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RESUMEN

La rotacion de personal es un factor que afecta a toda organizacion, incluida la
industria de salud, por lo surge la necesidad de realizar un estudio para
determinar si la falta de un programa de induccién tiene injerencia en el retiro del
personal de enfermeria de la Corporacién de Hospitales de la ciudad capital de
Guatemala y de esta manera contribuir a disminuir los indices de rotacién en la
misma, siendo el objetivo de la presente investigacion, determinar si existe una
correlacion estadisticamente significativa entre los indices de rotacién de
personal de enfermeria y la opinién de las Jefes de Enfermeria respecto a la falta

de un programa de induccioén .

Para realizar el presente estudio se utilizaron tres instrumentos, siendo estos: a)
una tabla de vaciado de indices de rotacion, b) una encuesta aplicada a las
Jefes de Personal de Enfermeria, ¢) y una entrevista dirigida al Gerente de

Recursos Humanos.

Los resultados permitieron determinar los indices de rotacién de mayo de 2006 a
octubre de 2007, y conocer la opinién de las Jefes de Enfermeria y el Gerente de
Recursos Humanos, para establecer los indices y la posibilidad de implementar

un programa de induccion.

Para el desarrollo del presente estudio se tomé una investigaciéon de tipo
descriptiva cuantitativa ya que los datos permiten correlacionar dos variables con
un nivel de significancia de 0.05, elaborando para ello las gréaficas y tablas de

resultados.

La conclusién del estudio fue que existe una correlacion positiva débil de 28.68%
entre la falta de un programa de induccién y los indices de rotacion de personal
de enfermeria de la Corporacion de Hospitales, por lo que se recomienda la

implementacion del programa propuesto en la presente investigacion.
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I. INTRODUCCION

El presente estudio surge de la necesidad e inquietud, de establecer si existe
relacion entre los procesos de induccién y la rotacion, de personal en una Industria
Hospitalaria, ya que Dessler, (2001) indica: “La induccion permite a los empleados
nuevos conocer la informacibn minima para realizar su trabajo en forma
correcta.”, debido a que el personal nuevo que ingresa a una organizacion,
desconoce todo respecto de la misma, es necesario darle a conocer el entorno de

trabajo en el cual se desarrollara dentro de la organizacion.

Segun Chiavenato (2000:188), “el término rotacidon se utiliza para definir la
fluctuacidon de personal entre una organizacion y su ambiente, esto significa que el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente, se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de

ella”

Del mismo modo, la rotacion de personal afecta a casi todas las organizaciones y
se refiere al grado de predisposicion que puedan tener los integrantes de la
misma, para abandonarla, segun Werther & Davis (2004)

Por lo anterior es importante mencionar a Sikula y McKenna (1989) quienes se
refieren a la socializacién o induccion como un medio para que el empleado se
ajuste a las expectativas de una empresa y se adapte a las normas, valores,
actitudes y comportamientos de ésta. Asimismo, la organizacion se ajusta a las
necesidades de los colaboradores cuando reconoce que los individuos pueden
tener valores y conductas que son diferentes a la misma, surgiendo de alli la

necesidad de implementar un programa de induccion.

Igualmente, Robbins y Coulter (2007), mencionan que una persona que inicia un
nuevo empleo no solamente necesita una introduccion a la organizacion sino

también a su puesto de trabajo. Es por ello, que mencionan que la induccion da



como resultado una transicion mas comoda, de fuera hacia dentro de la
organizacion, haciendo que el nuevo miembro se sienta comodo y bien adaptado.
Entre otras ventajas se encuentra la integracion mas rapidamente, y la reduccion

de una probable partida prematura de la organizacion.

Respaldando esto, los autores anteriores indican que la ausencia de un programa
de induccion constituye uno de los factores que puede provocar la salida
prematura de un empleado de la organizacion y conforme ello suceda,

frecuentemente, se produce la alta rotacion de personal.

Debido a ello, el presente estudio pretende establecer un programa induccion
para una Corporacion de Hospitales, acorde a las necesidades y matices de este,

pretendiendo si dicho programa contribuye a la baja en la rotacién de personal.

Por lo anterior, la rotacion podria ser una de las consecuencias de la falta de
implementacion de un programa de induccién, para lo cual se hace necesario
sustentar la presente investigacién con lo mencionado por diversos autores en

relacion a este tema.

Existen diversos estudios realizados en Guatemala, los cuales tienen relaciéon con
el tema de Induccion y Rotacién de Personal, entre ellos se puede citar a Cordén
(2002), quien elabord un estudio titulado “Propuesta de un Manual de Induccion
para Personal Académico Administrativo de la Universidad Rafael Landivar” en el
cudl el objetivo principal fue la elaboracion de un manual con informacién que
permitiera al nuevo colaborador familiarizarse con aspectos generales de la

institucion, contribuyendo a su proceso de integracion y adaptacion.

Para realizar la investigacion, se aplicd un cuestionario que fue utilizado como
entrevista dirigida, al personal académico administrativo para recabar informacion

sobre el tipo de induccion, que hasta el momento, habia recibido el personal de



nuevo ingreso. Se tomo6 una persona por puesto en cada una de las nueve
facultades (Decano, Vicedecano, Secretario y Directores de Departamento o
Jefes de Area) el total de personas entrevistadas fue de 36. El grupo para dicho
estudio fue elegido selectivamente pues ya se tenia predeterminado desde el
inicio a quienes iba dirigida la propuesta del Manual de Induccion a la Institucion.
Asimismo, el grupo estuvo conformado por personas de ambos géneros, con
estudios superiores y sus edades oscilaron entre 35 y 55 afios. Como conclusién
principal establecid que actualmente Unicamente se utilizan procedimientos
empiricos que no garantizan una orientacion adecuada al nuevo colaborador ni a
la institucién, recomendando establecer un proceso de induccién para el personal
Académico Administrativo de la universidad, para lo cual se estableci6 como

propuesta el manual elaborado como parte de la investigacion.

Por su parte, Castro (2006), realizé en su Informe de Practica, un estudio titulado
“‘Manual de Induccion para el personal de una empresa de transporte de carga
pesada”. Dicho estudio tuvo como objetivo proporcionar un documento con
informacion relevante para apoyar la adaptacion e integracion al puesto de trabajo
de los nuevos colaboradores.

El estudio se llevd a cabo a través de entrevistas estructuradas que se aplicaron al
personal administrativo, y en el cual se concluyé que no existian procesos
formales de introduccién de los trabajadores a los puestos de trabajo dentro de la
organizacién, surgiendo como recomendacion principal la implementacion de un
manual de Induccion el cual seria de beneficio para la incorporacion y

permanencia de los trabajadores dentro de la misma.

De la misma manera, Delgado (2006), elaboré un estudio titulado: “Elaboraciéon de
un Manual de Induccion para una Empresa de servicios”, el cual como su nombre
lo indica, tuvo como objetivo elaborar un Manual de Induccion para la empresa
Sistemas Aplicativos. Llevé a cabo el estudio, por medio de la aplicacion de

encuestas a todos los colaboradores de la empresa, concluyendo que tanto jefes 'y



gerentes como el personal en general, consideran que es importante y necesario
contar con un manual de induccion que sirva como apoyo al programa de
induccion para orientar a los empleados y lograr una identificacion y adaptacion

mas rapida a la misma.

Asimismo, como recomendacion principal establece la entrega a cada nuevo
empleado de Sistemas Aplicativos un manual que contenga la informacion mas
relevante de la empresa, que a su vez, se utilice como soporte para el proceso de
induccion y plasmar en forma escrita, lo que la organizacibn espera del

colaborador.

Por su parte, Alcayaga (2006), llevé a cabo una “Propuesta de un Manual de
Induccion para la empresa “Casa Santander” resaltd como objetivo principal
elaborar un manual de induccién para presentar al nuevo empleado en la
organizaciéon y viceversa y de esta forma eliminar la ansiedad que provoca la
nueva expectativa por medio de la familiarizacion e integracion a la misma. De
esta manera, Alcayaga concluyé que un programa de induccién ayuda al nuevo
colaborador a integrarse de una manera mejor a un ambiente laboral, por lo que
recalco la importancia de incluir dentro de los procesos de Recursos Humanos un

programa de induccion.

Otro estudio que se debe citar es el realizado por Gonzalez (2006), titulado
“Propuesta de Procesos de Induccion para el Desarrollo de la Fuerza de Trabajo
en la Empresa Mar-Wal, S.A.” El estudio tuvo como objetivo principal determinar
si se realizaba el proceso de induccién como etapa clave en el desarrollo de la
fuerza de trabajo en la empresa MAR-WAL S.A., para lo cudl realizé una
investigacion documental y una investigacion de campo, utilizando una muestra de
tres personas concluyendo que toda empresa debe contar con un Manual de
Induccion, que debe ser aplicado a cada uno de sus empleados, a fin de
aprovechar tan importante técnica para la mejor administracion de sus Recursos

Humanos, como recomendacion principal establecié que es necesario que la



empresa reconozca la importancia de un Manual o Programa de Induccién para
los colaboradores de nuevo ingreso ya que le permitiria resolver dudas que se
generen acerca de la empresa y puesto de trabajo evitando de esta forma, la

ansiedad e incertidumbre en el desempefio y desarrollo laboral.

Por otra parte, Anguiano (2006), llevé a cabo un estudio titulado “Propuesta de un
Manual de Induccién para la empresa Nylontex, S.A.” el cual tuvo como objetivo
elaborar un manual que contuviera toda la informacion necesaria que debe
conocer un nuevo empleado acerca de la organizacion; el cual seria de gran
ayuda para obtener la informacion de manera oportuna y el colaborador se sienta
familiarizado con la empresa y con los compafieros. El instrumento que se utilizé
para el estudio consistido en una guia de entrevista, basada en preguntas directas
aplicada a las personas encargadas de realizar el proceso de induccién dentro de
Nylontex Internacional S.A., quienes son las encargadas del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal tanto a nivel administrativo como operativo.
En el presente estudio no existi6 una conclusién especifica para el presente
estudio; sin embargo, como recomendacién principal se estableci6 poner en
practica y evaluar la propuesta del manual de induccién ya que fue disefiado
especificamente para dar respuesta a las necesidades de induccién que
actualmente presenta Nylontex Internacional y sus colaboradores de nuevo

ingreso.

Por su parte, Arévalo (2007), elaboré una “Propuesta de un Manual de Induccion
para el personal de nuevo ingreso en Hacienda Nueva Country Club”, que tuvo
como obijetivo, aportar un manual de induccion para el personal de nuevo ingreso,
asi como determinar los elementos que éste deberia tener. ElI estudio fue
realizado en base a entrevistas estructuradas, dirigidas a todo el personal de la
empresa, teniendo como recomendacion principal que no existian procesos
adecuados de insercién laboral a la empresa, y establece como recomendacién
principal, la utilizacion de un Manual de Induccién para lograr una permanencia de

los trabajadores en la empresa, a través de un proceso integral.



De la misma forma, Butz (2007), elaboré un estudio titulado “Propuesta de un
Manual de Induccion para la Empresa AIRETEC”, el cual tuvo como obijetivo llevar
a cabo la propuesta de un Manual de Induccién el cual permitiera a los empleados,
conocer la historia, asi como cada una de las reglas y normas que rigen la
organizacion con el fin de lograr la identificacion entre el empleado y la empresa
AIRETEC.

El estudio se llevo a cabo por medio de una encuesta con la finalidad de recopilar
informacion necesaria para disefiar un Manual de Induccién. La encuesta estuvo
conformada por 17 reactivos con opciones multiples y preguntas en donde los
sujetos podian agregar sus observaciones. La muestra estuvo conformada por el
25% de los empleados de cada area, concluyendo de este estudio que es
necesario que el empleado reciba la induccion necesaria para poder
desempenfiarse dentro de la empresa asi como en su puesto de trabajo, para lo
cual se recomienda la administracion del Manual de Induccion el cual contiene
todos los elementos identificados como “necesarios” para la orientacion e

integracion del nuevo empleado en AIRETEC.

Por su parte, Cerrate (2007), elaboré una propuesta de un “Manual de Induccion
para la Organizacion de Servicios de Proteccion, SERPRO S.A.”, estableciendo
como obijetivo principal la elaboracion de un manual con la informacion que debe
conocer un nuevo empleado acerca de la organizacion, y contribuir de esta forma
a que el mismo, se sintiera familiarizado con su puesto de trabajo y a la vez le
permitiera enfrentarse en las mejores condiciones en el desarrollo de sus tareas
diarias. De esta forma, para lograr los objetivos propuestos en esta investigacion
se tomo en cuenta al personal administrativo dentro de la organizacion SERPRO,
S.A., seleccionando a los sujetos segun la ubicacion accesible dentro de la
organizacién y su horario de trabajo diurno. Se utiliz6 como instrumento una
encuesta que consistio en preguntas directas con el fin de obtener informacion

relevante de como se llevaba a cabo el proceso de Induccion a los nuevos



trabajadores que pasaban a ser parte de la organizacion, asi como informacién
necesaria de los elementos que debia llevar el Manual de Induccién.

La encuesta fue validada por los profesionales Licda. Silvia Poggio, Licda. Fabiola
de Fuentes y Licda. Karla Lorely Hernandez, por ser expertas en el area de
Recursos Humanos. Como conclusion principal se obtuvo que era necesario
elaborar un manual que sirviera como medio de referencia con la finalidad de

permitir un proceso de adaptaciéon mas rapido dentro de la organizacion.

Se recomendo la utilizacion del manual de induccién propuesto en este estudio,
siendo fundamental que tanto los empleados de nuevo ingreso como los que ya

formaban parte de Serpro, S.A., lo conocieran.

Asimismo, existen en otros paises estudios relacionados con el tema de Induccion

al Personal, como los que se mencionan a continuacion:

Malabo (2003) [En Red disponible en: (http://www.monografias.com/htm)] realiz6
una investigacion en la Ciudad de Venezuela llamada “Propuesta de Programa de
Induccién adaptado al personal fijo y al nuevo ingreso de la empresa CP Ships
Venezuela S.A.”, el objetivo principal del estudio era facilitar la adaptacién e
integracion del nuevo trabajador a la organizacion y a su puesto de trabajo, a
través de la informacién relacionada con la misma . Se eligi6 una muestra
pequefia de 15 personas del total del personal que conforma la empresa,
utilizando como instrumento un cuestionario que tenia como finalidad recopilar
informacion relacionada con el programa de induccidon que se impartia en ese

momento.

Se plante¢ la propuesta del programa de Induccion para lograr que los empleados
se adaptaran e identificaran con la organizacion, y de esta manera lograr retener
trabajadores eficientes, altamente motivados, estimulados y capacitados para

poder ofrecer un servicio de calidad en la empresa venezolana.


http://www.monografias.com/htm

Asimismo, Carrion 'y Gomez (2003), [En red, disponible en:
(http://catarina.udlap.mx/u_dI_a/tales/documentos/lad/carrion_o_am/capitulo_6.ht
ml)] llevaron a cabo un estudio titulado “Propuesta de un programa de induccion
para los nuevos empleados del area de operacion en la empresa Tecnollantas, S.
A.” que funciona en Puebla, México.

El objetivo del estudio era lograr que los empleados de nuevo ingreso se
incorporaran a la empresa de una manera rapida y que de esta forma
contribuyeran al logro de los objetivos de la misma. Asimismo, para el desarrollo
del estudio, se utilizaron cuestionarios con preguntas abiertas, dicotomicas y de
opcién multiple aplicados a una muestra de empleados del area de operacion, con
el propdsito de conocer las necesidades de informacién que éstos tenian en
relacion a la organizacion y partir de los resultados obtenidos desarrollar la

propuesta en cuestion.

Como conclusion principal se obtuvo que existia desinformacion por parte del
personal de Tecnollantas, S.A. acerca de los parametros que regian su relacion
laboral con la empresa, y ello generaba un alto indice de rotacion de personal asi
como un desempefio deficiente por parte de empleados de recién ingreso. Por
ellos, se estableci6 como recomendacion principal la implementacion de un
programa de induccion para facilitar la integracion de los nuevos empleados a la
organizacion, logrando que éstos contribuyeran al logro de los objetivos de la

misma.

Por otra parte, la Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas de la
Pontificia Universidad Javeriana, (2007) en su articulo “Talleres de Induccién”
[disponible en red: http://www.javeriana.edu.co/fcea/estudiantes_economia.html]
refiere la importancia que tiene para esta institucion desarrollar talleres de
induccion dirigidos a estudiantes de nuevo ingreso. El objetivo de los mismos es
crear condiciones para que los estudiantes neojaverianos inicien su proceso de

formacion profesional, asumiendo los retos y la propuesta de valores humano-



cristianos que les ofrece la Universidad, desarrollando asi un sentido de

pertenencia con la comunidad educativa que los acoge.

Asimismo, refieren que dichos talleres se realizan cada semestre, en la semana
inmediatamente anterior al inicio de clases, con caracter obligatorio para todos los
estudiantes de nuevo ingreso de dicha Facultad. Adicionalmente, realizan la
induccion para los padres de los estudiantes neojaverianos cuyo fin es difundir la
Mision y el Proyecto Educativo de la Universidad y generar un mayor apoyo por

parte de los mismos para el buen desempeiio de los estudiantes.

Por otro lado, los talleres de induccién para los estudiantes incluyen ademas
informacion sobre el sistema educativo de la Facultad, su estructura, y plan de
estudios, dejando al final de la actividad, un tiempo para que los estudiantes
hagan preguntas acerca de los temas expuestos, asi como una dinamica de
integracion para los estudiantes de las diferentes carreras, con el fin de
intercambiar opiniones acerca de su formacién, llevandolos finalmente a un

recorrido por el campus de la Universidad.

En conclusién, este proceso de induccidn resulta ser muy util para la institucion ya
gue facilita la adaptacion de los estudiantes de reciente ingreso a la universidad.
Es de esta manera, como dicho proceso se coteja con el proceso de integracion
por el cuél debe pasar el empleado de nuevo ingreso a una organizaciéon y en el
cudl es responsabilidad del Departamento de Recursos Humanos implementarlo

para lograr la adaptacion del nuevo integrante al entorno de la empresa.

Herrera, (2008) plante6 en su investigacion titulada “La induccion como un
proceso de socializacion y su influencia en la rapida integracion y adaptacion
efectiva al trabajo por parte del personal de enfermeria en el hospital de

Venezuela, “Dr. José Maria Carabafio Tosta".



[En  red disponible en: (http://www.monografias.com/trabajos39/cambio-

enfermeria/cambio-enfermeria3.shtml)] Dicho estudio tuvo como objetivo

determinar si el proceso de induccion, influia directamente en el comportamiento,
actitudes y conocimientos del personal de enfermeria de nuevo ingreso, y si ello
producia cambios rapidos que facilitaran su integracion y aceleraban su
incorporacion y adaptacion efectiva al trabajo que se le asignaba. El 72,92% de
las personas encuestadas refirieron que ocasionalmente se le provee al personal
de enfermeria de nuevo ingreso la induccion al trabajo, asi como el 14,58%

afirmaron que nunca se da este proceso introductorio.

Como conclusion se obtuvo que la falta de una induccion programada generaba la
existencia de un clima de inseguridades, dudas e inquietudes por parte del
personal de enfermeria acerca de su nuevo trabajo, con respecto a los roles
internos de trabajo, asi como descontento laboral. La recomendacion principal
fue proporcionarle al personal de enfermeria de nuevo ingreso la induccion

necesaria.

De la misma manera, en Guatemala existen diversos estudios relacionados con el
tema de la rotacibn de personal, para lo cuél se describen en la presente
investigacion con la finalidad de contar con informacion de estudios relacionados
con ambos temas para poder desarrollar el estudio basado en informacion
proporcionada por los investigadores que se han dedicado a buscar informacion

de igual indole.

Por su parte, Chacon (1997), en su tesis titulada “Incidencia de los manuales de
induccion y programas de capacitacion en la rotaciéon de personal”, establece
como objetivo, determinar si el indice de rotacién de personal se ve disminuido por

la existencia y utilizacion de Manuales de Induccién y Programas de Capacitacion.


http://www.monografias.com/trabajos39/cambio-enfermeria/cambio-enfermeria3.shtml
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Para el estudio se aplicé un cuestionario conformado por 32 preguntas aplicado a
los 40 sujetos, seleccionados aleatoriamente, tanto hombres como mujeres,
mayores de 18 afios que trabajaban como dependientes de una sucursal ubicada

en la zona 10.

Derivado de lo anterior, como conclusion principal se establecié que los manuales
de induccion y programas de capacitacion ayudaban a mejorar el desempefio de
labores de los empleados y minimizaba la rotacion de personal. Asimismo, como
recomendacion principal se estableci6 la utilizacion de programas especificos para
cada puesto, con la finalidad de lograr el aprovechamiento de conocimiento de

cada empleado dentro de la organizacion

En la misma linea, Barillas (1998), realizé un estudio titulado “Causas que influyen
en la rotacién de personal en hoteles clasificados con las categorias de cuatro y
cinco estrellas en la ciudad de Guatemala”, en el cual estableci6 como objetivo
determinar las principales causas que generaban la rotacion de personal y que
podian afectar el clima organizacional, el cual mostraba el grado de cultura,
hébitos, costumbres, tradiciones y el entorno en que se desarrollaban los
integrantes de una organizacion, en este caso, los hoteles clasificados con las

categorias de cuatro y cinco estrellas en la ciudad de Guatemala.

Para el estudio se utiliz6 una muestra conformada por todos los hoteles
clasificados con la categoria de cuatro y cinco estrellas en la ciudad de
Guatemala, utilizando como instrumento de recoleccién de informacion el
cuestionario de auto aplicacion, el cudl contaba en su mayoria con preguntas
cerradas y en donde las respuestas eran si 0 no y a veces, asi como preguntas en

las cuales se utilizé una lista de posibles respuestas y escalas de intensidad.

Por consiguiente, se obtuvo como conclusién principal que las principales causas
de la rotacion de personal en los hoteles clasificados con las categorias de cuatro

y cinco estrellas en la ciudad de Guatemala son: la oportunidad de progreso



profesional, la incompatibilidad del personal con la empresa y despidos por
comportamiento no adecuado de los empleados. La recomendacion principal fue
mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para reunir a las
personas que tengan las cualidades , preparacion académica y técnica necesarias
para el puesto e identificar a los mejores candidatos para ser contratados;
mediante un estudio cuidadoso de antecedentes de trabajo y educacion, asi como
el establecimiento de un programa de induccién que lograra que los empleados se
identificaran con los valores y objetivos del hotel y permitir al empleado desarrollar

carrera dentro de la empresa; para disminuir las causas de rotacion de personal

Finalmente, Godinez (1999), en su estudio “La Rotacién del Personal en las
Empresas Financieras en Guatemala y la Planeacion Estratégica para prevenirla”,
estableci6 como objetivo proporcionar los elementos béasicos para la
implementacion de un plan estratégico de Recursos Humanos, con el fin de evitar
o disminuir la rotacidbn de personal en el area de ventas de las empresas

financieras en Guatemala.

Se utilizaron como instrumentos para la investigacion, la entrevista y el
cuestionario, los cuales respondieron a las variables de estudio, con el propdsito
de analizar la informacion recabada de forma objetiva. El cuestionario conté con
preguntas directas, dicotOmicas, tricotbmicas y multiples y la entrevista con
preguntas abiertas pero estructuradas, con el fin de cumplir los objetivos

planteados en el estudio.

Los elementos de analisis para esta investigacion lo constituyeron las empresas
denominadas "Financieras", que pertenecian al sector privado, debidamente
autorizadas por la Superintendencia de Bancos, que se encontraban ubicadas en
la ciudad capital de Guatemala, y con mas de siete afios de funcionamiento en el
mercado nacional. Ademas, fue requisito indispensable para ser objeto de estudio,
el contar con departamento de ventas y de recursos humanos, aunque formara

parte de una corporacion.



Las empresas encuestadas se mencionan a continuacion:
e Financiera Guatemalteca ( FIGSA)
¢ Financiera Industrial y Agropecuaria ( FIASA)
e Financiera Industrial ( FISA)
¢ Financiera de Inversion ( FINSA)
¢ Financiera del Pais ( FIPASA)
e Financiera FCI

e Financiera Metropolitana ( FIMESA )

Como conclusion principal se obtuvo que la rotacion de personal, disminuye a
medida que la empresa deja establecidos los objetivos a alcanzar y como
recomendacion establecid que debe darse a conocer al grupo de asesores, la
vision, mision, objetivos y metas de la organizacién, para que sientan identificados
con la organizacién y contribuyan de esta forma, al logro de los objetivos de la
misma. Esto, a su vez, determina la importancia de la utilizacion de elementos
administrativos, incluyendo direccion, para el mejor desarrollo organizacional,

minimizando asi la rotacion de personal.

En ese mismo sentido, Alvarez (2004) en su articulo “Un enfoque a la
problematica del recurso humano dentro de la globalizaciéon” [En red, disponible

en: (http://www.deguate.com/cgi-bin/infocentros/gestion/print.pl?article=209)]

mencionod que en Guatemala, las leyes laborales resultan castigadoras ya los
empresarios optan por subcontratar algunos de los procesos para reducir el
namero de empleados, cargas en planillas y pago de pasivos laborales, lo que
genera incertidumbre en los colaboradores quienes buscan una nueva empresa
que les asegure un futuro menos incierto. Asimismo, refirid6 que es frecuente
encontrar que la mayor parte de las empresas guatemaltecas no contemplan
dentro de sus politicas, medidas de planificacion de carrera ni planes de

capacitacién, lo que genera como consecuencia una actuacion improvisada de los


http://www.deguate.com/cgi-bin/infocentros/gestion/print.pl?article=209

trabajadores ante circunstancias no planificadas y bajo las cuales no tienen

ninguna experiencia ni preparacion.

El autor concluy6 que debido a ello, existe una poca duracion de los trabajadores
en las empresas, generando la alta rotacion de personal, siendo este uno de los
factores que provoca mayores pérdidas y desgaste a las empresas, tanto en el
aspecto economico como en la fuga de informacion deterioro de equipo y costo de
aprendizaje de los nuevos empleados. Todas estas inoperancias administrativas
colocan a las empresas en posiciones desventajosas frente a la competencia, ya
gue en un momento dado tienden a desaparecer y cederle el lugar a las empresas
gue si saben administrar sus recursos Yy lo reflejan en el servicio y calidad de sus
productos. Recomendd para ello, capacitar al personal y llevar a cabo un plan de
carrera, para evitar la baja productividad, incidencia de errores, mala calidad de
produccién, provocar el monopolio en la ejecucion de procesos debido a la

pérdida de personal o personal no idéneo para el puesto.

Lacanal (2005), elaboré un diagndstico de las posibles causas de la rotacion de
personal el cuél tuvo como objetivo identificar los factores a considerar para
determinar las causas de la rotacibn de personal en una empresa
comercializadora de medicamentos. Se elabord un instrumento que consistia en
una entrevista estructurada conformada con 17 items, basada en una guia de
preguntas abiertas aplicada al Gerente de Ventas y el Gerente de Recursos
Humanos, siendo ellos los que conformaban ambos departamentos,
respectivamente. Como conclusién principal se determind se determind que si
existe una herramienta que utilizan actualmente como lo es el cuestionario para
determinar las causas de salida de personal, pero no realizan una entrevista de
salida, y ambas herramientas deberian estar vinculadas para tener un buen
resultado y poder combatir el alto, proponiendo como recomendacién principal la
creacion de una guia y/o un plan para la realizacioén de la entrevista final de salida,

que era la propuesta del estudio.



En ese mismo sentido, Guzman (2005), elaboré un estudio titulado “Elementos de
Direccion que deben considerarse para minimizar la rotacion de personal en los
Departamentos de Atencién al Cliente en las empresas de servicio telefénico”,
planteando como objetivo principal establecer elementos de direccion para lograr

la permanencia de los asistentes de atencion al cliente en la empresa.

En la realizacion del presente estudio se trabajéo con una muestra antes de la
aplicacion de elementos de direccion, por 114 Asistentes de Atencion al Cliente,
20 Jefes de Agencia y 3 Gerentes de Recursos Humanos y después del estudio
126 Asistentes de Atencion al Cliente, 20 Jefes de Agencia y 3 Gerentes de

Recursos Humanos.

El universo estuvo conformado por cuatro empresas que se dedican a las
telecomunicaciones en Guatemala. El estudio, se llevd a cabo en tres
organizaciones, ya que por politicas internas, no fue posible realizarlo con el
universo completo, utilizando como instrumentos para la recopilaciéon de datos,
una entrevista estructurada y dos cuestionarios. Se concluyd, que las causas de
rotacion del personal en el Departamento de Atencién al Cliente, son la falta de
motivacion, incentivos y mejoras salariales y capacitacion y comunicacion;
estableciendo como recomendacion principal, la aplicacién y seguimiento de la
propuesta elaborada de “elementos de direccion” para ayudar a minimizar la

rotacion de personal.

Cabe mencionar, asimismo, que existen diversos estudios internacionales en
relacion al tépico de rotacion de personal. Para iniciar, Baumann y O'Brien-
Pallas (2001) en su articulo titulado “Compromiso y cuidados de salud: Los
beneficios de un entorno de trabajo saludable para las enfermeras, sus pacientes
y el sistema’, publicado en Canada, [En red: disponible en:

(http://www.icn.ch/sewaug-octO1lsp.htm)] plantearon lo siguiente:


http://www.icn.ch/sewaug-oct01sp.htm

e El indice de ausentismo y de invalidez laboral en la profesion de enfermeria
son mayores que en cualquier otra profesion. La correlacion entre horas
extraordinarias y horas de baja por enfermedad es casi perfecta.

e Una causa fundamental de la satisfaccion total de los clientes es la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Esta puede mejorarse si la
carga de trabajo es razonable y las enfermeras pueden equilibrar su trabajo
y su vida doméstica.

e Las enfermeras trabajan mejor y muestran mayor lealtad hacia sus
empleadores cuando se respeta su capacidad y se les da libertad para
ejercer en todo el &mbito de su formacion.

e Es mas facil retener al personal cuando el lugar de trabajo es menos
estresante y brinda més apoyo. Unas buenas relaciones entre el equipo de
cuidados de salud son beneficiosas para los pacientes y puede llegar a

reducir la tasa de mortalidad.

La recomendacion principal de los autores en mencion fue permitir que las
enfermeras ejerzan de manera independiente en un entorno cooperativo con el fin
de mejorar el ambiente de trabajo, asi como mejorar las interrelaciones a través de
la comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos, tratando de reducir de esta

manera, el indice de rotacion del personal de enfermeria.

Coronado (2006), [En red: disponible en (www.ucla.edu.ve/dac/vijornadas)] realizé
un estudio titulado “Costo de rotacion de recursos humanos como instrumento de
control gerencial’ planteando como objetivo establecer un procedimiento para
determinar el costo que involucraba reponer el personal que se habia retirado de
la empresa por voluntad propia y que se consideraba una negligencia de empresa
no haberlo podido retener; y como toda negligencia, involucraba pérdidas para la
organizacion. La metodologia que se utilizd para la investigacion fue la revision
bibliografica de distintos autores que permitieron lograr los objetivos planteados en
cuanto a que orientaron a establecer el procedimiento adecuado para lograr

demostrar la importancia del control de los recursos humanos a través de la


http://www.ucla.edu.ve/dac/vijornadas

determinacion del costo de rotacion de personal. Se considera aplicable el
procedimiento aqui presentado a cualquier tipo de empresa en cuanto a que se
lograria disminuir costos en una organizacion con rotacion de personal si la

gerencia se detiene a establecer los controles disefiados en este trabajo.

Asimismo, como conclusion principal se obtuvo que la rotacion de personal se
convierte en un factor de perturbacion debido a los aspectos negativos debido a
gue causa grandes perjuicios a la organizacion, al mercado y a la economia como
totalidad y, en su mayor parte, al trabajador, considerado individual o socialmente
respecto de su familia. Por lo cual se recomienda que a través de la incorporacién
del procedimiento de control disefiado en el presente estudio a las empresas, les
aseguraria detectar, en el momento oportuno, problemas relacionados con el
personal que labora en la misma, partiendo, por supuesto, de la planificacion como
primer paso para establecer un control efectivo. Este trabajo incorpor6 como parte
del procedimiento la planificacién de la rotacion de personal por razones que se
consideran normales o necesarias. Se insistio en la necesidad de calcular la

rotacion esperada para contar con un parametro de medida.

Para finalizar, Gutierrez (2007), en un estudio publicado en el periédico “El
Universal’, en la ciudad de México [En red, disponible en:
(http://www.eluniversal.com.mx/noticias.html)] destac6 que de acuerdo con las
tendencias, un empleado pasa en promedio por seis puestos 0 empresas antes de
llegar al adecuado, el que le dara mayor satisfaccion y en el que podra desarrollar
su potencial y que ello se debe a que la mayoria de los jovenes, principalmente en
puestos ejecutivos medios o0 altos, no se visualizan a largo plazo en una

organizacion.

Se llevé a cabo una encuesta, en la cuél se determiné que 80% de las empresas
entrevistadas considera a los niveles de rotacion como un problema grave de las
compafias mexicanas. Incluso 65% afirma que es preocupante la tasa de

ausentismo laboral.


http://www.eluniversal.com.mx/noticias.html

Concluyé que uno de los principales factores de rotaciébn que se observa en la
actualidad, es el nivel del puesto relacionado con la remuneracion o el pago, la
falta de oportunidades para crecer al interior de la organizacion y la carencia de

comunicacion y de talento de sus jefes inmediatos.

Destaco que las areas de ventas y de atencion a clientes son consideradas las de
mayor nivel de rotacidén. Existen casos que los rangos superan entre 60% y 80%.
No obstante, hay otros departamentos o puestos dificiles para permanecer por un
periodo largo como son las areas relacionadas con la produccién y servicios, en
empresas productoras, estar en el departamento de personal de piso, atendiendo

una sucursal o atendiendo llamadas de los clientes.

Se recomendo que las empresas lleven a cabo diversas estrategias que ayuden a
disminuir el costo de rotacién, el cual segun el estudio, representa el 5% del costo
de la nbmina. Se propuso como solucién intensificar las negociaciones de los
contratos colectivos de trabajo, mejorar el clima laboral, en algunos casos evaluar
el desempefio de los empleados y ajustarles el sueldo y crear medidas para atraer
y retener talento.

Chichi, (2008) en su articulo publicado en Venezuela “Gerencia en Accion” [En
red, disponible en:
(www.revistainterforum.com/espafiol/articulos/012102negocios2.html)], menciona
gue en las corporaciones con categoria mundial cuando existe una alta rotacion de
personal en una dependencia especifica de dicha organizacion, se trata de
analizar el por qué de la misma. La rotacion de personal representa un gran
consumo de tiempo y dinero, en dichos célculos econdmicos deben incluirse los
costos indirectos como baja productividad antes de salir, mal estado de animo y
tiempo extra para los otros trabajadores por el puesto vacante. El autor concluye
que la reduccion de la rotacion de personal puede simbolizar un ahorro importante
para la organizacion, de igual forma el estilo de liderazgo del jefe inmediato tiene

mucho que ver con la misma.


http://www.revistainterforum.com/espa�ol/articulos/012102negocios2.html

En sintesis, segun los estudios anteriores, los programas de induccién contribuyen
a que el personal de nuevo ingreso se adapte de mejor forma a la organizacion y
logren una identificacion con la misma y quieran permanecer en ella. Asimismo, la
falta de los mismos, produce problemas laborales y adaptativos que recaen en

inestabilidad laboral o bien alta rotacion.

Con el fin de darle un respaldo bibliografico al presente estudio, se amplian los

siguientes temas inherentes a éste, iniciando con capacitacion.

Para iniciar, Siliceo (2004:25), se refiere al término capacitacion como “Una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u
organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del colaborador”, y quien refiere también que la capacitacion cumple con
la funcion de educar, aportando a la empresa personal adiestrado y desarrollado
con el fin de que desarrolle bien sus funciones y cumpla con el objetivo de la

misma.

Por lo anterior, el autor en mencion, define que para poder llevar a cabo un
proceso de capacitacion es necesario detectar primero, las insuficiencias reales
de la organizacion, ya que la capacitacion satisface dos tipos de necesidades: las
reales o inmediatas y las necesidades futuras respecto a la preparacion y

habilidad de los colaboradores”.

Uno de los aspectos de especial importancia que menciona el autor, es que “La
capacitacion es una responsabilidad social de la empresa y un compromiso por
parte de los directivos o jefes con el equipo de colaboradores, por lo cual es

necesario llevarla a cabo a través de una filosofia corporativa”. Siliceo (2004:26)

Este mismo autor indica los propésitos de la capacitacion, los cuales se presentan

a continuacion:



1. Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la
organizacion: El éxito dependerd del nivel de sensibilizacion,
concientizacion, comprension y modelaje que se haga segun los valores de
la empresa.

2. Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales: Las técnicas
educativas modernas y la psicologia, atribuyen que la efectividad es la
consecuencia del cambio de la conducta de la persona que se capacita, por
lo cual los cambios organizacionales se suscitan a través de la evolucion de
sus integrantes por medio del proceso educativo que representa la
capacitacion.

3. Elevar la calidad del desempefio: Es importante detectar la insuficiencia en
los niveles de desempefio por falta de habilidades o conocimientos. Sin
embargo, no todos estos aspectos se podran resolver a través de la
capacitacion ya que muchas veces es necesario dirigirla a los niveles
superiores del empleado en quien se manifiesta el problema, debido a la
inhabilidad directiva, que puede ser lo que la causa que lo genere. De la
misma manera, se pueden presentar casos de actuacion deficiente
respecto de los estandares en el personal de reciente ingreso a la empresa
y 0 al puesto, como en individuos con un periodo razonablemente largo en
el puesto.

4. Resolver problemas: La alta direccion enfrenta la necesidad de lograr las
metas importantes generadas por dificultades financieras, tecnoldgicas,
administrativas y humanas y aunque son dirigidas en distintos sentidos la
capacitacién puede dar solucion a muchas de ellas.

5. Habilitar para una promocion: La planeacion y desarrollo de carrera se
apoya por medio de programas de capacitacion atrae y motiva al personal a
permanecer dentro de la empresa.

6. Induccién y orientacién del nuevo personal en la empresa: Las primeras
impresiones que obtenga un trabajador de primer ingreso, podria causar un
fuerte impacto en su productividad y actitud hacia el trabajo y la

organizaciéon. Por ello, es necesario permitir al colaborador conocer y



entender los aspectos relacionados con la empresa a través del programa

de induccion, el cual debe contener:

a) Historia de la empresa

b) Mision, valores y filosofia

c) Instalaciones

d) Ubicacion geografica

e) Miembros del Grupo Ejecutivo

f) Expectativas de la empresa respecto al personal

g) Politicas generales y especificas de relaciones industriales y recursos
humanos

h) Procesos productivos y los productos mismos

i) Los mercados y sistemas de comercializacion de la empresa

j) Los medios y oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, asi

como los sistemas de reconocimiento

El mismo autor indica que los programa de induccion deberd, incluir aspectos
relacionados directamente con el trabajo que se va a realizar como: objetivos,
politica y procedimientos, estructura organizacional, estandares de desempefio,
normas del departamento en el cual ingresa el nuevo colaborador, asi como

objetivos, politicas y descripcion del puesto.

7. Preparacién integral para la jubilacion: Los planes de capacitacion deben
considerar la capacitacion y preparacion de los individuos en relacién al
periodo de prejubilacion y de la misma manera se les debe apoyar, orientar y

educar en la seleccidn, y realizacion de sus nuevas actividades.

La capacitacion es comprendida como un “proceso”, y como en todo, se
establecen una serie de pasos légicos a seguir para poder desarrollarlo en el
ambito de recursos humanos. Debido a ello, se cita de nuevo a Siliceo (2004)

quien atribuye el éxito del proceso logico de capacitacion a las siguientes etapas:



Deteccion de las necesidades de capacitacion: Se deben establecer necesidades
a corto plazo y en segundo necesidades a mediano y largo plazo. Asimismo,

clasifica las necesidades de entrenamiento de la siguiente manera:

a) Las que tiene un individuo

b) Las que tiene un grupo

c) Las que requieren solucion inmediata

d) Las que demandan solucion futura

e) Las que piden actividades informales de entrenamiento

f) Las que requieren actividades formales de entrenamiento
g) Las que exigen instruccion “sobre la marcha”

h) Las que precisan instruccion fuera del trabajo.

i) Las que la compafiia puede resolver por si misma

J) Las que la compafiia necesita recurrir a fuentes de entrenamiento externo
k) Las que un individuo puede resolver en grupo

I) Las que un individuo necesita resolver por si solo.

Para tal efecto, Rodriguez (2000), en relacién a la teoria del autor anterior, mismo

autor indica que para determinar dichas necesidades se siguen dos pasos:

El primero establece que a través de la planeacién de Recursos Humanos, se
pueden determinar las personas que se van a requerir durante el periodo de
planeacién de la capacitacion, en qué fechas y las caracteristicas y aptitudes con

las cuales deben contar.

Y como segundo punto menciona que a través de la informacion se puede
determinar cuales podrian ser los indicadores de las necesidades de capacitacion,

estableciendo diversos tipos, que a continuacion se indican:
a) Necesidades manifiestas:

1. Personal de nuevo ingreso

2. Ascensos temporales o definitivos



Permutas
Nuevas instalaciones

Ampliaciones

o g bk~ w

Cambios
b) Necesidades detectadas por problemas en produccion:

Periodos de ociosidad, seguidos de periodos de sobrecarga.
Necesidades de supervision constante o demasiado directa
Tiempos excesivos en la ejecucion de tareas

Baja calidad de los trabajos realizados

Desperdicio y frecuenta pérdida de materiales

S o

Necesidades de mantenimiento constante.
c) Necesidades detectadas por problemas de ubicacion:

1. Trabajadores no preparados para asumir mayores responsabilidades
2. Deficiencias de métodos, procesos y sistemas de trabajo

3. Poca versatilidad de mano de obra

d) Necesidades detectadas por problemas, ocasionados por la actitud del

trabajador:

1. Pérdida y desperdicio de materiales con mucha frecuencia (en
produccion)
Materiales, herramientas y equipos mal cuidados (en produccién)
Rotura y descompostura de herramientas y equipo (en produccion)

4. Baja moral e insatisfaccion profesional.

De la misma manera, cuando ya se han detectado las necesidades, se elaborara
un diagndstico tentativo el cual debera ser evaluado por los jefes de las areas

afectadas y posteriormente a su aprobacion, se elaborara el definitivo, partiendo



de las necesidades inmediatas de la organizacion en relacion al tema capacitacion

para posteriormente elaborar los programas.

Previo a todo programa es necesario realizar una Deteccion de Necesidades de
Capacitacion y lograr al final que los programas cumplan con su objetivo de la

organizacion.

Siliceo (2004), establece una serie de técnicas e instrumentos utilizados en la
bdsqueda de informacion de las necesidades de capacitacién de los trabajadores,

gue a continuacién se enuncian:

a) Entrevista individual

b) Entrevista de grupo

c) Aplicacion de cuestionarios

d) Aplicacién de evaluaciones y pruebas

e) Inventario de recursos humanos

f) Datos estadisticos

g) Comités

h) Informes y opiniones de consultores externos

i) Diagnéstico Organizacional

Posteriormente a la deteccion de necesidades, el paso siguiente es el
“Senalamiento de Objetivos” Rodriguez (2000), quien establece que el objetivo
principal de la capacitacion es lograr la adaptacion de personal para ejecutar una
determinada funcion o tarea especifica en la organizacion. Asimismo los objetivos

se deben lograr de acuerdo a los requerimientos reales de la misma.

Por otra parte, debido a que los objetivos deben estar estrechamente amarrados a
las necesidades organizacionales, Pinto (2000:72), establece que “los objetivos
son la parte mas importante de la planeacién de la capacitacién, por lo cual el
capacitador debe como primer punto, identificar plenamente las metas de la
empresa y de las personas que la integran y convencer a los directivos de que el

entrenamiento del personal sera la base para su obtencion”. Los objetivos



deberan ser la base y motivo del capacitador, pues son la razén propia del
entrenamiento, y deberan establecerse y seguirse sin perderlos de vista.

Posteriormente a la elaboracion del diagnostico organizacional y tener la
informacion necesaria, el siguiente paso es determinar los objetivos y las metas
tanto de la funcion como de las diferentes fases del proceso en base a la

clasificacion que a continuacion se presentan segun el anterior autor:

TIPOS DE OBJETIVOS

Corresponden a los objetivos del plan general de la

empresa, estos objetivos buscan que la capacitacion

GENERALES
del personal sea congruente con lo que la empresa
espera.
Estos se redactan después de hacer un diagnéstico de
PARTICULARES necesidades y describen el resultado esperado para

las diferentes areas o procesos de la empresa.

TERMINALES Son los objetivos que definen el cambio de conducta al




término de un evento.

Establecen el cambio de conducta esperado al término
ESPECIFICOS
de cada tema.

Establecen cambios de conducta al final de cada
OPERACIONALES
subtema.

Fuente: “Planeacién Estratégica de Capacitacion Empresarial” (Pinto, 2000:73)

Otro aspecto importante en los programas de Capacitacion segun Pinto son los
Contenidos Educativos, lo cual comprende los conocimientos elementales acerca
de la empresa, conocimientos y habilidades del puesto, conocimientos de

complementacion profesional, y la cultura de la organizacion.

Al igual que los Programas de Capacitacion los Métodos de Capacitacion son de

principal relevancia para la capacitacion, y deben ir acorde a los objetivos de ésta.

Existen diversos criterios para establecer la clasificacion y determinacion de

técnicas y métodos de capacitacion, los cuales se mencionan a continuacion:

1. Segun el grado de educacion que se va a impartir y los objetivos, estableciendo

la siguiente relacion:

-
Adiestramiento e Métodos objetivos
< e Métodos Audiovisuales
e Métodos Informativos
N

Capacitacion Métodos de participacién de grupo



e Cursos por computadora

Formacion y Desarrollo e Métodos destinados a cambio y

orientacion de actitudes

Fuente: “Planeacion Estratégica de

Capacitacion Empresarial”

(Pinto, 2000:73)

2. Segun la actividad realizada por la persona: Labor individual y autoeducacion e

Interaccion y participaciéon de grupo.

3. Informacioén de Conocimientos: Son recomendables los métodos de ensefianza
participativa y aquellos que son auxiliados por las técnicas audiovisuales y

ensefianza por computadora.

Experiencia
Lectura Planeada
Autocritica ..
Observacion (oyente) Labor Individual
Instruccion Autoevaluacioén
programada por
computadora

e o o o o
v




Mesa redonda
Panel
e  Grupos efectivos de
trabajo
e Seminario
e Trabajos de grupo o Labor de equipo

;‘;‘;‘é{;g;‘g‘ncon » | Participacién de grupo
Método del caso Desarrollo de Actitudes
Foro

Congreso

Comité

Simposio

Tormentas cerebrales

Dindmica de grupos

Sensibilizacién

Fuente: Capacitacion y Desarrollo de Personal

Siliceo (2004:118)

La Evaluacion posterior a haber establecido los aspectos anteriores, ayuda
entonces, a desarrollar la capacitacion, y como todo proceso, debe ser evaluado al
final de su implementacion, el autor menciona que ello se puede llevar a cabo a
través de una encuesta y de esta forma se mide el aprendizaje de los capacitados
y sirve como retroalimentacién para mejora del instructor asi como para corregir
errores. Asimismo, es necesario saber qué y cuanto aprendié el alumno asi como
la percepcion del grupo en general si la capacitacion fue motivante o no y si el

curso fue realmente productivo.

Siguiendo con la linea anterior y con el mismo autor, la evaluacion se puede llevar
a cabo ya sea antes cabo antes, durante y después de la capacitacion. La
primera permite descubrir el grado de conocimientos que tenia la persona antes
de iniciar el curso se puede realizar una prueba o examen de conocimientos en
relacion al tema que se impartird. La segunda, permite conocer la reaccion,
conocimientos y cambios, ya que muchos instructores sefialan que cuando se
llevan a cabo capacitaciones muy largas de mas de un dia, como en el caso de la

Induccion, al final del curso, muchos habran olvidado lo que ha transcurrido. Y la



tercera, es la mas utilizada ya que muestra la percepcion de la persona al final del

curso.

Para concluir con el proceso de capacitacion, se desarrolla la etapa de
Seguimiento o continuacion de la capacitacion: en esta fase, se debe establecer
un sistema de intercomunicacion posterior al curso, entre el tercero y cuarto mes,
(preferiblemente) luego de implementada la capacitacion, con el objetivo de
registrar las siguientes tres situaciones: Si se registraron cambios favorables en
cuanto a conocimientos y habilidades y actitudes, si no se registré6 cambio alguno
y por ultimo si se registraron cambios desfavorables.

De esta manera concluye el Proceso de Capacitacion y todos estos aspectos se
deben tomar en cuenta al momento de realizar un programa, remarcando primero

la importancia de definir el concepto.

Segun (Pinto 2000:153), “los programas institucionales de capacitacion son
aguellos que se imparten a todo el personal o a una parte considerable de los
trabajadores. En ellos se insertan los eventos relativos a la cultura de calidad,
valores, seguridad, induccién, motivacién y comunicacion, entre otros temas de

ese enlace”

Para tal efecto, menciona que la elaboracion de programas de capacitacion
implica la integraciébn de objetivos previamente disefiados, el ordenamiento de
contenidos en unidades tematicas y la seleccion y el disefio de los medios

adecuados para la conduccion y evaluacion del proceso de instruccion.

Dichos programas deben seguir los siguientes pasos:

1. Analizar las expectativas del entorno de la organizacion: Identificar los
beneficios o0 servicios generados por la empresa que son esperados por los
distintos actores de su entorno, es necesario estimar los requerimientos o

necesidades que espera satisfacer, asi como los bienes y/o servicios que la



empresa genera y ofrece, con lo cual podrd encauzar la estrategia general de
capacitacion.

2. Determinar las expectativas de los elementos al interior de la empresa: La
motivacion del personal serd un punto valioso para posicionar la funcion y para

establecer las acciones especificas del entrenamiento.

3. Formular y operar un banco de datos: El planteamiento correcto de problemas
y la consecuente toma de decisiones acertada, requieren del apoyo que
proporciona la informacion, tanto estadistica como documental; por lo tanto, es
conveniente disefiar, implementar y evaluar periodicamente una base de datos
completa y confiable, de la cual pueda extraerse la informacion suficiente que
proporcione los indicadores béasicos de la planeacion. Si no hay conciencia y
accion sobre la necesidad de contar con indicadores, no es posible llegar a

resultados.

4. Analizar el medio socioecondmico: Los cambios o ajustes en la economia, los
comportamientos sociales, los niveles culturales y los procesos politicos, son
factores elementales de la planeacion. La movilidad de estos factores pueden
incidir en la actividad de la empresa, y por lo tanto, en la estrategia de
capacitacion.

5. Detectar las fortalezas y debilidades de la empresa: Verificar los puntos fuertes
o de mayor respaldo de la organizacion, de la empresa en su conjunto y de cada
area o unidad administrativa. Examinar la imagen y prestigio de las unidades
encargadas de administrar los procesos de capacitacion y observar las debilidades
de los factores técnicos, humanisticos y de los recursos que, en general, posee la

empresa.

6. Analizar la misién: La principal razén de ser una empresa debera expresarse

mediante un lema enunciado y con mucha claridad que el personal debe conocer.



7. Formular objetivos a largo plazo: Las empresas que se sostienen en los
mercados son aquellas que tienen claridad y exactitud en los objetivos que

pretenden, no solamente en el tiempo inmediato, sino en el mediano y largo plazo.

8. Establecer las acciones a seguir: Estas acciones no se refieren a las tareas
operativas sino a las actividades permanentes que dan presencia a la

capacitacion.

9. Formulacion y determinacién de politicas: Se refieren a la orientacion de los
recursos Yy las decisiones a favor del cumplimiento de los objetivos. Estas deben
ser lo suficientemente claras y explicitas, de tal manera que se asegure la

participacion positiva del personal en los problemas y logro de objetivos.

10. Planeacion Operativa. Las estrategias del plan deberan desagregarse en
programas operativos y €stos a su vez en proyectos, actividades y tareas. Los

cronogramas, graficas de control y estadisticas son Utiles en esta fase.

Por otra parte, el autor menciona que se pueden considerar diferentes opciones

para capacitar al personal, las cuales se dividen de la siguiente manera:

Capacitacion presencial: La cual consiste en cursos, los cuales estan
evolucionando a talleres. La diferencia entre un curso y un taller es que el primero
tiene mas contenido tedérico que el segundo, que es de indole participativa y busca
resultados practicos. Otros ejemplos son el entrenamiento en el puesto de trabajo,
el panel con especialistas de la misma empresa quienes capacitan a la gente del
area que solicita una charla sobre determinado tema, las conferencias internas o

externas, las tutorias y la rotacion de puestos.

Capacitacion a distancia: Esta alternativa busca establecer un esfuerzo inicial, o
ya avanzado en algunas empresas, hacia el autoaprendizaje. En tal categoria
entran los elementos multimedia, que deberan llevarse a la practica a través de
tutoriales, paquetes de audioensefianza, television interactiva via satélite

(videoconferencias) o a través de computadoras personales, internet, realidad



virtual, entre otras alternativas existentes para capacitar al personal y que tienen

como objetivo complementar en forma gradual la capacitacion presencial.

Posteriormente a la sistematizacion de todo programa de capacitacion es
necesario establecer la pauta de estos, a través de la implementacion de los
sistemas de capacitacion, a este tema se refiere el autor Siliceo (2004),

definiéndolos de la siguiente forma:

La capacitacion en aulas: Es impartida en un lugar especifico en forma colectiva

a través de un grupo de instructores o especialistas en la materia.

La capacitacion en el trabajo: Se refiere a las actividades relacionadas con el
trabajo cotidiano y que se pueden dar también a través de un entrenamiento
permanente en la cual el jefe debe ser lider y tiene la responsabilidad de capacitar

directamente a su personal.

Entrenamiento o capacitacién individual: Proporciona a una sola persona los
conocimientos, experiencias y habilidades que son necesarios para que

desemperfie mejor su puesto.

Capacitacion externa: Algunas empresas envian a sus colaboradores a tomar
cursos fuera, pero muchas veces no es posible para todas las empresas debido al

presupuesto de inversion que ello implica.

Pinto (2000), describe los aspectos a considerar al momento de seleccionar un

equipo de instructores internos, los cuales se mencionan a continuacion:

a) Dominio de la materia: Invitar a los especialistas y técnicos que aplican los
métodos y procedimientos con mayor habilidad o facilidad y no
necesariamente a quienes tienen mayor antigtiedad en el puesto.

b) Deseo de compartir conocimientos y experiencia: Es importante

seleccionar a las personas que deseen compartir sus conocimientos y



c)

d)

experiencias y que tengan la posibilidad y disponibilidad de comunicar lo
que saben.

Que transmita credibilidad: Es necesario transmitir confianza a las
personas acerca de los valores de la organizacion.

Que se le facilite la comunicacion: Se debe ubicar a quienes tienen
facilidad y gusto por presentarse frente a grupos, ya que por lo general
estas personas son extrovertidas, saben mantener un buen dialogo, saben
preguntar, escuchan con atencién y transmiten sus ideas en forman

mesurada, amena y respetuosa.

Por consiguiente, una vez que se cuenta con los instructores que poseen el perfil

adecuado y que estan dispuestos a enfrentar la tarea de la capacitacion, dara

inicio la elaboracion de apoyos para el aprendizaje, que consiste en lo siguiente:

a)

b)

d)

Formulacién de objetivos: Es la redaccion de los resultados que se
pretenden lograr, como son los cambios de conducta del personal que
habra de ser capacitado.

Contenido del aprendizaje: Es el andlisis de los principios de la ensefianza-
aprendizaje que sirven para estructurar los contenidos que habran de ser
comunicados, tomando como base las necesidades de capacitacion.
Materiales didacticos: Contienen los conceptos centrales de los temas y
subtemas que deben aprenderse. Estos materiales deben ser redactados
con claridad e ilustrar los puntos mas importantes de cada curso de
capacitacion.

Materiales de apoyo: Son los acetatos, guias didacticas, cartas
descriptivas e instrumentos de evaluacion, simulaciones, casos, formatos e
ilustraciones para apoyar el aprendizaje.

Formacion de instructores: Proceso de preparaciéon de los instructores para
gue sepan conducirse con naturalidad frente a grupos y adquirir técnicas
gue aseguren la conduccion del aprendizaje establecido en los manuales

de instruccion. Consiste en lo siguiente:



o Aprendizaje de adultos: Se analizan las caracteristicas de los
empleados a capacitar para que adquieran la tecnologia y los
valores de la empresa, se determina como aprenden los adultos, por
gué se resisten a aprender y como se les puede conducir hacia el
aprendizaje para lograr cambios en su comportamiento. Se toman
en cuenta los factores psicolégicos, sociales y los relativos a la
organizacién, luego se les considera en conjunto para tomar lo que
se tiene a favor y manejar todas y cada una de sus limitantes.

o Técnicas de instruccion: Es la habilitacién del instructor para que
aplique las técnicas que facilitan el aprendizaje participativo, entre
éstas destacan: la expositivista, la dramatizacion, la lluvia de ideas,
la capacitacidon en el puesto de trabajo, la discusién abierta, el
método de casos, la lectura comentada, el taller de aprendizaje,
entre otros.

o Papel del instructor: Se desempefia como presentador, facilitador de
la comunicacion y consultor interno. Debe mantener una buena
conducta frente al grupo.

o Dinadmica de la instruccion: Se abordan las técnicas por las que se
mantiene la atencion del grupo, asi como la identificacion y el
dominio de los participantes que manifiestan conductas dificiles, asi
como situaciones fuera del alcance del instructor, como son las
interrupciones, la presencia de un directivo, las condiciones

ambientales adversas o la impuntualidad del grupo.

Anteriormente, se menciond que la capacitacion se encuentra relacionada con la
induccion, definiendo Chiavenato (2000:284), “el proposito principal de la misma
se dirige a que el nuevo empleado aprenda e incorpore valores, normas y
patrones de comportamiento que la organizacion considera imprescindibles para la
adaptacién y desarrollo del empleado”.  Asimismo, describe los elementos que

debe contener un programa de Induccion:



Asuntos Organizacionales

Mision y objetivos basicos de la organizacion.

Politicas: medios a través de los cuales se alcanzaran
los objetivos.

Cémo se organiza y estructura la empresa: qué hace
cada area o departamento.

Distribucién fisica del area que utilizard el nuevo
miembro.

Principales productos y servicios de la organizacion.
Normas y reglamentos internos

Procedimientos de seguridad en el trabajo.

Beneficios

a. Horario de trabajo, de descanso y de comida )o
refrigerios)
b. Dias de pago y anticipos salariales

c. Beneficios sociales ofrecidos por la organizacion.

Presentacion

a. Alos superiores y los colegas del trabajo.

Deberes de los cargos

a. Responsabilidades basicas confiadas al nuevo
empleado

b. Tareas del cargo

c. Obijetivos del cargo

d. Visién general del cargo.

Fuente: “Administracion de Recursos Humanos”

Chiavenato (2000:284)

Con el objetivo de reafirmar la teoria anterior, se cita a Rodriguez (2000:154),

quien menciona lo siguiente: “las experiencias iniciales que vive un trabajador en

la organizacion, van a influir en su rendimiento y adaptacion, de ahi la importancia

del proceso de induccién”. Asimismo, menciona que “la induccion es una etapa

importante a través de la cual, el nuevo colaborador se va a adaptar lo mas pronto

posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos comparieros, a sus nuevas,

obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, etc”.




Como todo programa, la induccion tiene diversos objetivos, entre los mas

sobresalientes se encuentran los siguientes:

¢ Ayudar a los nuevos empleados a la organizacion, a conocerse y auxiliar al
nuevo empleado “para tener un comienzo productivo”.

e Establece actitudes favorables de los empleados hacia la organizacion, sus
politicas, y su personal.

e Ayudar a los nuevos trabajadores a introducir un sentimiento de pertenencia

y aceptacién “para” generar entusiasmo y una alta moral.

Asimismo se debe recordar que la induccién es un proceso, por lo que incluye

una serie de etapas:



Incorporaciéon adecuada

Induccion al e Influir su
Departamento de actividad
Personal Motivar su
Conferencias rendimiento
Peliculas Adaptacion
Proyecciones de Positiva
transferencias 3 e Lograr
e Visitasala ADAPTACION estabilidad
empresa AL NUEVO e Lograr lealtad
AMBIENTE DE
TRABAJO

Induccion al puesto

e  Presentacion del
nuevo empleado
en su area de
trabajo

e Descripcién de
puesto a
desempefio

e  Mostrarle sitios
generales

Fuente: Administraciéon Moderna de Personal, Rodriguez (2000:156)



La induccion incluye orientacién general a todo el ambiente de trabajo. Al guiar al

nuevo trabajador hacia su puesto, se dan las recomendaciones siguientes:

e Que el nuevo trabajador sea personalmente llevado y presentado con el
gue habra de ser su jefe inmediato.

e El jefe inmediato a su vez, debe presentarlo con sus compaiieros de
trabajo.

e El jefe explicara en qué consistira su trabajo, para ello se auxiliard de la
“descripcion del puesto”, entregandole una copia para que lo lea con
detalle.

e Debe mostrarle los sitios generales, como son: Lugar de cobro, de

abastecimiento de material, comedor, etc.

La induccién, en cualquiera de sus formas, no implica gran costo y en cambio, si

proporciona un beneficio al trabajador y, por lo tanto a la organizacion.

La induccion es importante, tanto en la pequefia como en la empresa grande. En
las pequefias organizaciones debera existir, por lo menos, un manual de
bienvenida conforme la organizacion es mas grande, es necesario utilizar mas

instrumentos de induccién.

Igualmente, Dessler (2001:249) hace énfasis en lo siguiente: “la primera fase de
la induccion esta a cargo del especialista en Recursos Humanos y posteriormente
a que el empleado ha sido presentado con el nuevo jefe, éste se encarga de
explicar la naturaleza del trabajo, presentando a la persona con sSus nuevos
compainieros, y familiarizandolo con la organizacion y el entorno del area en la cual
desarrollara sus funciones, contribuyendo, de esta forma, a calmar la ansiedad y el

nerviosismo del primer dia”.

Derivado de lo anterior, y continuando con lo planteado por el autor en mencion,
la induccion forma parte importante del proceso de socializacion existente entre la
organizacién y los empleados nuevos, con la finalidad de infundir en los

empleados, las actitudes, normas, valores y patrones de conducta que prevalecen



y son esperados por la organizacion y los departamentos que la conforman. La
induccion inicia desde las introducciones informales y breves, hasta los programas
formales y largos, siendo en cualquiera de los casos los nuevos integrantes
reciben un manual o el material impreso y este puede conllevar: horario de trabajo,
revisiones de desempefio, coOmo aparece en la nomina, las vacaciones,
prestaciones de los empleados, las politicas de personal, la rutina diaria de los
empleados, la organizacion, el funcionamiento de la compafia, y las medidas y

reglamentos de seguridad.

Al momento de implementar un programa de induccién, es importante tomar en

cuenta algunos aspectos en relacion a la capacitacion:

1. Aliniciar la capacitacion, es importante presentar una breve introduccion del
material que se presentara, ya que el hecho de conocer el marco general
facilita el aprendizaje.

2. Cuando se presente el material, se pueden utilizar diversos ejemplos que
se presenten en la vida cotidiana.

3. Se debe procurar usar términos y conceptos que ya conozcan los
aspirantes.

4. Utilizar la mayor cantidad de auxiliares visuales que pueda.

Es importante motivar a las personas en entrenamiento.
Las personas aprenden mejor haciendo las cosas. Por lo cuél se puede
proporcionar la mayor cantidad de practica realista posible.

7. Los aspirantes aprenden mejor cuando las respuestas correctas son
reforzadas de inmediato.

8. Los participantes aprenden mejor a su propio ritmo.

9. Es importante que los participantes perciban, mentalmente, su necesidad
de capacitarse.

10. Dirigir la atencion de los participantes hacia los aspectos importantes del
trabajo que deben conocer.



11.Presentar informacién previa que sirva para establecer las expectativas de
los participantes, en cuanto a los hechos y las consecuencias de los actos

gue con toda probabilidad se presentaran en el contexto de la capacitacion.

Asi mismo mencionan, Werther y Davis (2000:216) que “los objetivos corporativos
de un programa de induccion pueden ser considerablemente variados y en todos

los casos dependen de las circunstancias especificas de la organizacion”.

Los autores mencionan un ejemplo de un programa corporativo de induccién, el

cudl se describe a continuacion:

¢ Alentar el sentimiento de orgullo por pertenecer a la corporaciéon

e Crear conciencia respecto a la magnitud de las operaciones corporativas

e Destacar la filosofia del servicio al cliente como manera de obtener una
ventaja competitiva decisiva.

e Disminuir la ansiedad que generalmente se relaciona con un nuevo puesto
o cambios a nivel de toda la organizacion.

e Aclarar los parametros que se emplean en la empresa para medir el
desempeiio.

e Establecer que la responsabilidad de lograr desarrollo personal y
profesional corresponde tanto a la corporaciéon como a cada uno de sus

integrantes.

Asimismo, que el programa de induccion estimula al personal a tomar conciencia
de las nuevas realidades y a aceptar los retos que plantea su nueva situacién en

la organizacion.

Del mismo modo, continuando con lo mencionado por los autores anteriores
reafirman que los programas de induccién constituyen un instrumento de
socializacion especialmente efectiva, ya que la mayoria de los nuevos empleados,
experimenta un deseo intenso de obtener aceptacion, y casi todos intentan

aprender de forma rapida los lineamientos de trabajo a seguir en la organizacion.



La capacitacion continua expande el proceso de socializacién porque lleva al
empleado a aprender y ejecutar las funciones que se espera que desempefie. A
medida que una persona se expone a la induccion, capacitacion e influencia de
grupo de la organizacion, los valores, las preferencias y las tradiciones de la
empresa se incorporan de manera paulatina a las actuaciones espontaneas de la
persona, hasta que finalmente el recién llegado se adapta por completo. En este
momento es mas probable lograr los niveles de estabilidad en la organizacion y

evitar de esta forma el retiro de la misma.

El proceso de la induccién constituye un método eficaz para acelerar el proceso de
socializacion y lograr que los nuevos empleados efectien contribuciones positivas

a la organizacion.

Segun lo mencionado por los autores el contenido y responsabilidades del

Programa de Induccion comprenden lo siguiente:

1. Los programas formales de induccion suelen ser responsabilidad del
departamento de personal y del supervisor, los temas cubiertos se insertan en
dos amplias categorias: los de interés general, relevantes para todos o casi
todos los empleados y los de interés especifico, dirigidos en especial a los
trabajadores de determinados puestos o departamentos.

2. Los temas mas comunes incluidos en un programa de induccién son los
“temas de organizacion global®, “prestaciones y servicios al personal’, y se
dirigen practicamente a todos los empleados. Estos dos aspectos se
complementan mediante un manual de induccion al empleado en el cuél se
describen las politicas, de la compafiia, nhormas, prestaciones y otros temas
relacionados.  Otros programas mas complejos pueden incluir peliculas o
audiovisuales de la historia de la compafia, asi como un mensaje grabado en
videotape de los directores, que pueden dar la bienvenida a los recién llegados.
Sin embargo, es comun que sea el Departamento de Recursos Humanos el

encargado de dar el mayor contenido de la informacién al recién llegado.



De esta manera, se debe tomar en cuenta al momento de realizar un programa de

induccion al nuevo empleado, se deben considerar los posibles puntos fallidos:

Oportunidades y errores: Con frecuencia los aspectos mas débiles del programa
de orientacion se originan en el desempefio del futuro supervisor. Incluso en los
casos que el Departamento de Recursos Humanos haya elaborado un programa
de induccidn eficaz y haya capacitado a los jefes para desempefiar la parte que
les corresponde, es posible que la orientacion ain no sea efectiva, ello se debe a
que los jefes estdan mas ocupados en los problemas de la labor diaria y tienden a
pensar que los problemas de induccién de los nuevos empleados son mucho
menos importantes que los demas. Por tal motivo, una técnica complementaria de
gran utilidad consiste en asignar a uno de los compafieros de trabajo para efectuar
las presentaciones al demas personal, responder las preguntas o inquietudes que
surjan y acompafarlo durante las horas de comida y otras actividades.

Ademas de ello, hay otras posibles dificultades que el Departamento de Recursos

Humanos debe considerar para que el programa de induccion obtenga éxito.

e Elrecién llegado no debe ser abrumado con excesiva informacion

e Debe evitarse que se vea sobrecargado de formularios y cuestionarios
para llenar.

e Es negativo empezar con la parte desagradable de su labor (como en el
caso de un obrero calificado a quien se le pide que “limpie a fondo
durante dos dias, antes de iniciar”).

¢ Nunca se debe pedir al nuevo ingreso que realice labores para las que

no esta preparado y en las que existe la clara posibilidad de fracasar.

Segun Meighan (1992), existen cinco beneficios principales que se derivan de la

induccion para personal nuevo, los cuales se mencionan a continuacion:

1. Labuena induccioén puede reducir costos de seleccion.



2. La buena induccion puede ser un factor de motivacion para el personal
nuevo.

3. La induccion se puede utilizar como una introduccion a los beneficios de
capacitacion y desarrollo.

4. La organizacion puede aprender del personal nuevo.
La induccion puede tener un efecto benéfico sobre el personal antiguo.

Asimismo, define que el nivel al cual selecciona personal una organizacion,
determinara la cantidad de dinero que se gasta en el reclutamiento. Es decir,
mientras mas profesional sea el método, mas dinero se gastar4 en publicidad,
entrevistas y técnicas de seleccion a fondo. En las compafiias donde no hay
expansién ni contraccion, la cantidad gastada en seleccion sera directamente
proporcional a la rotacion del personal; es decir mientras mas alta sea la tasa de

rotacién, mas alto sera el presupuesto de seleccion.

De la misma manera, el autor menciona que la falta de induccién en una
organizacién puede tener una influencia significativa respecto a si hos quedamos
en la misma o no. Por ello, la induccion es importante cuando se esta iniciando
un entrenamiento, y por esta razén debe ser completa y profesional para que

todos empiecen a cambiar de direccion.

Toda persona que inicie un nuevo trabajo o carrera, debe, como parte de su
induccion, tener un programa escrito de su entrenamiento que, al cabo de un
tiempo prudencial, les proporcione las habilidades para trabajar con los demas y
manejarlos, para lo cual define que programa de induccion puede ser la
oportunidad para inculcar la cultura organizacional en el nuevo empleado, asi
como normas de comportamiento, normas de conducta tanto con sus comparieros
como con los cliente y/o usuarios, normas de puntualidad y el vestuario. El curso
de induccion es una forma de establecer normas, exponiendo problemas y

haciendo que los nuevos los discutan.



Derivado de ello, el autor menciona que existen varios métodos para hacer

programas de induccion, estos son:

e Conferencias

e Discusion de grupo

e Grupos homogéneos

e Estudios de casos reales
e Tareas y proyectos

e Servir de sombra

e Literatura, folletos, volantes

La importancia de los métodos anteriores e hacerlos participativos y centrados en
el aprendiz, ya que esto motiva y mejora el aprendizaje. Para tal efecto, existen

también métodos que es necesario describir:
Métodos centrados en el aprendiz:

Se refiere a que se trata de trasladar la responsabilidad del aprendizaje sobre el
instructor o presentador a la persona a quien se esta entrenando o ensefiando.
En casi todos los métodos de capacitacién y ensefianza pueden estar centrados
en el alumno, mientras se acepte la filosofia que la mejor forma de promover el
aprendizaje es que el facilitador ayude en el proceso pero no lo haga del todo ya
que el aprendiz debe patrticipar.

Conferencias:

En las conferencias estan consideradas como sermones en los cuales una sola
persona habla ante el puablico y no son muy participativas, pero si se logra que el
publico participe, se contribuye a que el proceso de aprendizaje no sea monotono

y esto se puede conseguir de la siguiente forma:

e Haciendo preguntas



¢ Invitando a hacer preguntas
e Presentando situaciones hipotéticas y preguntando a los participantes cémo

se puede resolver

Asimismo, se debe ser honesto y preguntarse a si mismo si las presentaciones

resultan aburridas, y tomar medidas positivas para hacerlas interesantes.

Discusion en grupo:

Las discusiones en un grupo son una forma efectiva de hacer intervenir a los
participantes, cuando la discusion es orientada efectivamente por un jefe de grupo
gue pueda controlarla y garantizar que todos los que deseen pueden contribuir,
agui cada participante contribuye de igual forma y no se impone un punto de vista

sino dejando analizar totalmente otros puntos de vista.
Grupos Homogéneos:

Se coloca la responsabilidad de las soluciones en las manos de los participantes,
ya que todos tienen soluciones diferentes y se les permite debatirlas, pero debe
haber un control estricto y en algunos casos un equipo de trabajo de instructores
para servir de apoyo a los grupos. Este método permite que los aprendices

entiendan y aprecien mejor los hechos que escuchando una charla.
Estudios de casos reales:

Son un método para describir experiencias y situaciones, pueden ser muy
participativos si los grupos o individuos estudian los casos y se les piden

soluciones a los problemas, también se pueden hacer en video o diapositivas.

Tareas y proyectos:



Es un método que resulta util para los recién llegados a las organizaciones, a que
las tareas tienen la forma de preguntas estructuradas que les piden a los
participantes buscar informacion particular relacionada con el trabajo o la
compaifia. Por ejemplo, se les puede solicitar que localicen a la enfermera o la
persona encargada de primeros auxilios. Esta es otra de las formas de dar la

propiedad del aprendizaje al participante.

Servir de sombra:

Este es un método segun el cual los recién llegados gastan cierta cantidad de
tiempo con uno o mas miembros del personal directivo descubriendo lo que hacen
en su trabajo. Esto da al personal nuevo una idea de la organizacion y le ayuda a

conocer un grupo e personas.

Literatura, folletos y volantes:

Existen algunos temas que son dificiles de hacer interesantes en un curso de
induccion y por ello, es necesario dejarlos a la literatura de los folletos para que los
recién llegados los lean cuando los necesiten. Si existe cierta informacion que se
considera mejor darla por escrito, es importante que el material se presente tan

profesionalmente como sea posible.

Por otra parte, para que la induccion sea exitosa, todo el personal que participe
debe poseer conocimientos, habilidades, y comprension adecuados de acuerdo a

lo siguiente:

1. Las habilidades prioritarias se encuentran en las areas de

comunicacion que incluye presentar, escuchar y hacer preguntas.



2. El personal también debe estar en condiciones de disefar y ofrecer
entrenamiento no solamente a quienes participan en cursos y

programas sino también a expositores ocasionales.

Por lo anterior, para poder desarrollar un programa de induccion, se debe fijar el
objetivo principal del mismo el cual podria consistir segun Meighan (1992:117) en
“‘introducir en la compafia a los recién llegados y asegurar una integracion
completa, haciéndoles conocer las politicas y los procedimientos importantes de la

compahia”.
Partiendo de ello establece las politicas del programa:

1. Que la organizacién se compromete a hacer induccion para todos
los recién llegados.

2. Que cada miembro nuevo de la organizacién tendra un programa
individual de induccion.

3. Que cada miembro nuevo del personal tenga acceso a la induccion
completa y apropiada.

4. Que como parte del proceso de induccién, cada nuevo miembro del
personal tenga la oportunidad de discutir el plan de entrenamiento
para satisfacer las necesidades convenidas.

5. Que a todo recién llegado se le dé la oportunidad de analizar
aspectos de induccion en la evaluacion de personal y en la entrevista
de salida.

6. Que todos los que participen en la induccién reciban entrenamiento
apropiado para realizarla.

7. Que se establezca un equipo de revisibn que vigiles todos los

aspectos de la politica de induccion.

Dando como punto final al proceso induccion, Meighan (1992), establece un
listado o chequeo de verificaciébn de un programa de induccion, el cual se enuncia

a continuacion:



Mercadeo:

Se debe anunciar el curso

Anuncio con anticipacion del programa

Tamafio correcto de los anuncios

Reproduccion de material

Utilizacion de todos los medios de comunicacion (correos, afiches, memos)
Aparicion del programa de induccién en las formas de comunicacion interna

e la empresa

Comodidad:

Se han reservado salones adecuados

Salones adecuados al curso

Climatizacién e iluminacion adecuada

Forma de acondicionamiento en los salones

Sillas cdmodas

Equipo de sonido

Instalaciones para trabajo en equipo

Instalaciones domésticas (cafeteria, almuerzo, bafio, puertas de salida,

jardinizacion, teléfono, aislamiento de los salones, entrada no restringida)

Participacion:

Cuestionario del curso
Material adicional por parte de los participantes (cuadernos, computadoras)
Actividad previa al curso (lecturas, investigaciones)

Instrucciones previas al curso (horas, lugar, parqueo, alimentacion)

Recursos:

Materiales (audiovisuales, didacticos)



e Articulos de consumo (marcadores, cintas de video, tizas, borrador,

franelografo)

Finanzas:

Pago del salén

Pago del instructor

Pago del curso

Formas de pago (efectivo, cheque, crédito)

Otros

e Limpieza de salones

¢ Necesidades especiales de participantes e instructores

Chiavenato (2000:285), define que los programas de induccién duran entre uno y
cinco dias, dependiendo de la necesidad de integracién que la organizacion
requiera por parte de los nuevos empleados. “El ingreso y el proceso de
socializacion que se logra a través de los programas de induccién, constituyen
aspectos importantes para consolidar un buena relacion a largo plazo entre el

individuo y la organizacion”.

Para finalizar con el tema de induccién, Koontz y Weihrich, (2004:396)
mencionan, que en la actualidad, las grandes empresas suelen contar con un
programa formal de induccién, por medio del cual se explican las siguientes
caracteristicas de la compainiia: historia, productos, y servicios, politicas y practicas
generales, organizacion (divisiones, departamentos y ubicacion geografica),
prestaciones (seguro, retiro, vacaciones), requerimientos de confiabilidad y secreto
(especialmente con referencia a contratos de defensa), seguridad y otras
disposiciones. Todo esto puede describirse con mas detalle en un folleto, pero las

sesiones de induccion les ofrecen a los nuevos empleados la oportunidad de



hacer preguntas. Si bien es comlUn que estos programas formales sean
impartidos por miembros del departamento de personal, la responsabilidad de

induccion basica de un nuevo administrador recae necesariamente en el superior.

En general puede afirmarse que el éxito del programa de induccion, segun los
autores anteriormente mencionados, dependera directamente del grado de

preparacion real que se logre dar al nuevo empleado.

Siendo uno de los temas medulares de la presente investigacion la rotacion es
importante mencionar la definicion que algunos autores dan al respecto. Segun
Chiavenato (2002:74) “la rotacién es el resultado de la salida de algunos
empleados y la entrada de otros para sustituir en el trabajo. Las organizaciones
experimentan un proceso continuo y dinamico de entalpia, es decir, entropia
negativa para mantener su integridad y sobrevivir, lo cual significa que siempre
estan perdiendo energia y recursos y requieren alimentarse de mas energia y

recursos para garantizar su equilibrio”.

Esto significa que el flujo de salidas (desvinculaciones, despidos y jubilaciones)
debe compensarse con un flujo equivalente de entradas (admisiones) de
personas. La desvinculacién ocurre cuando una persona deja de pertenecer a una

organizacion.

Existen dos tipos de desvinculaciones:
e Por iniciativa propia del empleado

e Por iniciativa de la organizacion.

La desvinculacion de empleado por iniciativa propia ocurre cuando éste decide por
motivas personales o profesionales terminar la relacién de trabajo con el

empleador.

Esto puede ocurrir por dos motivos:

¢ Por insatisfaccion en el trabajo



e por las posibles alternativas mejores que el empleado tiene en la calle.

Por otra parte se puede establecer la definicion que otorga Reyes (1996:163) de la
rotacion de personal "es el nUmero de trabajadores que salen y vuelven a entrar,
en relacion con el total de una empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o
puesto”. Dicho autor lo define de esta forma debido a que no se debe considerar
como formando parte de la rotacién el nUmero de trabajadores que salen, pero
gue no son substituidos por otros, pues, en este caso, puede tratarse de reajuste o
contraccion de la empresa. Del mismo modo, si determinado numero de
trabajadores entra a formar parte de la empresa, mas no a substituir a otros que
existian antes, tampoco cuenta esto para la rotacion, sino que se refiere mas bien

al crecimiento de la industria.

Como todo sistema abierto, la organizacidén se caracteriza por el flujo incesante de
recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y generar resultados. Por
una parte, la organizacién importa recursos y energia del ambiente (materias
primas, equipos, maquinas, tecnologia, dinero, financiacion, pedidos de clientes,
informaciones, personal, agua, energia eléctrica, etc.), los cuales son procesados

y transformados dentro de la organizacion.

Asimismo, la organizacién exporta al ambiente los resultados de sus operaciones
y de sus procesos de transformacion (productos acabados o servicios, materiales
usados, desechos, basura, equipos obsoletos que deben sustituirse, resultados
operacionales, utilidades, entregas a clientes, informaciones, personal,

contaminacion, etc.).

Entre los insumos que la organizacién importa del ambiente y los resultados que
exporta a ese ambiente debe existir cierto equilibrio dinamico capaz de mantener
las operaciones del proceso de transformacion en niveles satisfactorios y
controlados. Si los insumos son mayores que las salidas, la organizacion

congestiona sus procesos de transformacion y acumula el inventario de productos



terminados. Por el contrario, si los insumos son mucho menores que las salidas, la

organizacién no cuenta con recursos para operar las transformaciones y seguir

produciendo resultados.

Chiavenato (2000), establece para la medicion de la rotacibn de personal una

férmula que mide la relacion entre el nUmero de personas que se desvinculan en

determinados periodos (un mes o un afio) y el nUmero promedio de empleados, la

cual se establece a continuacion:

indice de rotacion de personal:

A+D
2
PE

Donde:

x 100

A = Admisiones de Personal durante el periodo considerado (entradas)

D= Desvinculacién de personal (salidas) ya se por iniciativa de la empresa o de

los empleados, durante el periodo considerado.

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

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

Fuente: “Administracion de Recursos Humanos”, Chiavenato (2000:191)

Este mismo autor indica que la rotacién de personal implica costos, los cuales se

mencionan a continuacion:

Costos de
reclutamiento

Costos de seleccioén

Costos de
entrenamiento

Costos des
desvinculacion

¢ Procesamiento
de las solicitud
de empleo

e Entrevistas de
seleccién

e Aplicaciony

Programas de
integracion

Orientacion

Pago de salarios y
cancelacion de
derechos laborales




Publicidad calificacion de Costos directos Pago de
N pruebas de de capacitacion beneficios sociales
Visitas a conocimiento
instituciones Tiempo de los Entrevista de
educativas Aplicacién de instructores desvinculacion
calificaciones de
Atencion a los test Baja Costos de
candidatos productividad desvinculacion
Tiempo de los durante la
Tiempo de los seleccionadores capacitacion Cargos de
reclutadores vacantes hasta la
e Verificacion de sustitucion.
L InveStigaCioneS referencias
de mercado
e Examenes
e Formulacion de médicos
procesamiento.

Fuente: Gestién del Talento Humano, Chiavenato (2002:76)

Asimismo, el autor anterior, indica que la rotacion no es una causa sino un efecto
de algunas variables externas e internas. Entre las variables externas estan la
situaciéon de oferta y demanda del mercado del recurso humano, el entorno
econdémico, las oportunidades de emplea en el mercado laboral, etc. Por otro
lado, entre las variables internas estan las politicas salarias y de beneficios que
ofrece la organizacion, el estilo gerencial, las oportunidades de crecimiento
interno, el disefilo de los cargos, las relaciones humanas, las condicione fisicas y

psicoldgicas de trabajo.

Causas de larotacién de personal:

Segun Cortés (2003), la rotacion de personal no es una causa, si no un efecto, la
consecuencia de ciertos fenOmenos localizados interna o externamente en la
organizacion sobre la actitud y el comportamiento del personal. Por ello, es una
variable dependiente de aquellos fendmenos internos y externos de la

organizacion.




Existen fendmenos externos como la situacion de la oferta y demanda del recurso

humano y las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo.

Dentro de los fenbmenos internos que ocurren en la organizacion se puede citar:
e La politica salarial de la organizacion
e La politica de beneficios de la organizacion
e Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la
organizacion
e Eltipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion
e La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion

e La politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos

Por su parte, Chiavenato (2000: 95) indica “la entrevista de retiro constituye uno
de los principales medios de controlar y medir los resultados de la politica de
recursos humanos desarrollada por la organizacién”. Esto significa, que por medio
de dicha entrevista, se puede diagnosticar y determinar las causas de la rotacion
de personal, algunas empresas, sOlo aplican la entrevista de retiro a los
empleados que admiten por iniciativa propia. Otras la aplican indistintamente a
todos los empleados que se desvinculan.

Por lo anterior, la informacion solo se obtiene de las entrevistas de
desvinculacion, la cual es realizada por un especialista en recursos humanos, y

debe cubrir los siguientes aspectos:
e Motivo de desvinculacion
e Opinién del empleado de la empresa
e Opinion respecto al cargo

e Opinidn respecto al salario

e Opinién respecto al puestos



e Opinion respecto a las relaciones humanas
e Opinidn respecto a las oportunidades de crecimiento

e Opinidn respecto a las oportunidades existencias en el mercado laboral.

De la misma manera, Teodosio (1998), indica que uno de los problemas que
afronta el administrador de personal en una economia competitiva es saber en qué
medida vale la pena, por ejemplo, perder recursos humanos y mantener una
politica salarial relativamente conservadora. Muchas veces, puede resultar mucho
mas costoso el flujo continuo de recursos humanos a través de una elevada
rotacion de personal para mantener una politica salarial restrictiva. Por tanto, debe
evaluarse la alternativa menos costosa. Saber hasta qué nivel de rotacion de
personal puede llegar una organizacion, sin verse muy afectada, es un problema
gue cada organizacion debe evaluar segun sus propios calculos y sus intereses

basicos.

Segun Werther y Davis (1996), manifiestan que cuando el departamento de
personal ayuda a que los empleados alcancen sus objetivos personales, la
satisfaccion individual y colectiva tiende a aumentar, lo que favorece a la
organizacioén, entre otras cosas porque disminuye la rotacion de personal.

Asimismo, comentan que un factor muy importante que puede influir en la rotacién
de personal es el no dar un buen programa de orientacidn, este es de suma
importancia para todos los empleados ya que los empleados aprenden sus
funciones de manera mas rapida y en estudios se demostré que el nivel de

ansiedad desciende mucho entre los que asisten al programa de orientacion.

Casi siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales para permitir

comparaciones, desarrollar diagnosticos o promover acciones.


http://www.monografias.com/trabajos4/acciones/acciones.shtml

Las desvinculaciones de personal tienen que ser compensadas a través de
nuevas admisiones para que se mantenga el nivel de recursos humanos en

proporciones adecuadas para la operacion del sistema.

El célculo del indice de rotacion de personal esta basada en el volumen de
entradas y salidas de personal en relacién con los recursos disponibles en cierta
area de la organizacion, dentro de cierto periodo de tiempo y en términos
porcentuales. No hay un nimero que defina el indice ideal de rotacion, sino una
situacidén especifica para cada organizacion en funcién de sus problemas y de la

propia situacion externa del mercado.

Hay empresas que evallan la rotacion de personal por departamentos y
secciones. En estos casos cada subsistema deberia tener un calculo propio del

indice de la rotacion de personal.

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, la consecuencia de
ciertos fendmenos localizados interna o externamente en la organizacion sobre la
actitud y el comportamiento del personal. Es, por lo tanto, una variable

dependiente de aquellos fendmenos internos y externos de la organizacion.

Dentro de los fendmenos externos se pueden citar la situacién de oferta y
demanda de recursos humanos en el mercado la coyuntura econdmica, las

oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc.

Dentro de los fendbmenos internos que ocurren en la organizacion se pueden citar:

e La politica salarial de la organizacion.

e La politica de beneficios de la organizacion.

e Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la
organizacion.

o Eltipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion.
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e La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.

e La politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

e Los criterios y programas de entrenamiento a los recursos humanos.

A través de la investigacion y de la informacion obtenida por medio de las

entrevistas de desvinculacion, la organizacion debe diagnosticar las fallas y

corregir las causas que provocan el éxodo de personal. Cuando una organizacion

desarrolla una politica inadecuada de recursos humanos provoca igualmente una

actitud negativa del personal que predispone su retiro de la organizacion. Algunas

empresas utilizan la entrevista de desvinculacion como el medio principal de

controlar y medir los resultados de la politica de recursos humanos desarrollada

por la organizacion. Suele ser el principal medio para determinar las causas de la

rotacion de personal.

La entrevista de desvinculacién trata de darle cobertura a los siguientes aspectos:

S

~N

Verificacion del motivo basico de desvinculacion.

Opinion del empleado sobre la empresa.

Opinién del empleado sobre el cargo que ocupa en la organizacion.
Opinién del empleado sobre el jefe directo.

Opinién del empleado sobre su horario de trabajo.

Opinién del empleado sobre las condiciones fisicas ambientales de su
trabajo.

Opinién del empleado sobre los beneficios sociales de la organizacion.
Opinién del empleado sobre su salario.

Opinion del empleado sobre las relaciones humanas existentes en su

seccion.

10.0Opinién del empleado sobre las oportunidades de progreso en la

organizacion.

11.0pinion del empleado sobre la moral y la actitud de sus colegas de

trabajo.
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12.0Opinion del empleado sobre las oportunidades que encuentre en el
mercado de trabajo.

Generalmente en la entrevista de desvinculacion, las informaciones recogidas se
refieren a aquellos aspectos que estan bajo control de los empleados, o son
claramente percibidos por ellos.

Existen ciertos aspectos que escapan totalmente a la percepcion y al control de
los empleados y que deben ser recogidos dentro de la organizacién, a partir de
registros que se mantienen por el sistema de recursos humanos de la

organizaciéon. Esos datos son los siguientes:

1. Verificacion de la fecha de admision del empleado y de su trayectoria
profesional dentro de la empresa.

Verificacion de los resultados de la evaluacion de desempefio.
Verificacion de su cumplimiento en disciplina, puntualidad, etc.
Verificacion de los resultados obtenidos en los test de seleccion.

o bk~ 0N

Verificacibn de los resultados obtenidos en los programas de

entrenamiento concedidos por la organizacion.

6. Verificacién de los datos personales como: edad, sexo, estado civil,
direccion, experiencia profesional, tiempo promedio de permanencia en
los empleos anteriores.

7. Verificacién de datos internos como: seccion donde trabaja, cargo que

ocupa horario de trabajo, salario, nombre del supervisor directo, etc.

La informacién obtenida a través de las entrevistas de desvinculacién y de otras
fuentes permiten un andlisis de la organizacion, de su ambiente vy
consecuentemente una evaluacion de los efectos de la politica de recursos
humanos desarrollada por la organizacion que determina las alteraciones
necesarias, con miras nuevas estrategias que permitan subsanar sus efectos

sobre la rotacion del personal.
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Dado que la presente investigacion se realizar4 en una corporacion de hospitales,
es importante definir el término “hospital” a lo que Navarro (1991) se refiere como
una organizacion dinamica la cual representa el grado de desarrollo de los
pueblos., apoyado en el avance cientifico y tecnologico de la humanidad.
Asimismo, menciona que es una necesidad esencial el contar con un hospital ya
que no solamente cumple la funcién de curar y rehabilitar, sino también contribuye

a preservar una poblacion sana.

Segun Burgos y Mallado (1999), un hospital privado es aquel cuya propiedad y
capital corresponde a particulares. Estos hospitales cuentan con todo lo basico
gue debe poseer un hospital, y a diferencia de los hospitales publicos, éstos tienen
mayor cantidad de personal, mejor equipo, etc. Son por naturaleza empresas

lucrativas.

De la misma manera, debido a que la presente investigacion se realizara a nivel
de “Corporacion” se debe definir el término segun la Real Academia Espafiola
(2005), siendo este, una empresa, normalmente de grandes dimensiones, en

especial si agrupa a otras menores.

Por otro lado, debido a que el estudio esta dirigido hacia el personal de enfermeria
se desarrolla la definicion, segun lo expuesto por Potter y Perry (2000), quienes
afirman que la enfermeria siempre se ha dirigido al servicio de las necesidades de
asistencia sanitaria de la sociedad. La enfermeria surgié con el deseo de
mantener a la gente saludable y proporcionar consuelo, cuidados y seguridad al

enfermo.

De la misma forma, los autores anteriores mencionan que en su historia reciente,
la enfermeria ha destacado como una forma de servicio a la comunidad,
relacionada originalmente con un fuerte instinto de proteger y preservar la familia.
Aunque los objetivos de la enfermeria han permanecido bastante inalterables a lo

largo de los siglos, su practica se ha influenciado por las caracteristicas



cambiantes de la sociedad. De este modo la enfermeria ha evolucionado

gradualmente hacia una profesion moderna.

Por todo lo anterior, y segun los autores mencionados en el marco téorico, se
establece la necesidad de determinar si un programa de induccion eficiente
apoyado en programas de capacitacion, contribuiria a evitar el posible retiro del

personal de la empresa y disminuir los indices de rotacién de personal.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El ingreso a un nuevo empleo asi como un cambio de puesto de trabajo dentro de
una organizacion, puede generar ansiedad en las personas e inestabilidad que
puede traer como consecuencia el retirarse de la organizacion debido a la falta de
conocimiento acerca de la misma o la falta de identificacion por parte del
colaborador.

Debido a ello, “un programa de induccion podria ayudarle a los empleados a
sentirse bienvenidos y a enterarse de lo que es la organizacion” Arthur (1987:164).
El mismo autor, menciona que la permanencia del personal dentro de una
empresa es muy importante, ya que el valor agregado que un empleado podria
aportar a una organizacion se basa en el conocimiento y la experiencia que se

adquiere durante la permanencia dentro de la misma.

En la industria hospitalaria, se trabaja con vidas humanas, y con las instrucciones
correctas, los errores se podrian minimizar mejorando las técnicas y los

procedimientos de trabajo.

Chiavenato (2000) indica que a través de un programa de induccién se le
proporciona al empleado un entrenamiento dirigido, con el objetivo de
familiarizarlos con el lenguaje de la empresa, sus politicas, costumbres y todo lo
que gira alrededor de la misma. De ahi en adelante se busca que el trabajador se

comporte como un miembro comprometido con la empresa.

Derivado de lo anterior, el presente estudio surge de la inquietud de establecer la
factibilidad de disefiar un programa de induccién que contenga toda la informacion
necesaria en relacion a la Corporacion de Hospitales para que el personal de
nuevo ingreso del area de enfermeria se adapte de una forma mas rapida a la
misma y si dicho programa tiene injerencia en la rotacion de personal, por lo que

surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢EXistird correlacion



estadisticamente significativa a un nivel de 0.05 entre la falta de un
programa de induccion y los indices de rotacion del personal de enfermeria

de una Corporacion de Hospitales?

2.1. Objetivo General

Establecer si existe correlacion entre la falta de un programa de induccion y los

indices de rotacion del personal de enfermeria de una Corporacién de Hospitales.

2. 3. Objetivos especificos

2.3.1. Determinar los indices de rotacién del personal de enfermeria de
mayo de 2006 a octubre del afio 2007.

2.3.2. Determinar a través de la opinion de las Jefes del Personal de
Enfermeria, la necesidad de implementar un programa de induccién
de una Corporacién de Hospitales.

2.3.3. Determinar los factores que segun la opinibn de las Jefes de
Enfermeria han incidido en el retiro de la misma.

2.3.4. Establecer qué factores se deben incluir en el programa de induccion
y disefiarlo acorde a las necesidades de una Corporacion de

Hospitales.

2.3 Elementos de Estudio
2.5.1 Programa de Induccion
2.5.2 Indices de Rotacion de Personal

2.4 Definicién conceptual y operacional



2.4.1 Programa de Induccion

2.4.1.1 Conceptual: De acuerdo a lo planteado por Dessler
(2001:261), “Consiste en un Programa de capacitacion para los
nuevos empleados en el que el Departamento de Personal y los
supervisores dan a conocer las politicas, reglas, regulaciones y
prestaciones de empleo, generalmente proporcionan un manual de

empleados y la presentacion de los companeros”.

2.4.1.2 Operacional: Es un programa basado en la informacion que
es importante que el empleado conozca acerca de la Corporacion de
Hospitales como la Misién, Visién, Politicas, Normas, Prestaciones
Laborales, Beneficios a los Empleados elementos esencias que sirvan

para orientar al empleado al nuevo puesto de trabajo.
2.4.2 Rotacion de Personal

2.4.2.1 Conceptual: Segun Chiavenato (2000:63), “la rotacién de
personal comprende el movimiento de personal de un lugar de
trabajo a otro diferente. Se define por el volumen de personas que

ingresan en la organizacion y el que sale de ellas”.

2.4.2.2 Operacional: Es el numero de sujetos que se han retirado
durante los meses de mayo de 2006 a octubre de 2007, obteniendo

como resultado un indice de rotacién del 3.01%.
2.5 Alcances y Limites

El presente estudio, abarcara los cinco hospitales que integran la Corporacién

de Hospitales situados en las distintas zonas de la ciudad de Guatemala.

De la misma manera, implicara la opinion de las Jefes de las areas de
enfermeria, sin hacer distincién de género, edad, o area de especialidad y el

criterio del Jefe Corporativo de Recursos Humanos en relacion a los indices



de rotacion de personal y la falta de un programa de induccién en la
Corporacion de Hospitales.

Para el presente estudio se tomaran los indices de rotacion del personal de
enfermeria de mayo de 2006 a octubre del afio 2007 y establecer a través de

los mismos el porcentaje mensual de rotacion.
Solo es aplicable a hospitales y al &rea de enfermeria.
2.6 Aporte

El presente estudio sera de valiosa ayuda para la sociedad guatemalteca, ya
que establecera lo que una persona de recién ingreso a un Industria

Hospitalaria debe saber y lo que necesita para adaptarse a la misma.

Asimismo, servirh como aporte a los estudiantes como fuente de consulta e
informacién al momento de realizar investigaciones relacionadas con el tema

de induccion y los indices de rotacion de personal.

En cuanto a la rama de la Psicologia Industrial/Organizacional el estudio
aportara el conocimiento necesario de la estructura, disefio de un programa
de induccién, y el conocimiento acerca de la medicion de los indices de

rotacion.

De la misma forma, contribuira en las organizaciones para que los
empleados se incorporen y adapten de una manera mas efectiva, a través de
del conocimiento de los elementos que integran un programa de induccién,
que a su vez le permita a las personas conocer los aspectos relacionados
con la empresa y el puesto en el cual se desempefnaran con el objetivo de

gue el mismo pudiese contribuir a disminuir la rotacion del personal.



lIl. METODO

3.1 Sujetos
La presente investigacion se realizé en la Corporacién de Hospitales por lo que a
continuacion se describe una breve historia del crecimiento que ha tenido la

misma, Yy la forma en que se encuentra conformada:

Fundacion de la organizacion:

Ano Acontecimiento

e 1996 | Inicio Hospital Ciudad Vieja

e 1997 | Ampliacion

e 1998 | Ampliacion

e 1999 | Compra Ciudad de Napoles

e 2000 Inicio Unidad Hemodialisis

e 2002 | Compra Hospital Cedros de Libano

e 2003 | Compra Hospital Bella Aurora

e 2004 | Segunda Unidad de Hemodialisis

e 2005 | Remodelacion y fundacion de Hospital las

Américas

e 2006 | Compra del Hospital Novicentro

e 2007 | Remodelaciones de Hospital Novicentro

e 2007 | Apertura de la tercera unidad de hemodiélisis

De la misma manera, cuenta con una vision que consiste en: Integrar una red

hospitalaria, basada en la promocion constante de la capacidad del talento



humano, que permita satisfacer las necesidades en salud de la sociedad

guatemalteca.

En cuanto a la misidn, se refieren a lo siguiente: Proveer servicios de salud

integrados, hospitalizacién y diagndstico, que se apoyen en criterios de calidad,

excelente servicio, y talento humano altamente calificado, para contribuir a la salud

de la sociedad guatemalteca.

Para la presente investigacion se tom¢ la totalidad de los sujetos, en este caso las

Jefes del Personal de Enfermeria que tenian un maximo de tres meses de

antigiedad dentro de la Corporacion de Hospitales.

conformada de la siguiente manera:

La poblacién total estuvo

Género Edades Nivel de Estudios Nivel Sociecondmico
25- | 30- | 35- | 40- | 45- Medio | Medio
Sujetos| F | M | 30 35 40 45 50 | Medio | Técnico |Licenciatura|Bajo| bajo alto | Alto
17 171 0 2 2 1 4 8 2 9 6 14 3
Estado civil Especialidad Jornada
Soltero | Casado | RN | Intensivo | Emergencia | Encamamiento | Diurna | Nocturna
11 6 1 3 12 7 10

3.2 Instrumento

Para el presente estudio se utilizaron tres instrumentos que permitieron establecer

los parametros 0 indices de rotacion de personal y los elementos del programa de

induccién, a través del instrumento de vaciado de indices de rotacién, una

encuesta al Jefe de Recursos Humanos y una encuesta a las Jefes de Enfermeria,

tomando en cuenta los siguientes factores:

a.

Identificacion de la empresa

b. Conocimiento de la empresa y el puesto




c. Conocimiento de las leyes laborales y prestaciones de la empresa

A continuacion se describen los instrumentos que se utilizaron en el estudio:

Instrumento de vaciado de indices de rotacion de personal:

Matriz de ocho (8) columnas por diecinueve filas (19) donde se
establecieron, las admisiones, desvinculaciones y el nUumero de empleados
promedio por mes dentro de la organizacion, segun la formula establecida

por el autor Chiavenato (2000) (Anexo 1)

Entrevista estructurada a la Gerencia de Recursos Humanos:

Guia sistematica de veinticuatro (24) reactivos, los cuales se plantearon con
base en la teoria acerca de induccion y rotacion citada por los autores
Chiavenato (2000) y Dessler (2001) presentada en el marco teorico de la
presente investigacion. Asimismo, se tomaron como guia para establecer
la necesidad de implementar un programa de induccion y los elementos que

debia contener el mismo (Anexo Il)

Cuestionario auto aplicable dirigido a las Jefes del Personal de Enfermeria
de la Corporacién de Hospitales, integrada por treinta y seis reactivos
basados en los tres factores que debe integrar un programa de induccion:
Conocimientos de la empresa y el puesto, Identificacion con la empresa y
conocimiento de leyes laborales y procedimientos administrativos, segun lo
establecido por Chiavenato (2000) y Dessler (2001), autores citados en la
presente investigacion. Las respuestas se establecieron en base la
siguiente escala ya predeterminada por Lickert, tratando de evadir el error
de tendencia central, estableciendo para ello cuatro posibles respuestas:
Mucho, Un Poco, Regular, Nada y que sirvieron como guia para determinar
la necesidad de un programa de induccién y la posible relacion con los

indices de rotacion. (Anexo III)



Los instrumentos anteriormente descritos fueron validados por los
siguientes expertos: Licda. Fabiola Aguilar, Lic. Estuardo Ceballos, Lic.

Nery de Leon y Licda. Patricia Rosada, de la siguiente forma:

a. Se remitidé una copia a cada uno por separado, del formato realizado.
b. Posteriormente se realizaron las correcciones, segun las observaciones
de los expertos.

c. Se elaboro el formato final de los instrumentos ya corregidos.

3.3 Procedimiento:

1. Se elabor6 una carta de solicitud para realizar el estudio y obtener la

autorizacion por parte de la empresa.

2. La Corporacion autorizé el estudio y permitié trabajar dentro de la misma

durante el tiempo establecido de marzo a noviembre del afio 2007.

3. Se definieron los instrumentos del estudio en el siguiente orden:
a. Formato de Vaciado de indices de Rotacién
b. Entrevista al Gerente de Recursos Humanos

c. Cuestionario dirigido a las Jefes de Enfermeria

4. Se realiz6 la entrevista dirigida al Gerente de Recursos Humanos.

5. Se determinaron los indices de rotacién a través del formato de vaciado, en

relacion de los meses de mayo de 2006 a octubre del 2007.

6. Posteriormente a ello, se selecciond la poblacién que estuvo conformada por
el 100% de los sujetos, en este caso las Jefes del Personal de Enfermeria de

la Corporacion de Hospitales.



7. Se aplicaron las encuestas a las Jefes del Personal de Enfermeria.

8. Se procedidé a evaluar la poblacion con la metodologia estadistica propuesta

para la presente investigacion.

9. Luego se tabularon los resultados y elaboraron las graficas de los resultados
obtenidos.

10. Se correlacionaron las variables para obtener el resultado del estudio.

11. Se procedi6 al andlisis, presentacion y discusion de resultados.

12. Luego se determinaron las conclusiones y las recomendaciones.

13. Se realiz6 la propuesta del programa y el manual de induccion.

14. Se elabor6 el informe final.

3.4 Disefio y Metodologia Estadistica

3.4.1 Disefio

La presente investigacion es de tipo ex post-facto, ya que de acuerdo a lo
expuesto por Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista P., (2003), este tipo de
investigacion se realiza sin  manipular deliberadamente las variables
independientes, y se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos o
contextos que ya ocurrieron, o que se dieron sin la intervencion directa del

investigador.

3.4.2 Metodologia Estadistica



De acuerdo a lo expuesto por Ritchey (2002), la metodologia estadistica empleada
en el siguiente estudio fue la del Calculo de coeficiente de correlacion r de
Pearson, la cual mide el ajuste de las coordenadas X,Y alrededor de la linea de

regresion. Laférmula se describe a continuacion:

NY x¥ (3 x)(XY)
NI X (3 x) = INT ¥ —(3r)

Donde:

r= coeficiente de correlacion de Pearson

X=una variable independiente de intervalo/razén (u ordinal de tipo intervalo)
Y= una variable dependiente de intervalo/razon (u ordinal de tipo intervalo)

n= tamarfo de la muestra

Fuente: Ferris J. Ritchey “Estadistica para las Ciencias Sociales” (2002:478)

Asimismo, se cita a Levin (1979) quien indica que la fuerza de la correlacion de la r
de Pearson esta determinada por el grado en que se acerca a +1, que indica una
correlacién positiva perfecta, o al -1, que indica una correlacién negativa perfecta.
La fuerza y la direccion de la correlaciéon responde a la siguiente tabla:

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0-95 Correlacién negativa fuerte
-0.50 Correlacién negativa moderada
-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 Ninguna correlacién
+0.10 Correlacién positiva débil
+0.50 Correlacién positiva moderada




+0.95 Correlacién positiva fuerte

+1.00 Correlacién positiva perfecta

IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Los resultados presentados a continuacién, se obtuvieron del cuestionario
aplicado a las Jefes del Personal de enfermeria, quienes emitieron su opinion
respecto en qué medida consideraban que la falta de conocimiento acerca de los
factores enumerados en las graficas mostradas posteriormente, han influido en el

retiro del personal de enfermeria de la Corporacién de Hospitales de Guatemala.

Debido a la naturaleza del estudio se tabularon los datos en tres segmentos, el
segmento A condensa los resultados de las frecuencias y su representacion en
porcentajes de las preguntas contenidas en el cuestionario dirigido a las Jefes del

Personal de Enfermeria

El segmento B, reune los resultados de los porcentajes de los indices de rotacion

obtenidos con los datos proporcionados por parte de la empresa.

En el segmento C, se condensa la correlacion obtenida de los indices de rotacion
de personal con las puntuaciones asignadas a las preguntas aplicadas segun el

cuestionario del personal de enfermeria.

Por ultimo se presenta la tabulacion de las respuestas obtenidas en la entrevista

dirigida al Gerente de Recursos Humanos de la Corporacion de Hospitales.



PARTE A

Las graficas de los incisos Al.1 al A3.2 condensan los resultados de la tabulacion

de las frecuencias de las respuestas y los porcentajes de las mismas.

Grafica Al1.1
Conocimientos de la Empresay el
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En relacion con el factor de “Conocimientos de la Empresa y el Puesto”, se
observa que de las respuestas obtenidas, 67 de ellas pertenecen a la frecuencia
MUCHO, 59 al factor UN POCO, 48 al factor REGULAR, y 79 al factor CASI
NADA.

En esta grafica existen dos puntuaciones extremas entre las personas que opinan
que el aspecto “Conocimientos de la Empresa y el Puesto” ha influido mucho en el
retiro del personal de la empresa, y aquellas que por el contrario han dicho que no

ha influido en nada, por lo que la opinion de las Jefes diverge una de otra.



Gréafica Al1.2
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Asimismo se realiz6 el andlisis porcentual de la opinibn de las Jefes de
Enfermeria, tal como se muestra en la grafica 2.1, observando lo siguiente: Del
100% del universo, el 26% opina que el factor “Conocimiento de la Empresa y el
Puesto” influye MUCHO en el retiro del personal de la empresa, el 23% opina que
influye UN POCO, el 19% opina que REGULARMENTE influye y el 31% restante
opina que no influye en NADA este aspecto en relacién con el retiro del personal

de enfermeria.



A2.1
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En relacién con el factor de “Identificacion con la empresa”, se observa que de las
respuestas obtenidas, 32 de ellas pertenecen al factor MUCHO, 23 al factor UN
POCO, 20 al factor REGULAR, y 44 al factor CASI NADA.

En esta gréfica la tendencia fue que las Jefes de Enfermeria opinan que no influye
en NADA la “ldentificacion con la Empresa” en el retiro del personal de la

Corporacion de Hospitales.



Gréafica A2.2
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Se realizd el analisis porcentual, de la opinién de las Jefes de Enfermeria, tal
como se muestra en la grafica A2.2, observando lo siguiente: Del 100% del
universo, el 27% opina que el factor “ldentificacién con la empresa” influye
MUCHO en el retiro del personal de la empresa, el 19% opina UN POCO, el 17%
opina que REGULARMENTE influye y el 37% restante opina que no influye en
NADA este aspecto en relacion con el retiro del personal de enfermeria.



A3.1
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En relacion con el factor de “Conocimiento de Leyes Laborales y Procedimientos
Administrativos”, se observa que de las respuestas obtenidas, 83 de ellas
pertenecen al factor mucho, 51 al factor UN POCO, 35 al factor REGULAR, y 69 al
factor CASI NADA.



A3.2
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Del analisis porcentual de la opinion de las Jefes de Enfermeria, tal como se
muestra en la gréafica 3.2, se obtuvo lo siguiente: Del 100% del universo, el 35%
opina que el factor “Identificacién con la empresa” influye MUCHO en el retiro del
personal de la empresa, el 21% opina que influye UN POCO, el 15% opina que
REGULARMENTE influye y el 29% restante opina que no influye NADA este

aspecto en relacion con el retiro del personal de enfermeria.



PARTE B

Los resultados de los indices de rotacidn se obtuvieron a través de la informacién

proporcionada por el Departamento de Recursos Humanos de la Corporacion de

Hospitales en relacién a las admisiones y las desvinculaciones del personal de

durante el mes, se aplico la formula establecida por el autor Chiavenato,

obteniendo los siguientes resultados:

B.1.1
Porcentaje
Promedio de
No. Mes Adminisiones | Desvinculaciones | Inicio Final efectivo | Rotacion
1 Abril 15 18 640 631 636 2.60%
2 Mayo 19 20 650 624 637 3.06%
3 Junio 25 16 649 635 642 3.19%
4 Julio 18 8 653 558 606 2.15%
5 Agosto 22 10 580 687 634 2.53%
6 | Septiembre 13 19 700 689 695 2.30%
7 Octubre 19 24 708 710 709 3.03%
8 | Noviembre 12 15 722 748 735 1.84%
9 | Diciembre 11 8 759 750 755 1.26%
10 Enero 14 50 764 775 770 4.16%
11 | Febrero 21 54 796 805 801 4.68%
12 Marzo 13 31 818 819 819 2.69%
13 Abril 29 31 848 828 838 3.58%
14 Mayo 19 30 847 838 843 2.91%
15 Junio 13 69 851 897 874 4.69%
16 Julio 29 81 926 973 950 5.79%
17 Agosto 23 32 996 981 989 2.78%
18 | Septiembre 18 14 999 996 998 1.60%
19 | Octubre 20 18 1016 981 999 1.90%

Los resultados obtenidos de los porcentajes de rotacion mensual, se obtuvieron

segun el formato de la tabla anterior.




B1.2

De los resultados obtenidos se realizé la grafica siguiente:

Afio 2006 Afio 2007

En la gréfica B1.2 se observa que durante el periodo comprendido de mayo a
diciembre de 2006, en el mes de mayo hubo una mayor rotacion (3.06%), y en el
mes de diciembre hubo menor rotacion de personal ya que el indice fue de
(1.26%).

Asimismo, en el periodo comprendido de enero a octubre 2007 durante el mes de
julio 2007 hubo un porcentaje de rotacién de personal con un (5.79%), mientras
gue el mes de septiembre es el que menor porcentaje de rotacion refleja con un
(1.60%).



PARTE C

A continuacién se presenta la tabla con la correlacion realizada a través de los

resultados de los indices de rotacion con los punteos totales obtenidos por medio

de las preguntas aplicadas en el cuestionario al personal de enfermeria.

Para poder realizar dicha correlacion, se utilizo la siguiente férmula:

Cl1

NDXY (2 X)(2Y)

NS -(Ex) Ve ()

OPINION INDICES DE ROTACION
N X X2 Y Y2 XY
1 40.28 1622.3 3.19 10.18 128.49
2 65.28 4261.2 2.15 4.62 140.35
3 42.36 1794.5 2.53 6.40 107.17
4 68.06 4631.6 2.30 5.29 156.53
5 71.53 5116.2 3.03 9.18 216.73
6 77.08 5941.8 1.84 3.39 141.83
7 56.25 3164.1 1.26 1.59 70.88
8 89.58 8025.2 4.16 17.31 372.67
9 65.97 4352.3 4.68 21.90 308.75
10 31.25 976.6 2.69 7.24 84.06
11 44.44 1975.3 3.58 12.82 159.11
12 72.92 5316.8 2.91 8.47 212.19
13 50.69 2569.9 4.69 22.00 237.76
14 34.72 1205.6 5.79 33.52 201.04
15 99.31 9861.6 2.78 7.73 276.07
16 72.92 5316.8 1.60 2.56 116.67
17 79.86 6377.8 1.90 3.61 151.74
Sumas 1,062.50 72,509.65 51.08 177.79 3,082.02




Paso

1 52394.35417 menos 54,272.50
1,232,663.97 menos 1,128,906.25 por 3,022.44 menos 2,609.17
Paso
2 1,878.15
103,757.72 por 413.28
Paso
3 1,878.15
322.11 por 20.33
Paso
4 1,878.15
6,548.34
Paso
5 0.29 28.68 correlacién positiva baja

Derivado de los resultados obtenidos a través de los instrumentos, se concluye
que existe una correlacion positiva débil del 28.68% entre los factores que integran
un programa de induccion y los indices de rotacion de personal. Es decir, la
induccion no es la causa principal que influye en el retiro del personal de

enfermeria de la Corporacién de Hospitales de Guatemala.



ENTREVISTA DIRIGIDA A LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

De acuerdo a la entrevista realizada al Gerente de Recursos Humanos de la
Corporacion de Hospitales, se obtuvieron las siguientes respuestas:

Pregunta No. 1
En relacion al personal de enfermeria:
¢Conocen los Jefes y Subalternos del area de enfermeria cual es el objetivo

principal que persigue la Corporacion de Hospitales?

Si NO _ X
La respuesta en relacion a esta pregunta fue negativa, ya que segun el Gerente
las actividades que se realizan diariamente son muy cambiantes y dinamicas, por
lo que no es posible establecer pardmetros fijos y/o especificos de trabajo.
Derivado de ello, no conocen una rutina de trabajo sino un trabajo establecido, por

lo cual no saben claramente los objetivos de la empresa.

Pregunta No. 2
¢El personal de enfermeria conoce todos los servicios que la Corporacién de

Hospitales presta?

SI NO__ X
La respuesta de la pregunta anterior fue negativa, ya que el personal de
enfermeria se dedica Unicamente a realizar las tareas del area donde se
encuentran asignadas y desconocen los otros servicios que se prestan en la
corporacion, aunado a que no existen sistemas de informacion que permita al

personal conocerlos.



Pregunta No. 3
¢Cree que el personal se encuentra identificado con la Corporacion de

Hospitales?

SI NO__ X
Segun la pregunta anterior, el personal de enfermeria no se encuentra identificado
con la corporacion, debido a que no existen mecanismos de informacion que
permitan conocer a fondo a la empresa. AsimisSmo no se cuenta con Cursos o
sistemas que contribuyan a ello o reafirmen lo que ya se conoce acerca de la

empresa y el puesto.

Pregunta No. 4
¢ Considera que los trabajadores tienen los conocimientos minimos del puesto en

el cual se desempenfiaran al ingresar a la Corporacioén de Hospitales?

SI_X NO
En relacion a esta pregunta la respuesta obtenida fue positiva, debido a que las
personas de reciente ingreso atraviesan por un proceso de evaluacion, previo a
su contratacion, y ello permite garantizar a la empresa que las personas tengan
los conocimientos minimos, adquiridos a través de experiencias laborales en
puestos similares, pero por otro lado, les hace falta la actitud y conocimiento

especifico requerido para adaptarse en concreto a la Corporacion.

Pregunta 5.
¢La personalidad o actitudes de los nuevos trabajadores estan acordes a las

requeridas por la Corporacion de Hospitales?

SI NO _ X



La pregunta anterior fue negativa, ya que la Corporacion de Hospitales es una
empresa muy particular y se realiza un trabajo delicado, ya que por el hecho de
trabajar con pacientes, se debe tener extremo cuidado en cualquier procedimiento
o actividad que se realice, y muchas de las personas que ingresan a la empresa,
no estan acostumbradas a trabajo de esta naturaleza ni tampoco a tratar con todo

tipo de personas.

Pregunta 6.
¢Opina que después de un afio el personal puede llegar a conocer todos los
servicios que presta Corporacion de Hospitales?

SI_X NO
Es posible que el personal pueda llegar a conocer lo que la empresa espera de los
colaboradores, pero este proceso se ve muchas veces obstruido por el ello que
para eso se requiere mucho tiempo, y debido a la falta de conocimiento el

personal se retira antes que se cumpla con este cometido.

Pregunta 7.
¢,Cree que el proceso de adaptacion del personal de enfermeria se desarrolla con

el transcurso del tiempo?

SI_X NO
Lamentablemente si, y con mucho tiempo, ya que cada caso tratado es distinto y
no da tiempo a que el personal de enfermeria se acostumbre o bien aguante, pues

es pesado y los pacientes son bastante delicados.

Pregunta 8.
¢, Se le proporciona al personal de enfermeria induccién al puesto de trabajo, al

momento de iniciar sus labores en la Corporacion de Hospitales?



SI NO _ X
No existe un programa de induccién al hospital, solamente una induccion al puesto
pero de una forma empirica y se ajusta segun el tiempo disponible de la graduada,
lo cual no permite que el proceso sea el adecuado.

Pregunta 9.
¢ Existen procedimientos y politicas establecidas que el personal debe cumplir
dentro de la Corporacion?

SI_X NO_
Si existen, pero son dadas a conocer Unicamente en la practica, ya que los
sistemas actuales con que se cuenta no lo permiten, si no son a través del tiempo
0 a través de los compafieros o por informacién por parte del jefe inmediato. En el
peor de los casos, cuando surge un problema, el trabajador aprende los
procedimientos o las politicas.

Pregunta 10
¢,Cree que la capacitacion debe darse incidental y en el puesto mismo?

SI_X NO
Si se puede aprender el trabajo a través de la propia experiencia, pero si no existe
el tiempo ni los mecanismos adecuados para hacerlo, no se puede comprobar a
ciencia cierta si se realmente se ha capacitado la persona o no, es decir se puede

pero no es recomendable, debido a que no existe un mecanismo de control.

Pregunta 11.



¢,Cree que los objetivos personales de los empleados estan relacionados con los
objetivos o0 metas de la empresa.

SI NO _ X
No, mientras no exista una identificacion con la misma, debido a que los nuevos
empleados llegan en busca de un empleo y la Corporacion surge la necesidad de
contratar al personal para satisfacer las necesidades, pero no existe un programa
de socializacion ni sensibilizacion para dar a conocer los objetivos de la empresa y

alinearlos con los de los colaboradores.

Pregunta 12.
¢ El personal tuvo la oportunidad de aprender sus funciones facilmente al ingresar
a la Corporacion?

SI NO _ X
El personal no tuvo la oportunidad de aprender sus funciones al momento de
ingresar debido a que no existe una induccion al puesto y los jefes no cuentan con
el tiempo para llevar a cabo dicha actividad, y los compafieros no tienen la

paciencia muchas veces de ensefarle a los recién ingresados.

Pregunta 13.
¢,Cree que la falta de un programa de induccién ha incidido en la rotacién de

personal?

SI_X NO

El personal de reciente ingreso, se siente desubicado pues no existe una direcciéon

establecida para realizar sus labores, ni en cuanto al conocimiento de la empresa,



por lo que tampoco puede enfrentarse a situaciones dificiles que se presenten,

porque desconoce la manera de proceder.

Pregunta 14.
¢En que momento de la estadia del trabajador del grupo hay una mayor rotacién?

Entre:

X__1y2meses

3y4

5y6

Después del primer semestre

Después de cumplir el afio.

Pregunta 15.
¢Los jefes de area de enfermeria, le hacen llegar estadisticas de rotacion de

personal en forma regular?

Sl NO _ X

Especifique:
No estan capacitados para ello y solo tienen poco personal o mucho personal, por

lo que los no llevan ese control.

Pregunta 16.



¢ El personal nuevo se adapta rdpidamente a los métodos de la empresa?

| NO _ X
Debido a que el trabajo es diverso y existen cosas nuevas que aprender dia a dia,

pero por el volumen de trabajo no hay tiempo de capacitar al personal.

Pregunta 17.

¢ Existe una persona responsable de realizar induccion a la empresa?

Sl NO _ X

Ya que no se ha impartido hasta el momento alguna.

Pregunta 18.
¢, Considera que la implementacién de un programa de induccion beneficiaria a la

empresa?

SI_X NO
Contribuiria para darle a conocer al personal los objetivos de la empresa, del
puesto, las expectativas de la Corporacién en relacién al trabajo, procedimientos,
normas, politicas y ayudaria a crear mayor estabilidad en las personas y que se

sientan comodos con el trabajo que realizan y el entorno en el cual se desarrollan.
Pregunta 19.
¢, Cual de los beneficios siguientes considera que obtendria el empleado con la

implementacion de un programa de induccion?

. Reduccion del nerviosismo y la ansiedad



Identificacion con la empresa

. Mejor desempeiio laboral

O Cumplimiento de reglamentos y politicas

. Resolver dudas respecto al puesto

O Incorporacién mas rapida a la corporacién
Pregunta 20.
¢Qué Dbeneficios considera que obtendria la empresa programaron la
implementacion de un programa de induccion?

. Reduccién de la rotacién de personal

. Reduccion de tiempo y costo invertido para proporcionar orientacion al

empleado
() Adaptacién mas répida y efectiva del empleado en la empresa
. Conocimiento de politicas y normas de la corporacion por parte del personal
Pregunta 21
¢, Se utiliza algiin método para reducir el nerviosismo o ansiedad en el empleado

de reciente ingreso?

Sl NO _ X



Pregunta 22
¢En qué momento se le da orientacion a la empresa a un empleado de nuevo
ingreso

() Elmismo dia

() Al dia siguiente

O A la siguiente semana

() Alsiguiente mes

. Nunca se le proporciona
Pregunta 23.
¢,Durante los ultimos seis meses, al cuanto tiempo, se ha retirado el personal de
enfermeria de reciente ingreso de la corporacion?

O A la semana

() Quince dias despues

() Al'mes siguiente

@ Alos dos meses siguientes

() Después de seis meses



Pregunta 24
Segun su opinidén, ¢cual de la siguiente informacion seria importante conocer por
parte de los empleados?
{) Historia de la empresa
Mision y vision de la empresa
Descripcidn de productos o servicios que ofrece la corporacion
Politicas de la empresa
Estructura organizacional
Prestaciones
Beneficios no econémicos
Obligaciones y derechos
Leyes laborales

Reglamento interno de trabajo

Uso del uniforme

@ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ U @ © ¢ ©

Uso de gafete



) Formas de pago
. Manejo de enfermedades nosocomiales

. Dias festivos

En relacion a la entrevista que se aplicé al Gerente de Recursos Humanos, se
concluye que es necesario implementar un programa de induccién al personal de
reciente ingreso, ya que hasta el momento no se ha implementado alguno y
tampoco existe una persona responsable de proporcionar orientacion a la empresa
y al puesto de trabajo, por lo que existe una falta de direccion y desinformacion en

en los objetivos de la empresa y los procedimientos a seguir en el puesto.



V. DISCUSION DE RESULTADOS

La induccién, de acuerdo a Dessler (2001), permite a los empleados nuevos
conocer la informacion minima para realizar su trabajo en forma correcta, debido a
gue el personal nuevo que ingresa a una organizacion desconoce todo respecto

de la mismay es necesario darle a conocer el entorno en el cual se desarrollara.

Por otra parte Werther & Davis (2004) se refieren a la rotacion como el grado de
predisposicién que tengan los colaboradores para abandonar la organizacion y
mencionan que es un elemento que afecta en su mayoria, a las empresas.
Debido a ello, en el presente estudio trata de determinar si existe correlacion
estadisticamente significativa entre la implementacibn de un programa de
induccion y la rotacion del personal de enfermeria de una Corporacion de
Hospitales, para lo cual se comparan los resultados obtenidos con estudios

relacionados al tema de la presente investigacion.

En la presente investigacion se observa, a través de la medicion de los indices de
rotacién segun la férmula establecida por Chiavenato (2000) que existe rotacion
por parte del personal de enfermeria que varia desde 1.60% hasta 5.79%.
Asimismo, el autor menciona que el ingreso y el proceso de socializacion que se
logra a través de los programas de induccién, constituyen un aspecto importante
para que exista una relacion estable a largo plazo entre el empleado y la
organizaciéon, lo cual apoya el estudio debido a que segun las Jefes de
Enfermeria se relaciona en un 26% la falta de conocimiento de la empresa y el

puesto con el retiro del personal en los primeros meses de trabajo.



Castro (2006), en su estudio titulado “Manual de Induccion para el personal de
una empresa de transporte de carga pesada “establece que la implementacion de
un programa de induccion incide en la permanencia de los trabajadores en la
organizacion, lo cual concuerda con el presente estudio dado que segun el
Gerente de Recursos Humanos entre los beneficios més importantes que se
obtendrian al implementar un programa de induccién en la Corporacién de
Hospitales se encuentran: la reduccion del nerviosismo y la ansiedad,
identificacion con la empresa, mejorar el desempefio laboral y resolucion de dudas

respecto al nuevo puesto.

De la misma forma, Robbins y Coulter (2007), mencionan que una persona que
inicia un nuevo empleo, no solamente necesita una introduccion a la organizacion
sino también a su puesto de trabajo. Es por ello, que la induccion da como
resultado una transicibn mas comoda haciendo que el nuevo empleado se adapte
y que se reduzca la probabilidad de una partida prematura de la empresa, lo cual
concuerda con el presente estudio ya que segun los resultados obtenidos de la
entrevista al Jefe de Recursos Humanos, la implementacion de un programa de
induccion contribuiria a que el personal de enfermeria adquiera una mayor
estabilidad y adaptacién dentro de la Corporacion, ademas de proporcionarles un
sentido de direccion en funcién de los objetivos tanto del puesto como de la

empresa misma.

Por su parte, Arévalo (2007), elaboré una “Propuesta de un Manual de Induccion
para el personal de nuevo ingreso en Hacienda Nueva Country Club” con el
objetivo de aportar un manual de induccién para el personal de nuevo ingreso, y
recomendando la utilizacion del mismo, para lograr una permanencia de los
trabajadores en la empresa, a través de un proceso integral de induccion lo cual
converge con la opinion de las Jefes de Enfermeria en relacion a que la falta de
conocimiento de los aspectos relacionados con la “Identificacion con la empresa”
como parte medular de un programa de induccion, influye en un 27% para que el

personal se retire de la misma.



Asimismo, Gonzalez (2006) realizd una “Propuesta de Procesos de Induccién para
el desarrollo de la fuerza de trabajo en la empresa Mar-Wal, S.A”, estableciendo
gue era necesario que la empresa reconociera la importancia de un programa de
induccion para que ello le permitiera a los colaboradores de nuevo ingresos
resolver dudas que se generaran acerca de la empresa y el puesto de trabajo,
evitando de esta forma, la ansiedad e incertidumbre en el desempefio y desarrollo
laboral, lo cual respalda lo mencionado por el Gerente de Recursos Humanos en
relacion a que considera que la falta de un programa de induccion ha incidido en la
rotacion del personal de enfermeria ya que el personal de reciente ingreso se
siente desubicado ya que surgen dudas en relacion al trabajo que realizan y no
saben a quién dirigirse ni como interrelacionarse con sus nuevos compaferos,
ademas que se les dificulta aprender las funciones del puesto o la forma de trabajo
ya que no existe una persona responsable de hacerlo y los jefes debido a sus

ocupaciones no cuentan con el tiempo para llevarlo a cabo.

De acuerdo a Carrion y Gomez (2003) se concluyo a través del estudio realizado
por los autores en mencién en la empresa Tecnollantas, S.A., que funciona en
Puebla, México que la falta de un programa de inducciéon generaba un alto indice
de rotacion de personal, asi como un desempefio deficiente ya que existia
desinformacion por parte del personal de la empresa acerca de los parametros
que regian su relacion laboral con la empresa, 1o que coincide con la opinién de
las Jefes de Enfermeria, que influye en un 35% el retiro del personal de reciente
ingreso de la Corporacién de Hospitales, la falta de conocimiento de “Leyes
Laborales y Procedimientos Administrativos” como factor principal que integra el

programa de induccion.

Para reafirmar lo anterior, se cita a Chacon (1997) quien realizo un estudio titulado
‘Incidencia de los manuales de induccion y programas de capacitaciéon en la
rotacion de personal”’, estableciendo que los manuales de induccién y los
programas de capacitacion ayudaban a mejorar el desempefio de las labores de

los empleados y minimizaba la rotaciéon de personal, lo que afirma la presente



investigacion debido a que existe correlacion del 29% entre la falta de un
programa de induccion y los indices de rotacion del personal de enfermeria.

Por su parte Alcayaga (2006), en su estudio “Propuesta de un Manual de
Induccion para la empresa Casa Santander” planted la elaboracién de un manual
de induccién al empleado de nuevo ingreso para eliminar la ansiedad que provoca
la nueva expectativa a través de la familiarizacion e integracién a la misma,
relacionandolo con el presente estudio ya que segun el Gerente de Recursos
Humanos al personal de reciente ingreso no se le proporciona una induccion al
puesto y a la empresa debido a que no existe un programa ni un manual y que las
Jefes de Enfermeria no cuentan con el tiempo para realizar dicho proceso de

socializacion, por lo cual no existe un proceso de integracién a la Corporacion.

Finalmente Godinez (1999), en su estudio “La Rotacion de Personal en las
Empresas Financieras en Guatemala y la Planeacion Estratégica para prevenirla”,
determind que la rotacion de personal disminuye a medida que la empresa deja
establecidos los objetivos a alcanzar y recomendé dar a conocer a los empleados
la vision, misién, objetivos y metas de la organizacibn para que se sientan
identificados con la organizacion y contribuyan de esta forma, al logro de los
objetivos de la misma, lo cual afirma la investigacion debido a que tanto el
Gerente de Recursos Humanos como las Jefes de Enfermeria opinan que una de
las causas que provoca la salida del personal de la Corporacién es la falta de un

Programa de Induccion.



VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, sobre si
existe correlacion estadisticamente significativa entre la falta de un programa de
induccion y los indices de rotacion del personal de enfermeria, se concluyé lo

siguiente:

e Existe una correlacién positiva débil del 29% entre la falta de un programa
de induccién y los indices de rotacién del personal de enfermeria en la

Corporacion de Hospitales.

e Existe un indice de rotacion del 3.01% por parte del personal de enfermeria

de la Corporacion de Hospitales.

e Las respuestas obtenidas por parte del Gerente de Recursos Humanos
reflejan que es necesario implementar un programa de induccién para la
Corporacion de Hospitales, debido a que a la fecha no existe programa
alguno y tampoco una persona que se encargue de dar orientacion a los

empleados de reciente ingreso.

e Los factores que se deben incluir en el programa de inducciéon son los
siguientes: “Conocimiento de la empresa y el puesto”, “Identificacion con la
empresa”’, “Conocimiento de leyes Ilaborales y procedimientos

administrativos”.

e De los tres factores que integran el programa de induccion propuesto para
la corporacion, la falta de conocimiento de “Leyes Laborales vy
Procedimientos Administrativos” incide mayormente la rotacion de personal
por lo que deben tener una mayor relevancia en la en relacién a los otros

dos, segun la opinion de las Jefes de Enfermeria.



e Por otro lado, el factor que menos ha influido ha sido el de “Conocimiento

de la Empresa y el Puesto, segun la opinidn de las Jefes.

e A pesar de que existen muchas causas por las cuales el personal se retira
de una organizacion, se observa a través de la presente investigacion que

la induccioén es uno de los aspectos que influye en el retiro.

e A través del presente estudio se observa que la induccion es un elemento
importante que una organizacién debe proporcionar a los empleados de
reciente ingreso para disminuir la ansiedad que genera el iniciar un nuevo
empleo asi como establecer lo que la organizacidon espera de los
empleados y contribuir a que exista un proceso mas facil de adaptacion e
identificacion con la misma, como seria el caso de la Corporacion de

Hospitales de Guatemala.



Vil. RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion, se recomienda lo

siguiente:

e Implementar un programa de induccion en la Corporacién de Hospitales, no
solamente al personal de enfermeria, sino a todos los empleados que
integran la misma, en base a los elementos identificados a través del

estudio realizado.

e Establecer sistemas de control para disminuir los indices de rotacién del

personal de enfermeria.

e Proporcionar una induccién al puesto de trabajo a los empleados que
ingresen a la Corporaciéon de Hospitales, tanto a la empresa, como al

puesto de trabajo.

e Realizar entrevistas de salida, que permitan determinar qué otras causas

provoca el retiro del personal de la empresa.

e Aplicar los instrumentos utilizados en la presente investigacion a nivel de
todos los empleados de la Corporacion de Hospitales y poder obtener y
comparar resultados a nivel macro. Asi como realizar un sondeo para
determinar qué otros factores considerarian importantes incluir dentro del

programa de induccion.



Ejecutar otras investigaciones similares que permitan determinar los
factores internos y externos de la rotacion de personal que afectan a las

organizaciones.
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Ficha Técnica

a. Nombre del Instrumento

b. Autor

Instrumento de vaciado de indices de Rotacién de Personal

Chiavenato (2000), “Administracion de Recursos Humanos”

c. Lugary afio

d. Objetivos

Guatemala, Julio de 2007

Establecer un formato para vaciar la informacion a través de la
cual se determinaran los indices de rotacion.

Elaborar un cuadro en el cual se puedan calcular en forma
precisa por medio de férmulas, los datos recopilados a través del

Departamento de Recursos Humanos.

e. Estructura del instrumento

f. Tiempo

Consiste en un formato de ocho columnas y diecinueve filas, en
cada una de las columnas se encuentran descritos los datos
siguientes: Numero, mes, admisiones, desvinculaciones, total de
empleados por al inicio del mes, total de empleados al final del
mes, promedio efectivo de empleados por mes y porcentaje de
rotacion de personal mensual.

En cada una de las filas se encuentran descritos los meses,

iniciando en abril del 2006 y finalizando en octubre del afio 2007.

No se establece un limite de tiempo para llenar el instrumento.



g. Sujetos
e Se incluird el personal de enfermeria tanto del género femenino
como masculino que sea contratado, dado de baja y que labore al

finalizar el mes en la Corporacién de Hospitales.

h. Aplicacion
e Se deben seguir los siguientes pasos:

v Anotar en las casillas el nimero de admisiones vy
desvinculaciones de empleados por mes.

v Luego anotar el nimero de empleados al finalizar el mes y
para obtener el numero de empleados al iniciar el mes, se
debe sumar la cantidad de empleados al finalizar el mes
anterior con las admisiones del mes actual.

v Posteriormente se suma la casilla de la cantidad de
empleados al inicio y al final del mes, se divide dentro de
dos (2) y se obtiene el promedio mensual efectivo.

v' Se calculan los indices de rotacién segin la siguiente

formula;

indice de rotacion de personal:
A+D  x 100
2
PE
Donde:
A = Admisiones de Personal durante el periodo considerado
D= Desvinculacion de personal (por iniciativa de la empresa o de los empleados)
durante el periodo considerado.
PE= Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los

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

Fuente:

Chiavenato (2000), “Administracion de Recursos Humanos”



) Instrumento de Vaciado de
Indices de Rotacion de Personal

No.

Mes

Porcentaje
Promedio de
Adminisiones | Desvinculaciones Inicio Final efectivo Rotacion
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Ficha Técnica

a. Nombre del Instrumento

¢ Entrevista Estructurada dirigida al Gerente de Recursos Humanos

b. Autor

e Laura Paola Sanchez Meneses

c. Lugar y fecha de elaboracion
e Guatemala, Octubre de 2007

d. Objetivos
e Establecer una guia con las preguntas que se incluiran en la
entrevista que se le aplicara al Gerente de Recursos Humanos.
e Recabar informaciéon sobre los elementos importantes que debe
contener el programa de inducciébn por parte del Gerente de
Recursos Humanos y conocer el grado de importancia e interés

respecto al mismo.

e. Qué mide:

» La entrevista pretende medir el nivel de importancia e
interés que le da el Gerente de Recursos Humanos a la
implementacion de un programa de induccion, asi como el
grado de conocimiento de los elementos que debe contener
el mismo, y la forma cédmo este contribuiria a disminuir la

rotacion de personal.

f. Tiempo
a. Se estipula un periodo de cuarenta y cinco minutos para llenar el

cuestionario conjuntamente con el Gerente de Recursos Humanos.



g. Sujetos
a. Gerente de Recursos Humanos de la Corporaciéon de Hospitales.

h. Forma de utilizacion
a. Se determina la opinién del Gerente de Recursos Humanos.
b. En sistemas donde se pretende determinar la opinién o criterios del

entrevistado.

i. Aplicacion

a. Se realizan preguntas orales

b. Se deben hacer las peguntas directas al entrevistado

c. Se sigue el orden de las preguntas segun el orden cronologico.

d. Se marca con una X la casilla que corresponda Sl 6 NO.

e. Deben anotarse en los espacio en blanco, las respuestas
determinadas.

f. Debe pedirse siempre la ampliacion o justificacion de las
respuestas y anotarlo en el espacio correspondiente.

g. No es auto aplicable.

h. Debe ser dirigida.

j. Validacion:
Los instrumentos anteriormente descritos fueron validados por los
siguientes expertos: Licda. Fabiola Aguilar, Lic. Estuardo Ceballos, Lic.

Nery de Leo6n y Licda. Patricia Rosada, de la siguiente forma:

d. Se remiti6 una copia a cada uno por separado, del formato
realizado.

e. Posteriormente se realizaron las correcciones, segun las
observaciones de los expertos.

f. Se elaboro el formato final de los instrumentos ya corregidos.



k. Autores base
a. Se construyo el instrumento con los fundamentos teéricos de los
siguientes autores Chiavenato (2000), Dessler (2001), citados en la

presente investigacion.

. Materiales a utilizar

Unicamente el cuestionario impreso y un lapicero.



Universidad Rafael Landivar
Facultad de Humanidades

Psicologia Industrial/Organizacional

ENTREVISTA DIRIGIDA A LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Pregunta No. 1
En relacién al personal de enfermeria:

¢Conocen los Jefes y Subalternos del area de enfermeria cual es el objetivo
principal que persigue la Corporacion de Hospitales?

Sl NO

Especifique:

Pregunta No. 2

¢El personal de enfermeria conoce todos los servicios que la Corporacion de
Hospitales presta?

Sl NO

Especifique:




Pregunta No. 3
¢Cree que el personal se encuentra identificado con la Corporacion de

Hospitales?

Sl NO

Especifique:

Pregunta No. 4

¢ Considera que los trabajadores tienen los conocimientos minimos del puesto en
el cual se desemperfiaran al ingresar a la Corporacion de Hospitales?

SI NO

Especifique:

Pregunta 5.

¢La personalidad o actitudes de los nuevos trabajadores estan acordes a las
requeridas por la Corporacién de Hospitales?

Sl NO

Especifique:




Pregunta 6.

¢Opina que después de un afio el personal puede llegar a conocer todos los
servicios que presta Corporacion de Hospitales?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 7.

¢,Cree que el proceso de adaptacion del personal de enfermeria se desarrolla con
el transcurso del tiempo?

SI NO

Especifique:

Pregunta 8.

¢ Se le proporciona al personal de enfermeria induccion al puesto de trabajo, al
momento de iniciar sus labores en la Corporacién de Hospitales?

Sl NO

Especifique:




Pregunta 9.

¢ Existen procedimientos y politicas establecidas que el personal debe cumplir
dentro de la Corporacion?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 10

¢,Cree gue la capacitacion debe darse incidental y en el puesto mismo?

SI NO

Especifique:

Pregunta 11.

¢,Cree gue los objetivos personales de los empleados estan relacionados con los
objetivos 0 metas de la empresa.

Sl NO

Especifique:




Pregunta 12.

¢ El personal tuvo la oportunidad de aprender sus funciones facilmente al ingresar
a la Corporacion?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 13.

¢Cree que la falta de un programa de induccion ha incidido en la rotacion de
personal?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 14.

¢En que momento de la estadia del trabajador del grupo hay una mayor rotacién?
Entre:

__1y2meses

__3y4

_5y6

___Después del primer semestre

___Después de cumplir el afio.



Pregunta 15.

¢Los jefes de area de enfermeria, le hacen llegar estadisticas de rotacién de
personal en forma regular?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 16.

¢ El personal nuevo se adapta rdpidamente a los métodos de la empresa?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 17.

¢ Existe una persona responsable de realizar induccién a la empresa?

Sl NO

Especifique:




Pregunta 18.

¢, Considera que la implementacion de un programa de induccion beneficiaria a la
empresa?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 19.
¢, Cual de los beneficios siguientes considera que obtendria el empleado con la
implementacion de un programa de induccién?

O Reduccion del nerviosismo y la ansiedad

O Identificacion con la empresa

O Mejor desemperio laboral

O Cumplimiento de reglamentos y politicas

O Resolver dudas respecto al puesto

O Incorporacion mas rapida a la corporacion



Pregunta 20.

¢, Qué beneficios considera que obtendria la empresa programaron la
implementacion de un programa de induccién?

O Reduccion de la rotacion de personal

Reduccion de tiempo y costo invertido para proporcionar orientacion al
empleado

O Adaptacion mas rapida y efectiva del empleado en la empresa

O Conocimiento de politicas y normas de la corporacion por parte del personal

Pregunta 21

¢, Se utiliza algun método para reducir el nerviosismo o ansiedad en el empleado
de reciente ingreso?

Sl NO

Especifique:

Pregunta 22
_c',En gué momento se le da orientacion a la empresa a un empleado de nuevo
ingreso

O El mismo dia

O Al dia siguiente

Q A la siguiente semana

O Al siguiente mes



O Nunca se le proporciona

Pregunta 23.
¢Durante los ultimos seis meses, al cuanto tiempo, se ha retirado el personal de
enfermeria de reciente ingreso de la corporacion?
() Alasemana
() Quince dias después
() Almes siguiente
O A los dos meses siguientes
O Después de seis meses
Pregunta 24

Segun su opinidn, ¢cual de la siguiente informacion seria importante conocer por
parte de los empleados?

() Historia de la empresa

Mision y vision de la empresa

Descripcidn de productos o servicios que ofrece la corporacion
Politicas de la empresa

Estructura organizacional

Prestaciones

Beneficios no economicos

Obligaciones y derechos

Leyes laborales

Reglamento interno de trabajo

CHONCRORCINCRCR OGRS

Uso del uniforme



O OO0

Uso de gafete
Formas de pago
Manejo de enfermedades nosocomiales

Dias festivos



ANEXO Il



Ficha Técnica

f. Nombre del Instrumento

e Encuesta a las Jefes de Personal de Enfermeria.

g. Autor

e Laura Paola Sanchez Meneses

h. Lugar y fecha de elaboracion
e Guatemala, Julio de 2007

I. Objetivos

e Establecer una guia con las preguntas que se incluiran en la
encuesta que se aplicara a las Jefes de Personal de Enfermeria.

e Recabar informacién sobre los elementos importantes que debe
contener el programa de induccién por parte del personal de la
empresa a investigar y la importancia que le dan a dicho documento.

e Conocer a través del cuestionario los factores que a criterio de las
Jefes, inciden en el retiro del personal de enfermeria de la

Corporacién de Hospitales.

j. Qué mide:
» La presente encuesta pretende medir el nivel de
conocimiento del personal acerca de la empresa y se

clasifica de la siguiente forma:

a. Conocimiento de la empresa y el puesto (preguntas de la 1
ala 15)

b. ldentificacion con la empresa (preguntas de la 16 a la 22)



c. Conocimiento de leyes laborales y procedimientos
administrativos (preguntas de la 23 a la 36)

m. Tiempo

a. Se estipula un periodo de veinte minutos para llenar el cuestionario.

n. Sujetos

a. Jefes de Personal de Enfermeria de la Corporacion de Hospitales.

0. Forma de utilizacion
a. Se determina la opinion de las Jefes de Personal de Enfermeria.

b. En sistemas donde se pretende detectar los criterios del interesado.

p. Aplicacion
a. Es una encuesta de auto aplicacion.
b. Se marca con una X en la casilla que corresponda. (Mucho, Un Poco,
Regular, Nada)
Se sigue el orden de las preguntas segun el orden cronolégico.
d. Se puede corregir la respuesta y marcar la que a criterio del sujeto

mejor aplique.

g. Validacion
Los instrumentos anteriormente descritos fueron validados por los
siguientes expertos: Licda. Fabiola Aguilar, Lic. Estuardo Ceballos, Lic.

Nery de Leo6n y Licda. Patricia Rosada, de la siguiente forma:

a. Se remiti0 una copia a cada uno por separado, del formato
realizado.

b. Posteriormente se realizaron las correcciones, segun las
observaciones de los expertos.

c. Se elaboro el formato final de los instrumentos ya corregidos.



r. Autores base
Se construyo el instrumento con los fundamentos tedricos de los siguientes
autores Chiavenato (2000), Dessler (2001); citados en la presente

investigacion.

s. Materiales a utilizar

Unicamente la encuesta impresa, lapiz y borrador.



Encuesta para los Jefes del Personal de Enfermeria

Universidad Rafael Landivar

Facultad de Humanidades

Psicologia Industrial/Organizacional

Por favor llene con sus datos la hoja que a continuacioén se le
presenta (por favor, no dejar espacios sin llenar)

Nombre
Edad 20-25 afos 25-30 afios 30-35 35- | 40- | 45-50
afios 40 45 afios

anos | anos

Género FEMENINO MASCULINO

Escolaridad Diversificado Técnico Licenciatura

Estado Civil Soltero (a) Casado (a)

Area de trabajo (intensivo,

RN,

encamamiento, etc.)

Jornada de trabajo

Numero de personas a su

cargo

Tiempo de laborar en la Menosde6 | De6meses | De1a | De2 | Ded4 | Mas de

empresa meses a1afo 2afos | a4 a6 | 6anos
afios | afos




Encuesta para los Jefes del Personal de Enfermeria

Universidad Rafael Landivar
Facultad de Humanidades
Psicologia Industrial/Organizacional

Instrucciones:
Le agradecemos marcar con una X, en la aseveracion que mejor califique la respuesta segun su
experiencia dentro de la Corporacion de Hospitales.

En general, en qué medida cree que la falta de conocimiento en los siguientes aspectos ha influido
para que el personal de reciente ingreso se retire de la empresa:

CONOCIMIENTOS DE LA EMPRESA Y EL PUESTO

Un
Mucho | poco |Regular|Nada

1 La Historia de la formacién de la empresa

Los servicios con los cuales cuenta la empresa actualmente

Las politicas del personal

Las politicas de la empresa
El organigrama general de la empresa

ol o | W

La ubicacién geogréfica de los hospitales de la corporacién
Instalaciones de la empresa

oco| N

Los servicios con los que cuenta la empresa para empleados

9 Manejo de instrumentos y equipo propio hospitalario
10

Procedimientos para la realizacidn de tareas dentro del Grupo

11
12
13

Expectativas de la empresa respecto al personal

Atribuciones del puesto de trabajo

Programas de capacitacion internos de los trabajadores
Normas del departamento

14
15

Los miembros del grupo ejecutivo




Encuesta para los Jefes del Personal de Enfermeria

IDENTIFICACION CON LA EMPRESA

Mucho

Un poco

Regular

Nada

16

Los objetivos de la empresa

17

Los valores y filosofia de la empresa

18

La misién de la empresa

19

La vision de la empresa

20

El uso del uniforme y gafete de identificacion

21

La solucion de problemas internos de trabajo tanto con
sus comparieros como con los pacientes

22

Los medios y oportunidades de crecimiento dentro de la
empresa

CONOCIMIENTO DE LEYES LABORALES Y PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

Mucho

Un poco

Regular

Nada

23

Las Normas y reglamentos internos de trabajo

24

Las sanciones por faltas a politicas, normas y
reglamentos internos

25

El horario de trabajo

26

Las prestaciones laborales

27

Las bonificaciones

28

Los dias y formas de pago

29

Las deducciones a los empleados (IGSS, IRTRA, e
INTECAP)

30

Los procedimiento para solicitar vacaciones

31

Los Procedimiento para tramitar carné del IGSS e IRTRA.

32

Beneficios no econdmicos en cuentas de hospital
existentes.

33

El procedimiento para tramitar gafete

34

El pago de los dias feriados y asuetos.

35

Los procedimientos internos de trabajo como tramites,
drdenes cargos, etc.

36

Los procedimientos de seguridad e higiene laboral (
enfermedades nosocomiales)

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!




Encuesta para los Jefes del Personal de Enfermeria

Universidad Rafael Landivar
Facultad de Humanidades

Psicologia Industrial/Organizacional

Por favor llene con sus datos la hoja que a continuacion se le
presenta (por favor, no dejar espacios sin llenar)

Nombre
Edad 20-25 afios | 25-30afios | 30-35 | 35- | 40- | 45-50
afios 40 45 afios

afios | afos

Género FEMENINO MASCULINO

Escolaridad Diversificado Técnico Licenciatura

Estado Civil Soltero (a) Casado (a)

Area de trabajo (intensivo,

RN,

encamamiento, etc.)

Jornada de trabajo

Numero de personas a su

cargo

Tiempo de laborar en la Menosde6 | De6meses | De1a | De2 | De4 | Mas de

empresa meses a1aio 2aifos | a4 a6 | 6aios
aiios | afos
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Programa General de Induccion

Duracié
nen

Actividad Objetivo dias Lugar | Responsable
Asistencia al Preparar al Colaborador recién
curso de llegado para el trabajo dentro Oficinas | Gerente de
induccion de la organizacién 4 dias RRHH RRHH

Ambientar al nuevo trabajador Lugar

Induccion al en su puesto especifico de de Jefe
puesto de trabajo | trabajo 10 dias | trabajo inmediato
Otorgamiento de
uniforme, gafete
y firma de Brindar al nuevo trabajador Encargado de
contrato de toda la identificacidn necesaria Oficinas | Reclutamient
trabajo para trabajar en el Grupo 1 dia RRHH | oy seleccidon




Programa General de Induccion

En

Actividad Objetivo horas| Lugar |Responsable
Informacién Dar a conocer al nuevo colaborador, toda la
General del a informacidn relacionada con la empresa y su| 8 |Oficinas|Gerente de
Empresa funcionamiento. horas |RRHH | RRHH
Curso de Fomentar en el empleado las acciones Encargada
Servicio al requeridas por la Corporacion para ofrecer un| 4 | Oficinas de
cliente servicio de calidad. horas | RRHH | Capacitacién

Dar a conocer al personal de enfermeria las
Enfermedades medidas de prevencion para no contraer| 4 |Oficinas Jefe de
nosocomiales enfermedades del ambiente hospitalario. horas | RRHH Enfermeria
Sistema de
servicio segln Que el personal nuevo conozca los servicios
parametros de | que la corporacién ofrece, y laformaenquelo| 4 |Oficinas Jefe de
Hospitales hace. horas | RRHH Enfermeria
Psicologia del Ayudar a que el enfermero(a) conozca la| 4 |Oficinas Jefe
paciente forma de pensar del paciente. horas | RRHH inmediato
Encargada
Curso de Auto 4 | Oficinas de
estima La persona aprende a quererse para querer. horas | RRHH Capacitacién
| Fomentar en el empleado la actitud necesaria o

Curso c.Ie Trabajo | para trabajar acorde a los objetivos de la| 4 |Oficinas| Encargada
én equipo empresa y el puesto con un equipo|horas|RRHH de

multidisciplinario de trabajo.

Capacitacién
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10

11

12

13

14

15

16

Guia de Induccidn al puesto del personal de enfermeria

Nombre del nuevo colaborador:

Fechas

Actividad

10

11

14

15

16

17

18

19

Induccion a la empresa

Presentacion en el Hospital

Recorrido en todas las areas
del hospital mostrando la
funcionalidad de cada area y
su inherencia al puesto de
enfermeria

Asignacion a un érea de
Servicio

Asignacion de locker

Lectura del Reglamento
interno de disciplina

Demostraciones de cuidado
directo a pacientes

Practica de suministro de
medicamentos

Préactica en la elaboracion de
papeletas de pacientes

Practica en la dosificacion de
medicamentos adultos y nifios

Practica en la elaboracion de
informes en los formatos
propios de la Corporacion

Orientacion en el area de
Adultos

Orientacion en el area de
Recién Nacidos

Orientacion en el area de
Emergencia

Toma de Medidas del
uniforme

Toma de Fotografia para el
gafete
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Ciudad de Napoles HOSPITAL
Hospital Privado NOVICENTRO

De Las Américas Cedros de Libano
Hospital Privado Hospital Privado




EN EL ¢ Kt LA

Como nuevo integrante de nuestra corporacion, le
damos la mas cordial bienvenida, asegurandole
que nos esforzaremos por brindarle un adecuado
ambiente laboral y oportunidades de superacion.

Dentro de la corporacion encontrara cordialidad y
colaboraciéon factores que le haran sentirse
motivado para superar los pequenos
contratiempos que se puedan presentar.

Tenga la plena seguridad de contar con nuestro
apoyo en todo momento, ya que buscaremos
brindarle bienestar a Usted y su familia.

jAdelante y éxitos!



Lograr un equipo integrado y un ambiente
positivo de trabajo son nuestros
principales objetivos, por ello hemos
preparado este pequeino manual para que
aprendamos a conocernos dentro de
aspectos basicos de lo que hace nuestro
trabajo, especial, exitoso y gratificante al
tener la oportunidad de servir a |la
humanidad doliente.

Es importante que esté consciente que al
trabajar con nosotros, es parte de una
institucion que buscando la excelencia se
dedica al cuidado de la salud de nuestros



clientes y sus familias, quienes confian en
los servicios meédicos especializados
cuidados que les ofrecemos.



Los fundadores de nuestra
corporacion tienen una trayectoria de
experiencia, mistica de servicio,
preocupandose por proveer una fuente
de trabajo digna. Siendo su trayectoria
historica como se muestra a
continuacion:




ENEL & RE ur

Ainho Acontecimiento

10 00O |Inicio Hospital Ciudad Vieja

1000 |Ampliacidon

1000 |Ampliacion

1000 |CompraCiudad de Napoles

0~ Inicio Unidad Hemodialisis

00 Compra Hospital Cedros de
Libano

00 Compra Hospital Bella Aurora

00 Segunda Unidad de
Hemodialisis

0O Remodelacion y fundacion de
Hospital las Américas

0O Compra del Hospital Novicentro

0O Remodelaciones de Hospital
Novicentro

0o Apertura de la tercera unidad de

hemodialisis
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Proveer servicios de salud integrados,
hospitalizacion y diagnéstico, que se apoyen en
criterios de calidad,, excelente servicio y talento
humano altamente calificado, para contribuir a la
salud de la sociedad guatemalteca.

Visiar

Integrar una red hospitalaria,
basada en la promocion
constante del talento humano,
que permita satisfacer las
necesidades en salud de la
sociedad guatemalteca
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Hospitar privado
de jas Amél'icas

+ BANCO DE SANGRE

+ LITOTRICIA

+ PSIQUIATRIA

+ PEDIATRIA

+ LABORATORIO

+ VIDEOENDOSCOPIA CON
MAGNIFICACION

+ DENSITOMETRIA

+ TOMOGRAFIA

+ ULTRASONIDO DOPPLER A COLOR

+ RAYOS X CON FLUOROSCOPIA

+ MAMOGRAFIA

+ PRUEBA DE ESFUERZO

+ HOLTER CARDIACO

+ HOLTER PRESION ARTERIAL

+ ELECTROCARDIOGRAMA

+ ECOCARDIOGRAMA



Hospizas privad®
Ciudad Vigjg
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LABORATORIO
VIDEOENDOSCOPIA
DENSITOMETRIA
ENDOSCOPIA
ULTRASONIDO 4D EN VIDEO
ULTRASONIDO DOPPLER A
COLOR

RAYOS X CON FLUOROSCOPIA
MAMOGRAFIA

PRUEBA DE ESFUERZO
HOLTER CARDIACO

HOLTER PRESION ARTERIAL
ELECTROCARDIOGRAMA
ECOCARDIOGRAMA
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UNIDAD DE HEMODIALISIS
LABORATORIO \
VIDEOENDOSCOPIA
ENDOSCOPIA
ULTRASONIDO DOPPLER A
COLOR

RAYOS X CON FLUOROSCOPIA
MAMOGRAFIA

TOMOGRAFIA

HOLTER CARDIACO

HOLTER PRESION ARTERIAL
ELECTROCARDIOGRAMA
ECOCARDIOGRAMA
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UNIDAD DE HEMODIALISIS
LABORATORIO
VIDEOENDOSCOPIA
ENDOSCOPIA
ULTRASONIDO DOPPLER A
COLOR

RAYOS X CON FLUOROSCOPIA
MAMOGRAFIA

TOMOGRAFIA

HOLTER CARDIACO

HOLTER PRESION ARTERIAL
ELECTROCARDIOGRAMA



Hnsnitau rrivadO

ok ak R SRR SR SRR R SR R

—
[] r
- n

LABORATORIO
VIDEOENDOSCOPIA
DENSITOMETRIA
ENDOSCOPIA

ULTRASONIDO 4D EN VIDEO
ULTRASONIDO DOPPLER A COLOR
RAYOS X CON FLUOROSCOPIA
MAMOGRAFIA

PRUEBA DE ESFUERZO
HOLTER CARDIACO

HOLTER PRESION ARTERIAL
ELECTROCARDIOGRAMA
ECOCARDIOGRAMA
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PERIODO DE PRUEBA:

Los primeros sesenta dias que Usted haya
sido contratado, sera considerado como un
periodo de prueba. Ambos tendremos la
oportunidad de determinar si estamos de
acuerdo con las expectativas que se
platicaron en la contratacion.

Durante este periodo, en el desarrollo de su
trabajo se tomaran en cuenta sus habilidades
para desempenarlo, asistencia y puntualidad,
también se llevara un registro de disciplina.

En cualquier momento durante este periodo
usted puede renunciar sin especificar razon.



A la persona que no califique para seguir trabajado
con la corporacion durante o después del periodo
de prueba, se le dara una

explicacion del por qué, por la Gerencia de
Recursos Humanos

EVALUACION DEL PERIODO DE PRUEBA:.

Es importante que la persona conozca la manera
coOmo esta desarrollandose en su puesto. Antes
que termine su periodo de prueba, su Jefe
inmediato se reunira con usted para discutir y
completar una revisiobn por escrito de su
desempeio, la cual se basara en factores como:

e Calidad en el trabajo

e Conocimiento de su trabajo
e Actitud e iniciativa

PRESTACIONES Y BENEFICIOS:

IGSS:
Todos nuestros colaboradores seran
afiliados al Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social. Quienes tengan su tarjeta
deberan comunicarlo al Departamento de



Recursos Humanos, para efectuar el
tramite respectivo

AGUINALDO:
Conforme |a Ley todos nuestros
colaboradores seran retribuidos con un
salario anual por concepto de
aguinaldo,, proporcional a los dias
trabajados

BONO 14.
Por Decreto Gubernativo, cada ano en el
mes de julio, pagamos un sueldo
adicional. Este bono sera proporcional a
los dias trabajados.

VACACIONES:
Por cada ano de labores
ininterrumpidas, se tendra derecho a un
periodo de vacaciones de acuerdo a lo
estipulado por la Ley.



FERIADOS:

Los dias de asueto de acuerdo al Articulo 127 del Cédigo
de Trabajo son los siguientes:

e 10. De enero

Jueves, Viernes y Sabado Santo
1ro. de Mayo

10 de Mayo ( Para las Madres)
30 de junio

15 de agosto

15 de septiembre

20 de octubre

1ro. De Noviembre

25 de diciembre

24 y 31 de diciembre medio dia

Quienes por razones de servicio tengan que laborar
dichos asuetos, devengaran salario extraordinario

PERMISOS CON GOCE DE SUELDO

e De acuerdo ala Ley:
e Matrimonio: 5 dias
¢ Nacimiento de Hijo: 2 dias



e Por fallecimiento de padre, madre hijos o
conyuge del colaborador: 3 dias

e Para responder a citaciones judiciales:
medio dia

e Todos los permisos deberan ser
comprobados

PROCEDIMIENTO PARA ENTREGA DE
GAFETE

Esto actualmente se realiza luego de la
confirmacion de la persona en la plaza a la
cual fue contratado, si la persona cumple un
mes, y el jefe inmediato reporta que esta
laborando adecuadamente de acuerdo a sus
requerimientos, ya lo puede mandar al
departamento de Recursos Humanos para la
toma de la foto digital, y la elaboracion de
gafete, el cual se le entrega en ese mismo
momento, ya que se cuenta con el equipo
adecuado y los suministros para que se
entregue al menos en 5 minutos.



El empleado debe presentarse por lo menos
con la filipina del uniforme autorizado, segun
al departamento que corresponda.

El primer gafete se les da gratuito, y se
cobraran Q.30.00 por la reposicion.

Todo el personal debe de portar el gafete,
que lo identifica y también para marcar su
entrada y salida de la hora de trabajo.

JL GRUPQ HOSPITALARIO
1r GUATEMALA
Hozpital=s Priv /Adng

Maria Jose
Salazar Morales

Directora Medica

A

Cucate commige
« Americas + Cedros « Ciudad Vieja
\ « Novicentro « Napoles

Misién: N
Prestar servicios médicos hospitalarios, de alta
calidad, con excelente servicio y talento humano
altamente calificado

Vision:
Integrar una Red Hospitalaria en la promociéon de

la capacidad del talento humano, que satisfaga
las necesidades de salud

Esté camé es un documento de identificacion

CODPIGO—DE—BARRA—-FPARA—IDENTIFICAR—AL—-PERSONAL

En caso de extravio, favor comunicarse
al Depto. de Recursos Humanos



SUELDO:

El sueldo mensual, por el cual ha sido
contratado incluye la bonificacion de
ley. El pago de salarios sera entregado
por su jefe inmediato y se efectuara el
ultimo dia habil de cada mes. En este
pago se haran los descuentos de Ley
correspondientes.

REGIMEN DISCIPLINARIO:
Cualquier falta a las politicas, normas y
procedimientos de la corporacion, sera
sancionada.

Las sanciones pueden ser:
e Llamada de atencion verbal
e Llamada de atencion escrita
e Suspension de seis a ocho dias sin goce de
sueldo, segun falta
e Despido



De acuerdo a la gravedad de la falta y al area de
trabajo a la que pertenezca el colaborador que la
cometa, la sancidon podra ser desde suspensiones
hasta despido inmediato.

NORMAS Y REGULACIONES GENERALES

A continuacidn las normas y politicas mas
importantes que debemos cumplir para el buen
funcionamiento de nuestra corporacion.

e Todos los colaboradores deben entrar y salir
por la entrada designada para su ingreso,
debiendo marcar su respectiva tarjeta de
control de tiempo.

e Marcar tarjeta ajena sera causa de despido.
e Todos los colaboradores deben marcar su

tarjeta de tiempo debidamente uniformados y
portando siempre su gafete de identificacion.



Iniciar puntualmente sus labores segun el
horario asignado, asi como permanecer en su
puesto de trabajo hasta la hora de salida.

e Cualquier ausencia de su area debe ser
autorizada por el jefe inmediato

Portar en forma adecuada y en perfectas
condiciones de limpieza el uniforme de trabajo

Todas las comidas deben hacerse en el
comedor de colaboradores. No es permitido
mantener comida en los lockers u otras partes
del hospital.

e Todo paquete que los colaboradores ingresen
a las instalaciones debera ser depositado en la
entrada de personas y recogido a la salida del
trabajo.

e No se permitira a ninguno salir con paquetes a
menos que tenga autorizacion por escrito de
su jefe inmediato.



e Todo paquete o bolsa que salga de las
instalaciones sera revisado por los encargados
de Seguridad.

e Si por alguna razébn no le es posible
presentarse al trabajo a la hora designada
debera avisar directamente a su jefe
inmediato, con dos horas de anticipacion para
que pueda conseguir un sustituto. Se
sancionara cualquier inasistencia sin aviso y
sin causa justificada

e No esta permitido visitar el Hospital en sus dias
de descanso o fuera de sus horas de trabajo.

e No esta permitido el ingreso al Hospital fuera
de las horas de trabajo.

e No esta permitido presentarse al trabajo mas
de media hora antes o permanecer en las
instalaciones mas de media hora después de
terminado su turno de trabajo.



e Esta terminantemente prohibido el presentarse
al trabajo bajo efectos de bebidas alcohodlicas,
drogas o estupefacientes. Esto sera motivo de
despido.

e No esta permitido el tener en su poder y dentro
de nuestras instalaciones bebidas alcoholicas,
drogas o estupefacientes. Esto sera motivo de
despido.

e No esta permitido portar ninguna clase de
arma de fuego o armas punzo cortantes dentro
del Hospital.

e Cualquier colaborador que ingiera licor o
drogas dentro de nuestras instalaciones sera
inmediatamente despedido.

e Los colaboradores estan en la obligacion de
mantener limpias y ordenadas sus areas de
trabajo, lockers, banos, etc.



No es permitido fumar ni masticar chicle en las
areas publicas

No es permitido el uso de lenguaje soez o
inapropiado, frases injuriosas y hablar en voz
muy alta.

No debe solicitarse propina por servicios
prestados.

Debe conducirse en todo momento en una
forma respetuosa, al dirigirse a los clientes,
jefe y companeros.

Usted es la imagen de la corporacion y como
tal, debe cuidar escrupulosamente su aseo
personal. Su uniforme limpio y en buen estado.

El personal femenino que no usa uniforme
debera presentarse a trabajar con zapatos de
vestir.



e El personal masculino que no usa uniforme
debera presentarse con traje completo
incluyendo saco y corbata. No se permite el
uso de chumpas.

e Al personal que le sea requerida la tarjeta de
salud y pulmones, debera renovarla cuando se
cumpla el tiempo de vencimiento.

e Deben asistir a los Cursos de Capacitacion que
la empresa proporcione, ya que los mismos no
implican costo alguno para nuestros
colaboradores.

PROCEDIMIENTO PARA SOLICITAR UNIFORME:

Al igual que en el proceso anterior, esto se lleva a
cabo luego de la confirmacidén de la persona en la
plaza, y dependiendo del area, se maneja de la
siguiente forma:

Auxiliares de enfermeria: durante el tiempo de
evaluacion, previa confirmacion del jefe
inmediato, debe presentarse con el uniforme
universal de auxiliares de enfermeria:



Para la mujer: falda o pantalédn celeste, con su
blusa blanca y chaleco celeste.

Para el hombre: pantalon celeste y filipina blanca.

Areas administrativas: durante el tiempo de
evaluacion se deben presentar:

Para la mujer: con falda o pantalén negro formal, y
blusa blanca.

Para el hombre: pantalon negro formal y camisa
blanca.

Posteriormente a la confirmacion de la persona en
la plaza, se procede a enviarlos a Recursos
Humanos para que tomar tallas, y verificar si se
tiene en stock, o bien se mandan a hacer al
proveedor autorizado (Articulos deportivos), se
procede a llenar una hoja de aceptacién de cargo,
donde indica el empleado las tallas que solicitan y
se firma para el descuento respectivo en nomina.



TERAPIA RESPIRATORIA

PSIQUIATRIA




EMERGENCIA E INTENSIVO RESIDENTES
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ENFERMERAS DE: ENCAMAMIENTO, DIETISTAS
Y CLINICAS SALA DE OPERACIONES




Jefaturas

Coordinaciones y

Corporativos Personal

Administrativo

N
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ENFERMERA GRADUADA



Zapatos Area
Administrativa

Zapatos Area de
diagndstico




Zapatos de
enfermeria para
mujeres

Zapatos de
enfermeria para
hombres
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DEFINICION:

Las infecciones nosocomiales son aquellas que
aparecen en pacientes hospitalizados,

que no estaban presentes ni se encontraban en
periodo de incubacién

en el momento del ingreso.

Deben diferenciarse de las infecciones
extrahospitalarias, que son las que estan
presentes o en periodo de incubacion en el

momento del ingreso; de las infecciones
yatréogenas, que son las ocasionadas por alguna
intervencion diagnéstica o terapéutica; y de las
infecciones oportunistas, que son las causadas
por agentes patégenos que habitualmente no
afectan a los sujetos sanos y se presentan en



pacientes inmunocomprometidos (infecciones por
pneumocistis, criptococo, etc.).

EPIDEMIOLOGIA:

Frequencia: al menos dos millones de personas
(5% de los ingresos hospitalarios

anuales) contraen infecciones nosocomiales, lo
cual supone una elevada

morbimortalidad y un gran coste hospitalario
anual.

La incidencia de las infecciones nosocomiales
varia de acuerdo con el tipo de hospital.

Son mas frecuentes en los grandes hospitales
terciarios, donde los pacientes

ingresan con cuadros clinicos mas graves, que los
hacen mas susceptibles, y donde el numero de
empleados es mayor. Dentro de cada hospital
existen AREAS DE ALTO RIESGO, como son las
unidades de cuidados intensivos (UCIs), las
unidades de quemados, las unidades de dialisis y
los servicios de oncologia.



En estas areas se encuentran ingresados
pacientes muy graves e inmunocomprometidos, en
los que se recurre con frecuencia al uso de
procedimientos invasivos.

Agentes causales: pertenecen a los siguientes
grupos:

1-. BACILOS GRAMNEGATIVOS

Son los mas frecuentes, sobre todo Ilas
enterobacterias y el género pseudomona. Ello
obedece a varias causas, como son:

(a) se trata de los principales agentes causales
de infecciones de las vias urinarias, que son el
tipo de infeccion nosocomial mas frecuente.

(b) algunos agentes como Klebsiella, Pseudomona
y Serratia presentan bajas necesidades
nutricionales, por lo que pueden acantonarse en
objetos inanimados, asi como en el agua y los
suelos de los hospitales.

(c) desarrollan facilmente resistencia frente a los
antimicrobianos,



bien mediante la sintesis de plasmidos o factores
de resistencia que inactivan dichos farmacos, o
bien por induccion de beta-lactamasas tras la
exposicion a penicilinas y cefalosporinas nuevas.
Por ello, resulta fundamental no abusar de este
tipo de farmacos en los grandes hospitales, para
evitar la aparicion de resistencias.

2-. COCOS GRAMPOSITIVOS

Son los segundos en frecuencia, de frecuente por
parte del personal. El uso adecuado de los
procedimientos invasivos

de diagnéstico y tratamiento reduce la transmision
de infecciones debidas a material contaminado o a
la rotura de las barreras naturales de defensa del
organismo, como sucede en las bacteriemias por
catéteres o las infecciones urinarias ascendentes.

En ocasiones se producen brotes graves de
infecciones transmitidas a partir de reservorios
ambientales, como el aire acondicionado de los
quiréfanos (legionelosis, aspergilosis) o los
depositos de agua del hospital.



Los factores que determinan la susceptibilidad de
los pacientes a la infeccion son multiples y deben
ser conocidos e identificados por el personal
médico y de enfermeria. El principal factor de
riesgo aislado es la enfermedad de base
quepadece cada paciente en particular.

En general, entre estos factores destacan
los siguientes:

1. Edad: las poblaciones de mayor riesgo son
los nifos y los ancianos.

2. Enfermedades croénicas: en particular,
diabetes, insuficiencia renal, malnutricion
y cancer.

3. Inmunodepresion: puede ser secundaria a
radioterapia, quimioterapia, tratamiento
prolongado con antibiéticos o esteroides, o
infecciosa.

4. Postoperatorio y quemados.
5.Procedimientos invasivos: catéteres

intravenosos, sondas vesicales,
tubos toracicos, etc.



MEDIDAS HOSPITALARIAS PARA EL CONTROL DE
LA INFECCION

Las medidas de control de la infeccidon nosocomial
estan a cargo del servicio de Medicina Preventiva
de cada centro, el cual debe dictar las normas
pertinentes y educar al personal para prevenir y
tratar dichas infecciones. Entre sus funciones se
encuentran:

1-. Control de los pacientes afectados de
infecciones transmisibles, a través de medidas de
aislamiento y tratamientos adecuados. Se debe
suspender el ingreso programado de los
pacientes, cuando éstos padezcan una infeccion
en fase de contagio.

Existen varios tipos de aislamiento en funcién del
mecanismo de transmision de cada
microorganismo, a saber:

(a) estricto, en el caso de enfermedades
como varicela o difteria.

(b) respiratorio, indicado para la tuberculosis.



(c) entérico, para pacientes afectados por el
virus de la hepatitis A, entre otros.

(d) inverso, que protege al sujeto
susceptible, como en el caso de Ilos
quemados o0 pacientes sometidos a
quimioterapia.

(e) de contacto, para heridas contaminadas
por Staphylococcus.

(f) de sangre y liquidos corporales, necesario
en pacientes afectados por el HIV o el HBV.

2-. Comunicar al personal médico y de enfermeria
las normas que se deben aplicar en cada caso que
se detecte, asi como ensenarles las medidas
necesarias para prevenir la transmision.

3-. Responsabilizarse de la inmunizacion adecuada
del personal hospitalario, mediante vacunacion
anual de toda la plantilla contra la gripe,
vacunacion del personal susceptible contra
varicela, rubeola, sarampion, parotiditis y tétanos

y vacunacion del personal en contacto frecuente

con sangre y hemoderivados contra el virus de la
hepatitis B.



4-. Vigilar el uso de los antimicrobianos, para evitar la
aparicion de resistencias, asi como estudiar los

patrones de susceptibilidad de los patégenos mas
frecuentes en cada centro.
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Corporacion de Hospitales

-
I P . Historia
() D - & . : Visié’n
e £ 4 . Mision
Estructura
Clientes De la corporacion

Diagnéstico

Historia de la Organizacion CUANDO SURGIMOS?

#Fundacion de la organizacion
#1996 Inicio Hospital Cindad Vieja Diciembre DE 1996
#1997 Ampliacion
#1998 Ampliacion
#1999 Compra Ciudad de Napoles
©2000 Inicio Unidad Hemodialisis
#2002 Compra Hospital Cedros de Libano
#2003 Compra Hospital Bella Aurora
02004 Segunda Unidad de Hemodialisis




1996 Fundacion

Mision
Proveer servicios de salud
integrados, hospitalizacion y
diagnédstico, que se apoyen
en criterios de calidad,
excelente servicio, y talento
humano altamente calificado,

para contribuir a la salud de la
sociedad guatemalteca.

\V/[=]e]g]
Integrar una red hospitalaria,
basada en I|la promocion
constante de la capacidad del
talento humano, que permita
satisfacer las necesidades en

salud de la sociedad
guatemalteca

Estructura




Clientes De La Corporacion

ASEGURADORAS

CONSULTORES EN
SEGUROS

TECNISEGUROS
SEGUROS G&T
PANAMERICANA
LASEGURIDAD
CIGNA

SEGUROSDE
OCCIDENTE

ELROBLE

Diagnostico

RAYOS X FLUOROSCOPIA

LABORATORIO CLINICO

3 CENTROS DE VIDEO ENDOSCOFPIA

4 TOMOGRAFIAS

2 CENTROS DE HEMODIALISIS

4 ULTRASONIDOS DE 3D Y 4D(DIMENSION) CON
ECOCARDIOGRAFIA Y DOPPLER A COLOR
MAMOGRAFIA

UNIDAD DE CARDIOLOGIA

LITOTRICIA

BIOPSIAPROSTATICA Y URETROCISTOSCOPIA

DENSITOMETRIA
ASEGURADORA

GENERAL
Seguro Social

Banco de Guatemala JUBILADOS

QUE OFRECEMOS

HOSPITALES AFILIADOS

Hospitalizacion

Emergencia

Servicio de Ambulancia

Diagnostico y Laboratorio

Consulta en clinica con especialistas
Medicamentos Unicamente en :
Emergencias

Hospitalizacion

= Hospital Cedros del Libano
= Hospital Ciudad de Napoles

En caso de Contingencia:
= Hospital Ciudad Vieja
= Hospital Privado de las Ameéricas.




HOSPITAL CEDROS DEL

LIBANO Y HOSPITAL CIUDAD DE

NAPOLES

Le ofrecen:

Habitaciones Privadas, Semiprivadas y
Colectivas con su respectivo barioy
television

Intensivo

Salas de Operaciones

Sala de Parto

Sala Cuna

Emergencia

Hemodialisis

Diagnostico y Laboratorio
Personal Altamente Calificado
Cafeteria

CUOTAS

INDIVIDUAL

-

SIN MATERNIDAD
FAMILIAR

[

—_ INDIVIDUAL

CON MATERNIDAD

HOSPITAL CIUDAD VIEJA'Y
HOSPITAL PRIVADO DE LAS
AMERICAS

Le ofrecen:

Habitaciones Privadas y Semiprivadas
Intensivo con Monitoreo Central
Salas de Operaciones

Intensivo Neonatal

Area de Pediatria

Emergencia

Diagnostico y Laboratorio
Litotricia

Diagnostico Cardiolégico

Banco de Sangre

Personal Altamente Calificado
Cafeteria

FORMA DE PAGO

= PAGO DIRECTO

DE ASIMEM A CORPORACION
HOSPITALARIA




CUQOTAS

COBERTURA AL 100% (Maximo al afio por persona de
Q.100,00.00)

CO-PAGOS POR:

POR HOSPITALIZACION
Si es referido por médico del programa no paga nada.

Si acude al hospital sin haber consultadogrrmero con nuestro
meédico del programa, PAGARA UNA CUOTA DE Q60.00.

POR EMERGENCIA
Si es referido por médico del programa no paga nada.

Si acude al hospital sin haber consultado primero con nuestro
medico del programa, PAGARA UNA CUOTA DE Q50.00.

POR CONSULTA
Si va con previa cita no paga nada.
Si acude a clinica sin cita PAGARA UNA CUOTA DE Q15.00.

CUOTAS

POR MATERNIDAD

Cuota fija Unica.

POR EXAMENES DE DIAGNOSTICO

Cuota fija Unica.

Q.

Q.300.00

25.00




ANEXO VIl



VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Universidad Rafael Landivar

Psicologia Industrial Organizacional

VALIDACION NO. 1

Instrumento utilizado en el estudio de Tesis

Nombre: Patricia J. Rosada Ch.

Titulo Universitario: Licenciada en Psicologia de Recursos
Humanos

Establecimiento de Estudios: Universidad Rafael Landivar

Lugar de trabajo actual: Universidad Rafael Landivar

Puesto actual: Coordinadora Académica

Experiencia Laboral: Todas las é&reas de la Administracion de

Recursos Humanos

Ultimos tres lugares de trabajo y puestos desempefiados:

1. Coordinadora  Académica de la Licenciatura en Psicologia
Industrial/Organizacional, Universidad Rafael Landivar

2. Consultora Independiente de Recursos Humanos



3. Jefe del Departamento de Recursos Humanos de Corporacion Agromercantil

Anos de Experiencia Laboral: 21

Experiencia en el area de Recursos Humanos: 15

Lugar y fecha: Guatemala 19 de noviembre, 2007



Universidad Rafael Landivar
Psicologia Industrial Organizacional

VALIDACION NO. 2

Instrumento utilizado en el estudio de Tesis

Nombre: Ana Fabiola Aguilar de Fuentes

Titulo Universitario: Licenciatura en Psicologia en Recursos Humanos

Establecimiento de Estudios: Universidad Rafael Landivar

Lugar de trabajo actual: Universidad Rafael Landivar

Puesto actual: Catedratico dedicacion completa

Experiencia Laboral: Gerente de Recursos Humanos

Anos de Experiencia Laboral: 14 afos

Experiencia en el &rea de Recursos Humanos: Todas las areas

Lugar y fecha: Guatemala, 19 de noviembre 2007



Universidad Rafael Landivar
Psicologia Industrial Organizacional

VALIDACION NO. 3

Instrumento utilizado en el estudio de Tesis

Nombre:

Titulo universitario:

Establecimiento de estudios:

Lugar de trabajo actual:

Puesto actual:

Experiencia laboral:

Nery Leonidas Guzman de Leodn, M. S.C.

Licenciado en Administracion de
Empresas.

Universidad de San Carlos de Guatemala
(licenciatura) 'y  Universidad  Francisco
Marroquin (maestria)

Departamento de Desarrollo Institucional del
Ministerio Publico y Profesor Titular VII de la
Escuela de Administracion de Empresas de
la Facultad de Ciencias Econdémicas de la
USAC y en el programa de Maestria de
Recursos Humanos de la Escuela de
Estudios de Postgrado de la Facultad de
Ciencias Econdmicas de la USAC.

Jefe de Departamento en el Ministerio
Publico y Profesor Titular VII de la Escuela
de Administracion de Empresas y Escuela de
Estudios de Postgrado de la Facultad de
Ciencias Econdmicas de la USAC.

Administracion de cartera de créditos,
asesoria y consultoria a pequefia y mediana

empresa, organizacion y meétodos,
administracion de recursos humanos,
planeacion estratégica, desarrollo

organizacional, asesoria de trabajos de tesis
y docencia universitaria.



Ultimos tres lugares de trabajo y puestos desempefiados:

Afios de experiencia laboral:

Jefe de la Seccion de Nombramientos del
Departamento de Recursos Humanos del
Ministerio Publico (1 afo), Jefe del
Departamento de Desarrollo Institucional (11
afos) y Docente Universitario en la
licenciatura y maestria en la USAC (22 afios).

35 afos

Experiencia en el area de recursos humanos:

Maestrias:

Otras especializaciones:

5 afos

Andlisis y Administraciéon de Confiabilidad.
(Magister  Scientiae, Cum  Laude),
Universidad Francisco Marroquin.

Postgrado en Reingenieria y Tecnologias de
Aseguramiento. Universidad Francisco
Marroquin.

Lugar y fecha: Guatemala, 19 de noviembre de 2007.



Universidad Rafael Landivar
Psicologia Industrial Organizacional

VALIDACION NO. 4

Instrumento utilizado en el estudio de Tesis

Nombre:

Titulo Universitario:

Establecimiento de Estudios:

Lugar de trabajo actual:

Puesto actual:

Experiencia Laboral:

Maestrias:

Lic. Estuardo Ceballos Ortiz

Licenciado en Psicologia de Recursos
Humanos
Universidad Rafael Landivar

Organismo  Judicial de Guateamala
/Universidad Rafael Landivar

Jefe de la Unidad de Evaluacion de
Desempefio de Jueces

12 afios y medio en Recursos Humanos

Magister en Docencia Universitaria (URL)



Otras especializaciones:

e Formacion de formadores

e Negociacion

e Practicante en Programacion Neurolinguistica
e Oratoria y manejo de presentaciones

Lugar y fecha: Guatemala 19 de noviembre, 2007



