI3

Fuente. Autoria propia
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Anélisis
El 3.7% de los encuestados indica no sentir sensacion de logro con el cumplimento de sus
funciones, mientras que el para el 96.3%, si sienten que el cumplimiento de sus funciones le
genera sensacion de logro.

Figura 18

Pregunta 18: ¢Su lider demuestra los valores de la organizacion?

Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 37% de los encuestados, consideran que su lider no demuestra los valores de la
organizacion, mientras que para el 96.3%, la mayoria, considera que su lider si demuestra los

valores de la organizacion.
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Figura 19

Pregunta 19: ¢La cultura de la empresa promueve la transparencia y la comunicacion?

Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 7.4% de las personas encuestadas, creen que la cultura de la empresa no promueve la
transparencia y la comunicacion, mientras que para el 92.6%, la mayoria, la cultura de la
empresa si promueve la transparencia y la comunicacion.
Figura 20
Pregunta 20: ¢ Tiene usted buen equilibrio entre la vida laboral y la personal en su puesto

actual?

NOI2

Fuente. Autoria propia
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Anélisis
El 2.5% de los encuestados manifiestan no tener un buen equilibrio entre la vida laboral y
personal en su puesto actual, mientras que el 97.5% de los encuestados, si tienen un buen
equilibrio entre la vida laboral y personal.
Figura 21

Pregunta 21: ¢ Considera que hay oportunidades de crecimiento profesional en esta

organizacién?
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 16.1% de los empleados consideran que no hay oportunidades de crecimiento,
mientras que el 83.9%, o sea, la mayoria de las personas encuestadas, consideran que si hay

oportunidades de crecimiento profesional en la organizacion.
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Figura 22
Pregunta 22: ¢En los altimos 10 meses ha tenido ausentismos laborales, por cual de los

siguientes conceptos?

Calamidad, Incapacidad medica, Permisos personales [l 2
Calamidad, Incapacidad medica [N 3
Incapacidad medica, Permisos personales [N 5
calamidad [N =
Permisos personales | 51
incapacidad medica | 57
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 39.6%, de los encuestados siendo el porcentaje mas alto, han tenido ausentismo laboral
por incapacidad médicas, siguiendo en su orden de mayor a menor, el 38.3% por permisos
laborales, el 9.8% por calamidad; el 6.1% por incapacidad médica y permisos personales; el
3.7%por calamidad e incapacidad médica, y, el 2.5% por calamidad, capacidad médica y

permisos personales.
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Figura 23
Pregunta 23: ¢Usted suele manifestar malestar o inconformidad en cuanto a las condiciones

laborales?
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Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 38,3%, de los encuestados manifiestan comunicar sus inconformidades, mientras que
el porcentaje mas alto, 61.7%, no suele manifestar malestar o inconformidad en cuanto a las
condiciones laborales.
Figura 24

Pregunta 24: ¢ Como calificaria su satisfaccion laboral actual?
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Fuente. Autoria propia
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Anélisis
El resultado indica una calificacion positiva sobre la satisfaccion laboral actual, ya que el
48.1% de los encuestados, indica una calificacion muy buena, para el 43.2% la comunicacion en

buena y para los demas criterios (regular 1.2%; no opino 7.5%).

Figura 25

Pregunta 25: ¢ Cémo calificaria la relacion con tu jefe inmediato?

Reg ular I 2

Fuente. Autoria propia

Anélisis
El 2.5% de los encuestados, consideran tener una relacién regular con su jefe inmediato,

mientras que el 97.5%, la gran mayoria si tiene una buena relacion con su jefe inmediato.



Figura 26

Pregunta 26: ¢Recibe estimulos (agradecimientos) por tu labor bien realizada?

Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 16% de los encuestados consideran que no recibe estimulos, mientras que el 84%, o
sea, la mayoria, si consideran recibir estimulos, lo que es positivo para el ambiente laboral.
Figura 27

Pregunta 27: ¢ Cémo percibe la comunicacion en su grupo de trabajo?

Mala . 4

Fuente. Autoria propia
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Anélisis
El 76.6% de los encuestados perciben buena la comunicacion en su grupo de trabajo,
mientras que el 18.5% la considera regular y para el 4.9% perciben que la comunicacion es mala

en su grupo de trabajo.

Figura 28

Pregunta 28: ¢Recibe periddicamente capacitaciones psicosociales para el manejo de la presion

laboral?
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Fuente. Autoria propia
Anélisis
El 29.6% dicen no recibir capacitaciones psicosociales, mientras que el 70.4% si reciben

capacitaciones psicosociales.
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Figura 29
Pregunta 29: ¢Siente que sus propuestas de mejoras en tu puesto de trabajo son tenidas en

cuenta?

Fuente. Autoria propia
Anélisis

El 6.2% no sienten que sus propuestas sean consideradas ni tenidas en cuenta, mientras
que el 93.8%, el porcentaje mas alto de los encuestados sienten que sus propuestas de mejora si
son tenidas en cuenta en su puesto de trabajo.

A continuacion, se presenta el plan de seguimiento y acompafiamiento para los
empleados nuevos, asi como la metodologia de evaluacion donde los colaboradores estiman la
participacion y desempefio de cada lider durante el acompafiamiento a su entrenamiento, (ver
tabla 1). El cual se disefi¢ para ser aplicado a la clinica, teniendo en cuenta la importancia del
acompafiamiento del lider y/o coordinador de unidad, como apoyo fundamental para los
empleados, pues este los motiva para que se orienten en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, contribuyendo significativamente de esta manera a la retencion del talento, a la

satisfaccion laboral y al éxito a largo plazo de los nuevos miembros del equipo de trabajo.



Tabla 1.

Plan de Seguimiento

50

Acciones

Descripcion

Responsable

Bienvenida a los
empleados nuevos

El lider asiste a la ceremonia
simbolica de entrega del nuevo
colaborador al lider.

Lider del proceso y/o
Coordinador de la
Unidad

Presentacion de la unidad

Capacitacion al personal nuevo
donde se da informacion general de
las particulares de la unidad,
modelo de atencidn, distribucion de
los servicios, Presentacion de los
lideres del servicio. Tiempo
estimado 2 horas

Coordinador de la
Unidad

Concertacién de
Obijetivos

Reunion con el Coordinador donde
se comentan las expectativas del
cargo, pertinencia, trabajo en
equipo, cultura organizacional,
alineacion de objetivos de la
organizacion con los del empleado

Coordinador de la
Unidad

Acercamiento con la
documentacion del
proceso

Inicio de capacitacion con la
socializacion de los procedimientos
y formatos registrados en Sistema
de Gestion de la Calidad, para
lectura - Tiempo estimado 4 horas

Lider del proceso y/o
Coordinador de la
Unidad

Entrenamiento empleado
nuevo

Inicio de entrenamiento practico a
cargo del lider asignado, Tiempo
estimado 2 semanas

Lider del proceso

Valoracion de lider al
colaborador nuevo

Servicio realizar una evaluacion de
conocimientos donde revisa que los
conceptos adquiridos estén acorde a
los objetivos del cargo a
desempefiar. Tiempo estimado 2
horas. Frecuencia cada 2 semanas
por dos meses.

Coordinador de la
Unidad

Valoracion del
colaborador

El colaborador analiza y valora el
proceso de adaptacién al cargo,
exponiendo acciones de mejora
bilateral

Colaborador /
Coordinador de la
Unidad

Seguimiento psicosocial

Seguimiento periddico del estado
motivacional de los empleados con
respecto a las actividades del cargo
y/o valores corporativos.
Frecuencia trimestral.

Talento Humano

Nota. Esta tabla hace referencia al plan de seguimiento y acompafiamiento a empleados nuevos.
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Conclusiones

El andlisis a los resultados de la encuesta realizada nos ha proporcionado una vision clara
para llevar a cabo las conclusiones que nos conlleva a lograr una argumentacion de los objetivos
planteados, los cuales nos orientaron en el desarrollo de este trabajo.

De acuerdo con el primer objetivo, analizar el proceso de induccién y entrenamiento que
practica actualmente la organizacién, se puede concluir con los resultados que en la actualidad la
organizacion tiene un plan de entrenamiento con el cual un alto porcentaje de los empleados
encuestados se siente preparado para desarrollar las funciones asignadas en el nuevo cargo.

Asi mismo, se logra identificar una percepcién positiva sobre el proceso de induccion y
entrenamiento en el que participaron al iniciar sus actividades como empleados de la clinica,
contemplando que existe un buen clima laboral, con la conviccion de estar listos para
desempefiar sus funciones, recibiendo retroalimentacién clara, con oportunidades de crecimiento
profesional, equilibrando su entorno personal y laboral.

Las acciones propuestas para el plan de seguimiento y acompafiamiento logran inferir en
la materializacion del mismo, el cual se disefid con la conviccion de minimizar los factores de
riesgo que tengan incidencia en el alto flujo de desercion laboral que se ha presentado en la
organizacion en los ultimos dos afios.

Si bien es importante el desempefio de los colaboradores, sus perspectivas frente a la
participacion de sus lideres marcan una gran importancia en cada uno de sus roles. En el
departamento de oncologia de la clinica Las Américas, se expresa que un gran nimero de los
colaboradores perciben que sus lideres son coherentes y estan alineados a los valores de la
organizacion, que impulsan al cumplimiento de los objetivos, desde el ejemplo, proyectandose

como modelo a seguir. Sin embargo, es relevante las oportunidades de mejora, como la
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comunicacion en el equipo de trabajo y la falta de capacitaciones psicosociales para el manejo de
la presion laboral lo cual afecta significativamente las condiciones laborales.

Para concluir, el desarrollo de este trabajo nos ha proporcionado una vision general de la
satisfaccion y las areas de mejora en el entorno laboral de la organizacion, identificando areas de
enfoque y mejora en la gestion del recurso humano, asi como en los factores que inciden en un

ambiente laboral sano.
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Recomendaciones

Durante el desarrollo de la investigacion se evidencid que la clinica tiene un buen
programa de induccion corporativa, sin embargo ante el tamafio de la organizacion y las
particularidades de cada unidad, es conveniente que en cada una de ellas, cuando se haga el
ingreso a los nuevos empleados, se generen espacios donde se comenten e instruyan las
particulares propias de la unidad, permitiendo unificacion de criterios con todo el personal, que
les facilite desarrollar de forma integral los procesos y puedan tener herramientas para dar
tramite a las necesidades de los diferentes usuarios, para este caso, oncoldgicos.

Se recomienda a los lideres del servicio realizar una evaluacion de conocimientos
periddicos, con el fin de validar que los conocimientos trasmitidos por el comparfiero asignado
para la induccidn estén acordes con las funciones a desempefiar, toda vez que el 67.9% de las
personas encuestadas reciben induccion y/o realimentacion de un compariero asignado por el
lider.

Tomando como referencia que la empresa promueve la transparencia y la comunicacion,
es importante que los lideres generen espacios conversacionales uno a uno con sus
colaboradores, con el fin de dar participacion a los empleados y que ellos se sientan con la
tranquilidad de exponer situaciones particulares que puedan impedir el sano desarrollo laboral y
profesional, y si es el caso puedan ser intervenidas a tiempo, evitando posibles deserciones.

El acompafiamiento del lider y/o coordinador de unidad, es fundamental para los
empleados, pues este los motiva para que se orienten en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, contribuyendo significativamente de esta manera a la retencion del talento, a la

satisfaccion laboral y al éxito a largo plazo de los nuevos miembros del equipo de trabajo.
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INDUCCION - CAPACITACION SERVICIOS
ONCOLOGICOS

las siguientes preguntas tiene como objetivo identificar factores y/o situaciones que la compafiia pueda
mejorar €l desempefio y acompafiamiento en la unidad donde labora

GENERO *

Femenino

Masculino

Otro

EDAD *

18-20

21-25

26-30

31-35

36-40

41-+



Nivel Educativo *

Tecnico
Tecndlogo
Pre grado

Post Grado

Servicio al que pertenece *

Administrativo

Asistencial

Fecha de ingreso a la organizacion

Mes, dia, afio ﬁ

Cargo que desemperia *

Texto de respuesta corta

Tiempo de induccién y/o capacitacién recibido

Entre 1y 2 semanas
Entre 3 y 4 semanas
Entre 5y 6 semanas
Entre 7 y B semanas

mas de 8 semanas
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El material compartido en la induccion esta escrito y de facil acceso *

Sl

NO

Usted considera que el tiempo de induccién y/o reinduccion fue suficiente para el correcto
desempefio del cargo

|

NO

¢Quién fue |a persona que lidero su induccién, capacitacion y/o reinduccion 7

Lider y / o jefe Inmediato
Compafiero designado por el lider

Compafiero par en el cargo

. Cémo calificaria el proceso de capacitacion, induccién y/o reinduccion? *

Muy buena
Buena
Suficiente
Deficiente

Malo



¢El lider le comunico las expectativas y da retroalimentacion de manera clara y profesional? *

Sl

MO

¢Luego de terminar su proceso de capacitacion e induccion y/o reinduccion ha tenido
espacios validacion con el lider del area?

|

MNO

;Luego de capacitacion usted considera que esta listo para desempefiar las funciones del
cargo?

sl

NO

;Ha tenido la oportunidad de expresar sus oportunidades de mejora en el proceso de
induccion y/o entrenamiento?

Sl

NO

¢El equipo de trabajo lo orienta e inspira a mejorar? *

Sl

NO

*
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(El cumplimiento de su funciones le genera sensacion de logro?

Sl

NO

.Su lider jefe demuestra los valores de la organizacion? ®

Sl

NO

¢La cultura de la empresa promueve |a transparencia y la comunicacion? *

Sl

MNO

¢ Tiene usted buen equilibrio entre la vida laboral y la personal en su puesto actual? *

Sl

MNO

¢ Considera que hay oportunidades de crecimiento profesional en esta organizacion? *

Sl

NO
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En los altimos 10 meses ha tenido ausentismos labores, por cual de los siguientes
conceptos?

Calamidad
Incapacidad medica

Permisos personales

¢ Usted suele manifestar malestar o inconformidad en cuanto a las condiciones laborales? *

]|

NO

< Como calificaria su satisfaccion laboral actual? *

Muy buena
Buena

No opino
Regular

Mala

.Como calificaria la relacion con tu jefe inmediato? *

Buena
Regular

Mala



¢Recibe estimulos (agradecimientos) por tu labor bien realizada? *

Sl

NO

. Como percibe la comunicacion en su grupo de trabajo? *

Buena
Regular

Mala

¢ Recibe periddicamente capacitaciones sicosociales para el manejo de la presion laboral? *

Sl

NO

¢Siente que tus propuestas de mejoras en tu puesto de trabajo son tenidas en cuenta? *

Sl

NO

Nota. Este documento hace referencia a la encuesta aplicada.
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