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Resumen

El presente estudio tiene como propdsito analizar la relacion entre los valores de trabajo y la
intencion de rotacidn en el talento humano del sector salud en Bucaramanga con el fin de
realizar un aporte al area de conocimiento de la gestion del recurso humano y contribuir al
ajuste individuo-organizacion, visualizando elementos innovadores y atractivos a tener en
cuenta en las propuestas laborales que posibiliten su reclutamiento y retencion,
convirtiéndose en una ventaja competitiva para la organizacion.
El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal. El método que se utilizd
fue el muestreo aleatorio simple, aplicado a la poblacién del sector salud de Bucaramanga,
segun bases de datos de la Secretaria de Salud Departamental, logrando una muestra de 152
personas vinculadas a las empresas de salud mas representativas del sector publico y privado.
La recoleccion de los datos se realizo a través de un formulario web y tambien fisicamente;
el instrumento creado estaba compuesto por variables sociodemograficas y la aplicacion de
las escalas: de valores de trabajo de Lyons (2004) y la intencidén de rotacidon propuesta por
Bothma y Roodt (2013).
Los resultados de esta investigacion permitieron describir los valores de trabajo que
caracterizan al talento humano del sector salud en Bucaramanga en cada una de sus
dimensiones (extrinseca, intrinseca, altruista/social, prestigio), estimar su intencién de
rotacion y finalmente evidenciar la relacion entre las dos variables.

Palabras claves: gestion del talento humano, sector salud, valores de trabajo,

intencion de rotacion.


Lucenith Pinilla Moreno
aqui
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Abstract
The purpose of this study is to analyze the relationship between work values and turnover
intention in human talent in the health sector in Bucaramanga with the purpose of
contributing to the area of knowledge of human resource management and contributing to
individual-organization adjustment, visualizing innovative and attractive elements to
consider in job proposals that enable recruitment and retention, becoming a competitive
advantage for the organization.
The research design is non-experimental and cross-sectional. The method used was simple
random sampling, applied to the population of the health sector of Bucaramanga, according
to databases of the Departmental Health Secretary, achieving a sample of 152 people linked
to the most representative health companies in the public sector and private. Data collection
was carried out through a web form and physically; The instrument created was composed
of sociodemographic variables and the application of the scales: work values by Lyons (2004)
and turnover intention proposed by Bothma and Roodt (2013).
The results of this research made it possible to describe the work values that characterize
human talent in the health sector in Bucaramanga in each of its dimensions (extrinsic,
intrinsic, altruistic/social, prestige), estimate their turnover intention and finally show the
relationship between the two variables.

Keywords: human talent management, health sector, work values, turnover intention.
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Introduccion

El mundo esta llamado a implementar estrategias que promuevan el trabajo decente
segun las recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo (2005) en marcadas
dentro de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, con el fin de aumentar la demanda
de empleos que convengan ese ajuste ideal individuo-organizacion con ofertas laborales mas
atractivas. El sector salud no se escapa de esta realidad, maxime que su déficit de
empleabilidad a nivel mundial trasciende a otras preocupaciones como la carencia en la
atencion de servicios de salud.

Los trabajadores del sector salud se encuentran en un rengléon clave dado la
importancia de su labor y las deficiencias sentidas que afectan sus condiciones laborales. Los
valores de trabajo propician el andlisis de esas caracteristicas de atraccion que deben tener
los beneficios econémicos y no econdmicos de los contratos laborales con el fin de retener
el talento humano y por ende favorecer el porcentaje de empleabilidad de este sector. Por
otro lado, disminuir la rotacion del talento humano evita la perdida de personal calificado y
costos de busqueda futuros tanto para el individuo como para la organizaciéon y por el
contrario facilita la productividad de la organizacion, asi como es sintoma de nivel de
compromiso y motivacion de los colaboradores.

Esta investigacion profundiza en esta problemaética, deteniéndose a ahondar en como
se comporta la relacion entre los valores de trabajo y la intencion de rotacion en el talento
humano del sector salud en Bucaramanga, cuales son los valores de trabajo que la
caracterizan, cual es su intencion de rotacion y establecer la relacion entre estas dos variables.

De acuerdo con lo anterior, se construye el presente estudio, el cual estd dividido en
6 capitulos, de la siguiente manera:

Capitulo uno, en el cual se detalla ampliamente el planteamiento, formulacion y



VALORES DE TRABAJO Y LA INTENCION DE ROTACION 13

justificacion del problema objeto de estudio de esta investigacion, resaltando su importancia
para el sector de la salud a nivel local, regional y mundial.

Capitulo dos, en el cual se exponen los aportes literarios relacionados con la tematica
de este estudio y se definen los constructos que sirven de insumo a su metodologia de
investigacion.

Capitulo tres, en el cual se puntualiza en las caracteristicas del disefio metodologico
ejecutado, pasando de la hipdtesis, a la operacionalizacién de variables, disefio de la
investigacion, eleccion de la metodologia a aplicar, eleccion de la poblacion y muestra, y por
ultimo la construccion del elemento de recoleccion de informacion.

Capitulo cuatro, en el cual se describen los resultados que ofrecen la tabulacion de los
datos y las herramientas de calculo utilizadas, con relacion a cada variable, dando respuesta
a la pregunta de investigacion y objetivos planteados en el estudio.

Capitulo cinco, en el cual se precisa el aporte literario en la gestion de talento humano
orientado a dar respuesta a la pregunta de investigacion planteada, asi como también ratifica
y desvirtiian contribuciones de otros investigadores interesados en esta tematica.

Capitulo seis, se exponen las conclusiones y recomendaciones que buscan desde la
practica jalonar politicas y estrategias que maximicen el ajuste persona-organizacion desde
el punto de vista de empleabilidad en el sector salud de Bucaramanga, incluyendo los valores
de trabajo como factores de atraccion y disminucion de la intencidn de rotacion.

En consecuencia, el desarrollo del presente estudio de investigacion se centra en
estimar la relacion que existe entre los valores de trabajo y la intencion de rotacion,
particularizando en el sector salud de Bucaramanga con el fin de menoscabar en los detalles
que sirvan como elementos diferenciadores en las practicas de reclutamiento y retencion del

recurso humano para los administradores.
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1. Analisis de la relacion que existe entre los valores de trabajo y la intencion de

rotacion en el talento humano del sector salud en Bucaramanga

1.1 Planteamiento del problema

Es importante senalar que, durante el transcurso de los afos el area de recursos
humanos ha sido subvalorada, es decir, se ha tomado como un centro de actividades
administrativas descuidando su aporte en la estrategia de la organizacion como lo argumenta
en su articulo de revista Montoya, Boyero Saavedra, & Guzman Monsalve, 2016. Hoy en dia
cobra vital relevancia, debido a las exigencias del entorno como la globalizacion, la
competitividad y la innovacion, asi como su participacioén en el cumplimiento de politicas
que orientan la planeacion estratégica de la empresa, aportando a la generacién de valor.
Desde este punto de vista, la gestion de recursos humanos se ve expuesta a redefinir su
enfoque y pasar de ser un aliado de soporte administrativo eficiente (gestion adecuada de
recursos) y efectivo (enfoque solo hacia resultados), a un aliado estratégico (generacion de
valor), que potencialice el capital de la organizacidn y contribuya con el cumplimiento de sus
objetivos corporativos, como lo reitera (Montoya, 2013) en sus notas de gestion humana,
donde perfila al area de recursos humanos como un “socio estratégico organizacional”.

Segun el estudio realizado por la firma Deloitte Consulting (2018), el reto para las
empresas latinoamericanas esta dado sobre la necesidad de reconocer al individuo como el
capital mas valioso porque a partir de los conocimientos y habilidades que desarrollan,
condicionan los resultados de la organizacion. Esto quiere decir que, los directivos del siglo
XXI tienen como desafio involucrar nuevos elementos en la administracion del recurso

humano para el cumplimiento de sus propdsitos misionales, ademas de visualizar el talento
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requerido que permita configurar el capital intelectual necesario para asegurar verdaderas
ventajas competitivas, sostenibles y sustentables dentro de la organizacion.

Ahora bien, con lo anterior se entiende que las organizaciones en la actualidad se
estan enfrentando a un cambio generacional en su fuerza laboral marcada por los valores de
trabajo, los cuales puede definirse como lo importante o deseable para las personas en su vida
laboral (Kuron et al., 2015). Esto quiere decir, que las practicas y politicas disefiadas afios
atras estan quedando rezagadas debido a los cambios en las preferencias de los individuos
que hoy ingresan a las empresas.

En este sentido, el reto para los directores de recursos humanos recae en atraer, retener
y mantener el capital humano en las organizaciones, evitando que se concrete la intencion de
rotacion de estos individuos, la cual es definida como la intencion de los empleados por dejar
la organizacion (Mobley, 1977). Esto como resultado a las diferencias que existen entre los
valores de trabajo de las generaciones mayores a las que hoy se conocen como generacion
Baby Boomers, y X; y las generaciones menores como los llamados Millennialls (generacion
Y) y generacion Z, quienes le dan mayor importancia a la libertad y el equilibrio entre el ocio
y la vida laboral (Holcomben & Mayer, 2012).

Sin lugar a dudas, estas nuevas formas de gestionar a la fuerza laboral requieren de
toda la atencion en la organizacion para que las diferencias generacionales que orientan los
valores laborales sean analizados en todos los sectores, con el fin de lograr ese ajuste entre
los propositos persona-organizacion, reducir la intencion de rotacion y los costes de
contratacion para la empresa.

Dentro de los sectores mas afectados por la intencion de rotacion, se encuentra el
sector salud. Segun et al. (2015), las principales razones por las que el personal de enfermeria

tiene la intencion de dejar la organizacion son las condiciones laborales ofertadas, los
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problemas de socializacion con los jefes, la dificultad para equilibrar la vida familiar con el
trabajo y los escasos incentivos que promueven el compromiso de permanecer en la empresa.
Por su parte, Mora et al. (2020), concluyeron en su estudio que las causas que originan la
rotacion continua en el personal médico contemplan factores externos relevantes, tales como:
el iniciar, retomar o continuar estudios académicos y la presencia de una mejor oferta laboral;
y factores internos, entre los mas prevalentes como: la insatisfaccion con el clima laboral, la
carga laboral y la inconformidad salarial. Si tenemos en cuenta los motivos encontrados en
los estudios revisados que intervienen en la intencion de rotacion laboral en el sector salud
en Colombia, son muy similares entre los diferentes perfiles de cargos y se pueden agrupar
en: otra oferta laboral, problemas de salud, baja remuneracion salarial, interés por
desempenar su labor, interés por estudiar, trato no adecuado por parte del jefe inmediato y
otros motivos familiares o personal; como lo sustenta el estudio realizado por Rueda et al.
(2019), a 1039 colaboradores del area de salud en la ciudad de Bucaramanga.

Esta investigacion tom6 como objeto de estudio el personal médico, jefes de
enfermeria, auxiliares de enfermeria, fisioterapeutas, bacteridlogos, auxiliar de bacteriologia,
higienistas orales, odontélogos, especialistas, auditores médicos y conductores de
ambulancia, en IPS publicas y privadas de Bucaramanga; con el fin de abarcar las diferentes
generaciones poblacionales y poder determinar la relacion de los valores de trabajo con la
problematica de la intencion de rotacion de este sector.Como consecuencia de lo anterior, la
gestion de recursos humanos debe menoscabar en éste entramado de factores para lograr
estratégicamente conformar ese capital humano que le garantice el ajuste persona-
organizacidon y a su vez consiga esa ventaja competitiva para la empresa que le permita
mitigar los efectos de la intencion de rotacion de sus colaboradores que solo traen

consecuencias negativas como sobrecostos, mal servicio, reduccion de clientes y de
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utilidades, mal clima laboral, accidentes de trabajo y hasta enfermedades laborales.

En definitiva, esta investigacion brinda un aporte desde el punto de vista tedrico,
proporcionando literatura cientifica que documente la relacion entre los valores de trabajo y
la intencion de rotacion, e igualmente desde el punto de vista practico a los administradores
de talento humano del sector salud, para que optimicen las politicas y estrategias de esta area
en la organizacion y de esta forma se anticipe o neutralice el impacto negativo que trae el

roce persona-organizacion y el indice de rotacion de personal.

1.2 Formulacion del problema
(De qué manera se comporta la relacion entre los valores de trabajo y la intencion de

rotacion en el talento humano del sector salud en Bucaramanga?

1.2.1 Sistematizacion del problema
(Cuales son los valores de trabajo que caracterizan al talento humano del sector salud
en Bucaramanga?
(Cual es la intencion de rotacion en el talento humano del sector salud en
Bucaramanga?
(Cual es la relacion entre los valores de trabajo y la intencion de rotacion en el talento

humano del sector salud en Bucaramanga?.

1.3 Justificacion
Cuando se habla del indicador de rotacién en el area de recursos humanos, avocamos

necesariamente los términos de satisfaccion y motivacion laboral para intentar dar respuesta
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a las consecuencias que traen este sintoma empresarial y que lamentablemente se materializa
cuando los colaboradores no se sienten atraidos por sus puestos de trabajo y/o organizaciones,
percibiendo caracteristicas que no coindicen con las suyas (Holcomben & Mayer, 2012).

Ahora bien, dada la definiciéon de trabajo decente por parte de la Organizacion
Internacional del Trabajo (2005), en direccion de la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, especificamente el objetivo octavo “promover el crecimiento econdmico
inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos”; se destaca en dicha
definicion las principales aspiraciones de la gente durante la vida laboral:

“...significa contar con oportunidades de un trabajo que sea productivo y que
produzca un ingreso digno, seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para las
familias, mejores perspectivas de desarrollo personal e integracion a la sociedad, libertad
para que la gente exprese sus opiniones, organizacion y participacion en las decisiones que
afectan sus vidas, e igualdad de oportunidad y trato para todas las mujeres y hombres”...

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede justificar el engrane que debe existir entre
los valores de trabajo frente a la intencion de rotacidon, dada la importancia de generar
oportunidades laborales que cumplan especificamente con dicha perspectiva, y le dé a la
empresa ese factor de atraccion que logre configurar mds que contratos laborales,
compromisos estratégicos donde exista un balance entre los beneficios econémicos y no
economicos (Kultalahti & Viitala, 2015). Lo anterior cobra relevancia mas aun cuando se
estima por parte de la OIT que mas de 600 millones de nuevos empleos deberan ser creados
de aqui a 2030, s6lo para seguir el ritmo de crecimiento de la poblacion mundial en edad de
trabajar, asi como mejorar las condiciones de los 780 millones de hombres y mujeres que
trabajan pero no ganan lo suficiente para superar ellos y sus familias el umbral de la pobreza

de 2 dolares al dia (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2015).
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De otro lado, ante las exigencias al cambio hoy en dia, en materia de la administracion
del talento humano se han desarrollado estudios en el campo de la sicologia del trabajo en lo
concerniente sobre la relacion entre la felicidad y el trabajo. Por ejemplo, el Grupo Gallup
estima que solo el 15% de las personas son felices en el lugar de trabajo, lo que hace que el
nivel de compromiso y motivacion sean bajos, teniendo asi una baja productividad. También
sefialaron que la felicidad en el trabajo elimina la rotacion laboral hasta en 51%, y aumenta
la retencion de talento en 44% (Sanchez & Sanchez, 2019).

Del mismo modo la Universidad de Berkeley, determin6 en un estudio que para
ocuparse y promover la felicidad en el lugar de trabajo se requiere hacer énfasis en cuatro
ejes: proposito, compromiso, resiliencia y compasion; el proposito radica en que las
expectativas de crecimiento personal y laboral se puedan cumplir en el mismo lugar; el
compromiso de los empleados hace que se reduzcan el ausentismo y la rotacion, pero para
que esto exista debe haber una estrategia clara de salario emocional que genere dicha
vinculacion; la resiliencia, es un factor importante en este mundo con tantas variables y
transicion a la era nomada digital; y por ultimo la compasion que consiste en que realmente
me importe el otro, principio basico del trabajo en equipo (La Republica, 2018).

Dicha problematica deja entrever que llegar a definir los valores del trabajo que
existen para cada tipo de generacion, logrando una estratificacion que le permita a los
administradores de talento humano en rutar sus acciones sin dilaciones a la hora de realizar
los procesos de reclutamiento, seleccion y contrataciéon de sus colaboradores, recobra
importancia como herramienta en la toma de decisiones de cualquier organizacion.

Especificamente en el sector salud a nivel mundial siempre ha existido un déficit del
personal que asista los centros médicos y garantice a la poblacion la atencion en salud

esencial que se requiere en cualquier lugar del planeta. Segln cifras de la Comision de Alto
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Nivel sobre el Empleo en el Ambito de la Salud y el Crecimiento Econémico de la OIT, el
porcentaje de la poblacion que en 2014 carecia de acceso a los servicios de salud a causa del
deéficit de personal sanitario ascendia al 84 por ciento en los paises de bajos ingresos, al 55
por ciento en los paises de ingresos medios-bajos y al 23 por ciento en los paises de ingresos
medios-altos. De la misma forma dentro el estudio de las Perspectivas Laborales y Sociales
en el mundo — Tendencias 2015 de la OIT, declara al sector salud como una fuente de empleo
importante. En 2013, el trabajo sanitario y social representé mas de 105 millones de puestos
de trabajo en todo el mundo, lo que constituye aproximadamente el 3,4 por ciento del empleo
total mundial, cifra que ascendio a casi 107 millones de empleos un afio después (Oficina
Internacional del Trabajo, 2017).

Por lo tanto, esta investigacion reviste de importancia porque sustenta tesis que
ademas de aportar a la toma de decisiones de los administradores, aporta a la sociedad el
conocimiento que se requiere para entender los valores de trabajo en cada tipo de generacion,
dando la posibilidad de incluir elementos innovadores y atractivos en las propuestas

laborales, con el fin de atraer al personal calificado que el sector requiere.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general
Analizar la relacion entre los valores de trabajo y la intencion de rotacion del talento
humano, con el propésito de fomentar practicas de gestion de personal en el sector de la

salud en Bucaramanga.
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1.4.2 Objetivos especificos
Describir los valores de trabajo que caracterizan a talento humano del sector salud en
Bucaramanga.
Estimar la intencion de rotacion en el talento humano del sector salud en
Bucaramanga.
Determinar la relacion entre los valores de trabajo y la intencion de rotacion en el

talento humano del sector salud en Bucaramanga.

2. Marco Referencial

2.1 Antecedentes

Al revisar estudios previos al respecto de este tema de investigacion, se encuentra que en
el ambito internacional se ha abordado de una forma mas amplia pero no tan escaza como en
el ambito nacional y local, proponiendo diversas hipotesis, escalas de medicion, inclusion de
temas relacionados, asi como varias metodologias para tener en cuenta en futuras

investigaciones.

2.1.1 Antecedentes en el ambito internacional

Entre los estudios de linea internacional mas representativos, iniciamos con Cennamo
& Gardner (2008), realizado en la ciudad mas poblada de Nueva Zelanda llamada Auckland,
a 540 trabajadores de varios sectores, a las cohortes baby boomers, generacion X y

generacion Y. Dentro de su alcance evalud la diferencias generacionales en cuanto a los
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valores de trabajo, la satisfaccion en el trabajo, el compromiso organizacional afectivo y las
intenciones de abandono, asi como el ajuste de los valores entre persona-organizacion. Entre
las principales conclusiones que pueden servir de politica para las areas de recurso humano
de cualquier organizacion se destaca: que al desarrollar y comunicar una solida declaracion
de los valores organizativos y combinar esto con buenas técnicas de reclutamiento y de
evaluacion, puede ayudar a reducir la rotacion de personal y los costos de contratacion para
la empresa. Otro punto importante fue determinar que comprender las diferencias y puntos
en comun entre las cohortes generacionales en el trabajo es un primer paso para satisfacer las
diversas necesidades de los empleados, asi como también dicho conocimiento debe aplicarse
para que la comunicacion y la compresion se potencien dentro de la organizacion (Cennamo
& Gardner, 2008).

Seguidamente se encuentra el estudio de Holcomben & Mayer (2012), que tuvo como
muestra representativa a 493 estudiantes universitarios (americanos, asiaticos e hispanos) de
Estados Unidos y el cual se enfocd en la generacion milenium, entre los cuales el 91,7%
habia tenido un trabajo antes de aplicar el instrumento de evaluacion y el 72,4% tenia previsto
solicitar un empleo en el proximo afo. El objetivo de esta investigacion fue determinar la
usabilidad y atraccion del sitio web de la organizacion a la hora de contratar este tipo de
personas, y la percepcion positiva que trasmite la organizacion con relacion al equilibrio entre
la vida laboral y personal. Como dato interesante los encuestados revisaron aleatoriamente 4
sitios web de empresas que conformaban en su momento las 500 mejores empresas de la lista
Fortune. Entre las conclusiones interesantes de este estudio se encuentra que la generacion
milenius es una de la mas preponderantes en el mercado laboral y que sin lugar a dudas la
percepcion del equilibrio entre la vida laboral y personal marcan reacciones positivas en esta

cohorte generacional, en términos de atraccion hacia la organizacion para su eleccion asi
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como la usabilidad de su sitio web, maxime cuando este posee contenidos que difunden la
sensibilizacion de la organizacion por la conciliacion entre la vida laboral y familiar.

Otro estudio representativo de los valores de trabajo en la generacion mileniuos fue
el realizado por Kuron et al. (2015), los cuales se encargaron de investigar los valores de
trabajo de los milenius desde el punto de vista transicional de las etapas de la vida, mas
exactamente entre el lapso de tiempo como estudiante a trabajador. Esta investigacion tuvo
como muestra representativa a 906 canadienses nacidos entre 1980 y 1994, y como
conclusion principal se obtuvo que los milenius se sienten mas atraidos por los lugares de
trabajo que ofrecen un trabajo interesante, un equilibrio entre la vida laboral y personal,
seguridad en el empleo y la informacion que se requiere para hacer su trabajo con eficacia;
asi mismo esta atraccion cambia en dicha transicion, entre el nivel de importancia que le da
a cada valor de trabajo, pero en una magnitud pequeia. Por lo anterior se determina que los
valores de trabajo en esta cohorte generacional son relativamente estables a medida que
crecen y adquieren experiencia en el ambito laboral (Kuron et al., 2015).

Por ultimo, entre los estudios mas representativos que estudia las diferencias
generacionales en los valores de trabajo, el ajuste persona-organizacion y su efecto en la
intencion de rotacidn, se encuentra Rani & Samuel (2016). Esta investigacion tuvo como
proposito identificar las diferencias en los valores de trabajo, el ajuste persona-organizacion
de las cohortes generacionales baby boomers, generacion X y la generacion Y; asi como
entender dichas relaciones y la intencion de rotacion de los trabajadores de la generacion Y.
Esta investigacion arrojo resultados de la indagacion a 800 miembros de diversas empresas
de toda la India, de los cuales el 58,2% pertenecian al sector privado, el 24% trabajaba en el
sector gubernamental, y el 17% pertenecia al sector de la educacion. Coémo aporte

significativo se obtiene que existen conflictos entre los empleados como producto de las
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diferencias generacionales y se debe estar preparado para atenderlas, asi como también
aprovechar esta diferencia generacional en pro de la organizacién a largo plazo, ajustando
los valores de trabajo de cada generacion a los objetivos empresariales, procurando la
creacion de nuevas culturas organizacionales que valore y optimice la diversidad
generacional. De otra parte, se concluye que la generacion Y es la que mds requiere un mayor
ajuste entre los valores de trabajo personales y los de la organizacion, de lo contrario el
empleado disminuye la satisfaccion en el trabajo, visibilizando un mayor ausentismo,

impuntualidad y aumento de la intencion de marcharse de la empresa. (Rani & Samuel, 2016)

2.1.2 Antecedentes en el ambito nacional

Aunque son escasos las investigaciones en el contexto nacional, encontramos un
estudio representativo con esta tematica, el de Roman-Calderon & Gonzales-Miranda (2018)
que presenta una investigacion reciente sobre los antecedentes de la intencion de rotacion de
los empleados colombianos de la generacidn milenios, a través de un modelo tedrico que
parte de la interaccidn positiva trabajo-familia, el respeto profesional y su significado para
predecirla. Este trabajo investigativo analizo los datos que arrojaron la encuesta a 2157
personas que trabajan en 11 empresas que se encuentran ubicadas en 5 ciudades de Colombia.
Entre las conclusiones interesantes se encuentra que las personas con necesidades bésicas
insatisfechas pueden ser mas reacias a dejar su trabajo, sin importar la cohorte generacional
como lo han concluido otros estudios; al parecer en Colombia el estrato social y el salario
mensual determinan la intencioén de rotacién. De la misma forma reafirma que los milenios
colombianos establecen como prioridad la existencia de flexibilidad en los horarios y el

equilibrio trabajo-familia en sus trabajos, lo que los motivan y disminuye sus intenciones de
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abandonar la empresa. Ahora bien, aunque en el estudio no se observaron resultados que
indiquen impactos positivos o negativos teniendo en cuenta la variable geografica (ciudad),
el autor propone que se debiesen realizar estudios donde se contemplen las dimensiones
culturales y se establezca la afectacion del lugar de trabajo entre generaciones, con relacion

a la intencion de rotacion (Roman-Calderon & Gonzales-Miranda, 2018).

2.1.3 Antecedentes en el ambito local

Se han citado los antecedentes de &mbito internacional y nacional, y es el turno para
los locales. Rueda et al. (2018), en su estudio “La gestion del talento humano una perspectiva
desde los factores que inciden en la alta rotacion del personal en las instituciones prestadoras
de salud — IPS”, entrevisto a 1039 trabajadores del sector salud que laboraban en la Clinica
de Giron E.S.E. y la IPS UNESATA, de la ciudad de Bucaramanga. Esta investigacion
tiene como proposito identificar las causas que ocasionan la inestabilidad laboral del personal
salud y caracterizar dichos factores con el fin de generar estrategias que permitan mejorar la
calidad de vida laboral y disminuir los costos indirectos y directos para la organizacion por
la rotacion de personal. Dentro de los factores evaluados que inciden en el retiro del personal,
se encuentra en orden de importancia, la baja remuneracion, seguido por otra oferta laboral;
en menor porcentaje el interés por desempefiar su profesion y cambio de actividad; y por
ultimo un trato no adecuado de parte del jefe inmediato. El estudio también determina que
un factor determinante al que las empresas deben apuntar es a la motivacion de su personal,
ya que como se evidencia en los resultados obtenidos, es un factor de insatisfaccion laboral
que genera alta rotacion, para lo cual sus autores proponen que este factor sea trabajado desde

el punto de vista tanto laboral como personal.
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2.2 Marco Teorico

2.2.1 Valores de trabajo

2.2.1.1 Conceptualizacion de los valores de trabajo. Una de las definiciones maés
dicientes para entender el término de valores de trabajo es la aportada por Zytowski (1970)
y ajustada por Prior (1981), donde los definen simplemente y en concreto como aquellas
cualidades o recompensas especificas que uno desea del trabajo.

Ahora bien, de una forma mas aplicada a la administracion, los valores de trabajo son
una consideracion importante en el lugar de trabajo porque predicen las elecciones y acciones
de los individuos como lo asegurd (Rokeach, 1973). Igualmente Hitling y Piliaun (2004),
manifiesta que los valores de trabajo dirigen el comportamiento de las personas y afectan
parte de los resultados de la organizacion, al participar en el juicio y la toma de decisiones,
el esfuerzo laboral, la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento de los colaboradores.

Lo anterior recobra mayor relevancia cuando tenemos en cuenta que cada cohorte
generacional estima de forma diferente sus valores de trabajo como lo menciona en su estudio
(Dehauw y Devos, 2010). Esta forma diferente de asumir los valores de trabajo por el
individuo es lo que hace que nazca el término de ajuste persona-organizacion, puesto que es
de vital importancia que la organizacion y las personas compartan caracteristicas
fundamentales o al menos similares para que haya satisfaccion laboral, un compromiso de

los colaboradores y disminuya su intencion de rotacion. (Rani & Samuel, 2016)

2.2.1.2 Dimensiones de los valores de trabajo. Con el fin de identificar y poder
entender claramente los valores de trabajo en los individuos, varios autores han realizado

diversas clasificaciones, pero para efectos de esta investigacion retomaremos la propuesta
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por (Elizur, 1984; Lyons, 2004). Estos autores dividen los valores de trabajo en cuatro
dimensiones: Extrinsecos, Intrinsecos, Altruistas o Sociales, y de Prestigio (Cennamo &
Gardner, 2008).

Valores de Trabajo Extrinseco. Esta dimension establece como valores de trabajo
aquellos que son consecuencia del trabajo, cobmo por ejemplo, la seguridad laboral, las
prestaciones y el salario. Otra forma de definirlos es como aquellos aspectos materiales del
trabajo.

Valores de Trabajo Intrinsecos. Esta dimension establece como valores de trabajo
aquellos que se producen a través del proceso del trabajo, como por ejemplo, la simulacién
intelectual y el desafio. También se definen como las satisfacciones psicologicas inherentes
al trabajo, como el trabajo interesante, la variedad y la estimulacion intelectual.

Valores de Trabajo Sociales o Altruistas. Esta dimension distingue como valores de
trabajo aquellas que conciernen a las relaciones con los compafieros de trabajo, los
supervisores y otras personas; como también al deseo de ayudar a los demas y hacer una
contribucion a la sociedad.

Valores de Prestigio. Esta dimension distingue como valores de trabajo aquellos que
tienen que ver con el estatus como por ejemplo, la influencia, el reconocimiento, el estatus,

el ascenso y el poder. (Kuron, Lyons, Schweitzer, & Ng, 2015)

2.2.1.3 Escalas de medicion de los valores de trabajo. La escala de medicion mas
utilizada cuando se trata de evaluar los valores de trabajo es la definida por Lyons (2003), la
cual consta de una encuesta de 25 items que mide cada una de las dimensiones. Otros autores
como Smola y Sutton (2002) han incluido otros factores a este tema de los valores de trabajo,

como el orgullo de la artesania; Thomas (2002) incluye la tecnologia; y Zembe (2000)
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inteligentemente incluy¢ el trabajo en equipo y el optimismo comunicativo.
A continuacion, se exponen los indicadores que evalua la Escala de Lyons por cada

dimension de los valores de trabajo:

Tabla 1. Indicadores de la Escala de Lyoms

DIMENSION INDICADOR
Equilibrio
Beneficios
Reaccion
Horas de trabajo
Extrinsecos Informacion
Seguridad Laboral
Reconocimiento
Salario
Apoyo del supervisor
Logro
Avance
Desafio
Aprendizaje continuo
Libertad
Interesante
Usar habilidades
Variedad
Compaiieros
Divertido
Ayuda a la gente
Interaccion social
Autoridad
Influencia
Prestigio
Impacto significativo

Intrinsecos

Altruistas /social

De prestigio

2.2.2 Intencion de rotacion

2.2.2.1 Conceptualizacion de la Intenciéon de rotacién. La intencion de rotacion a

nivel empresarial es un fendmeno que impacta fuertemente en la organizacion desde el punto
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de vista productivo como de costos, tal cual lo evidencia en su estudio Bothma (2011), donde
concluye que para cualquier organizacion trae consecuencias negativas. Esto puede afectar
tanto el funcionamiento organizativo, la prestacion de los servicios, la administracion, como
los costos de recontratacion (Bothma & Roodt, 2013).

Dentro de las definiciones mds acertadas de intencion de rotacion se encuentra la de
Kristof-Brownet (2005), que la define como esa discrepancia que existe entre las expectativas
de un individuo y la recompensa de la organizacion, la cual produce disonancia o tension.
Esa disonancia provoca la necesidad del individuo por abandonar la organizacion y buscar
otra que se ajuste a sus expectativas (Rani & Samuel, 2016).

Con el animo de ser mas concretos para efectos académicos, Tett y Meyer (1993)
describen la intencion de rotacion como “...la voluntad consciente y deliberada de abandonar
la organizacion”. Por ltimo, podemos citar también a Bester (2012), que decidio revisar los
conceptos dados por multiples investigadores y concluir que la intencidon de rotacién no es
mas que ese ultimo paso, en el proceso de toma de decisiones, antes de que una persona

abandone realmente un lugar de trabajo.

2.2.2.2 Escalas de medicion de la Intencion de rotacion. Al respecto, algunos
estudios recientes han usado la escala de medicion de la intencion de rotacion definida por
Bentein (2005), como por ejemplo Calderén (2018) en investigacion “Los millennials
colombianos en el lugar de trabajo”. A través de las siguientes preguntas y puntedndolas
dentro de la Escala de Likert, los investigadores miden la intencion de rotacion en los
encuestados:

(A menudo pienso en dejar esta organizacion?

[ Tengo la intencidon de buscar un puesto en otra empresa en el proximo ano?
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Esta investigacion interesada en tener una escala de medicion que le permita
considerar ampliamente el tema de estudio, utilizaré la escala de intencion de rotacion TIS-6
propuesta por Bothma y Roodt (2013), puesto que evalua dicha variable desde distintos
puntos de vista como son: las exigencias del trabajo, el agotamiento, el compromiso laboral,
la demanda de recursos, la alineacion laboral, la cultura organizativa y el intercambio de

conocimientos, asi como la identidad laboral (Bothma & Roodt, 2013).

3. Diseiio Metodolégico

3.1 Hipotesis
H1: Existe relacion significativa entre los valores de trabajo y la intencion de rotacion

del talento humano del sector salud en Bucaramanga.

Figura 1. Modelo de investigacion

INTRINSECOS
EXTRINSECOS
VALORES DE INTENCION DE
TRABAJO ROTACION
Variable Variable
ALTRUISTAS O
SOCIALES

DE PRESTIGIO
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3.2 Operacionalizacion de variables
A continuacion, se realiza la operacionalizacion de las variables intencion de rotacion y

valores de trabajo, donde se identifica el indicador de respuesta y la escala de su medicion.

Tabla 2. [ntencion de Rotacion

Variable Indicadores de respuesta f;gg::igz
(Cuantas veces ha pensado en dejar su trabajo? Likert
(En qué medida su trabajo actual satisface sus Likert
necesidades personales?
(Cuantas veces se siente frustrado cuando no se le Likert
da la oportunidad en el trabajo para conseguir su
ig:zgfgﬁn de objetivo personal con el trabajo?

(Con qué frecuencia suefia con conseguir otro Likert

trabajo que se adapte mejor a sus necesidades

personales?

(Qué probabilidad hay de que acepte otro trabajo Likert

con el mismo nivel de remuneracion si se lo

ofrecen?

(Con qué frecuencia esperas un nuevo dia de Likert

trabajo?
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Tabla 3. Valores de Trabajo

Variable  Dimension Indicador Indicadores de respuesta

Trabajar en un entorno que le permita
EQUILIBRAR su vida laboral con su
vida privada y las responsabilidades
Equilibrio familiares
Tener BENEFICIOS (por ejemplo,
vacaciones pagadas, seguro de salud /
dental, plan de pension, etc.) que
Beneficios satisfagan sus necesidades personales.

Tener una administracion que
proporciona REACCION oportuna y

Reaccion constructiva sobre su desempefio
Tener HORAS DE TRABAJO que sean
Extrinsecos _Horas de trabajo convenientes para su vida.
Tener acceso a la INFORMACION que
Informacién necesita para hacer su trabajo
Seguridad Tener la garantia de SEGURIDAD
Laboral LABORAL
Trabajar donde se da
RECONOCIMIENTO por un trabajo
Reconocimiento bien hecho
Hacer un trabajo que le brinde un buen
Salario SALARIO
Apoyo del Trabajar para un SUPERVISOR que es
supervisor considerado y proporciona APOYO
Hacer un trabajo que le brinde un sentido
Logro personal de LOGRO en sus propdsitos
Tener la oportunidad de AVANZAR en
. Avance su carrera
Intrinsecos
Trabajar en tareas y proyectos que
Desafio DESAFIAN sus habilidades.
Tener la oportunidad de APRENDER
Valores de Aprendizaje CONTINUAMENTE y desarrollar

trabajo continuo nuevos conocimientos.
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Variable  Dimension Indicador Indicadores de respuesta

Tener la LIBERTAD para tomar
decisiones sobre como hacer su trabajo y
Libertad como distribuir su tiempo
Hacer el trabajo que usted encuentra
INTERESANTE, emocionante y
Interesante atractivo

Realizar un trabajo que le permita USAR
las HABILIDADES que ha desarrollado
Usar habilidades  a través de su educacidn y experiencia
Realizar trabajos que provean cambio y
Variedad VARIEDAD en actividades laborales
Trabajar con COMPANEROS de trabajo
agradables y amistosos con los que

Compaiieros podrias formar amistades
Trabajar en un ambiente animado y
Altruistas Divertido DIVERTIDO.
/social
Hacer un trabajo que te permita
Ayuda a la gente AYUDAR A LAS PERSONAS
Hacer un trabajo que permita una gran
Interaccion social cantidad de INTERACCION SOCIAL
Tener la AUTORIDAD para organizar y
Autoridad dirigir el trabajo de otros.
Tener la capacidad de INFLUIR en los
. Influencia resultados organizacionales
De prestigio ;
Hacer un trabajo que sea
PRESTIGIOSO y altamente
Prestigio considerado por otros
Hacer un trabajo que haga un
Impacto IMPACTO SIGNIFICATIVO en la
significativo organizacion.

Es importante ratificar que la escala de medicion para ambas variables es tipo Likert.
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3.3 Tipificacion de la investigacion (Valores y rotacion)

La investigacion que se llevo a cabo con este proyecto fue de corte cuantitativo debido
a que se busca a través de los datos recolectados estimar la ocurrencia de un fendmeno como
es la intencion de rotacion, asi como extraer conclusiones que puedan ser generalizables a
otra poblaciéon.  Igualmente, se contd con variables plenamente definidas y
operacionalizadas a través de la tipificacion de factores, cumpliendo con los requisitos
determinados por el autor (Herndndez y Mendex, 2018)

Adicionalmente, el alcance de este proyecto fue correlacional puesto claramente se
probo la relacion entre las variables valores de trabajo e intencién de rotacion, ademas se
partio de estudios descriptivos que brindaron escalas utilizadas y probadas en el ambito
investigativo, y las cuales dan la posibilidad de explicar el fenomeno de la intencion de

rotacion desde otro punto de vista.

3.4 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, puesto que no se busco alterar las
variables sino observarlas en su entorno natural. Asi mismo, esta investigacion es de corte
transversal puesto que los datos fueron recolectados en un solo momento en el tiempo, el

estudio no tuvo fases de recoleccidon de datos por periodos de tiempo.
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4. Metodologia

4.1 Fases para el desarrollo del proyecto

Figura 2. El proyecto se realizo en tres fases

“% Fase 1: Planificacion

Q Fase 2: Ejecucion
‘) Fase 3: Entrega de Resultados y
Conclusiones

4.1.1 Fase de planificacion

En esta fase se materializo el instrumento de medicion de forma fisica y digital,
seguidamente se plane6 la distribucion de las encuestas teniendo en cuenta las entidades
prestadoras de servicios de salud més representativas del municipio de Bucaramanga y se
realizo la prueba piloto. Finalmente, se realizaron algunos ajustes de forma en la encuesta

para facilitar su diligenciamiento y por ultimo se defini6 el protocolo para su aplicacion.

4.1.2 Fase de Ejecucion
Esta fase dio inicio con la recepcion de los respuestas a la encuesta, de forma fisica 'y
digital. Se disefi6 una modelo de base de datos, con el fin de lograr la tabulacion de las

respuestas de forma ordenada y que permitiera el analisis de las variales sometidas a estudio
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dentro del marco de sus escalas de valores de trabajo e intencién de rotacion, de forma
inmediata, una vez se llenaban una a una cada encuesta. Se realiz6 el analisis de los resultados

y el cotejo de la hipdtesis planteada en el estudio

4.1.3 Fase de Entrega de Resultados y Conclusiones
Con esta fase finaliza la ejecucion del proyecto, plasmando de forma escrita y a traves

de los entregables solicitados por la Universidad, los resultados y conclusiones del estudio.

4.2 Poblacion y Muestra

4.2.1 Caracterizacion de la poblacion

La poblacién escogida para esta investigacion es el personal del area de la salud del
municipio de Bucaramanga. Teniendo en cuenta la base de datos aportada por la Secretaria
de Salud Departamental en el mes de mayo de 2021, se cuenta con 23.633 personas que
trabajan en dicho sector, en el municipio de Bucaramanga.

Estos colaboradores se encuentran ubicados en las IPS publicas y privadas del
municipio, los cuales serdn escogidos segun el acceso que nos permitan a los centros
asistenciales para la aplicacion del instrumento, hasta completar el valor determinado como
muestra.

Teniendo en cuenta lo expresado en el apartado de la metodologia, se aplica la
formula de muestreo probabilistico aleatorio simple correspondiente y se determina que este

estudio tendra como muestra de dicha poblacion: 264 personas.
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4.2.2 Prueba piloto
Con el fin de darle més rigurosidad al estudio de investigacion, se establece que, del
total de las encuestas a realizar, se tomard un 2% para evaluar inicialmente el nivel de

respuesta de los encuestados y la pertinencia del instrumento.

Figura 3. Instrumento de recoleccion de informacion

Seleccione una sola respuesta por cada item, MARCANDO "X":

GRUPO GENERACIONAL: antes de 1943
Masculino Del 1943 al 1960
GENERO: |Femenino Su afo de nacimiento se |Del 1961 al 1980
Otro en cuentra entre? Del 1981 al 1994
Del 1995 al 2009

Soltero Bachiller
ESTADO |Casado Técnico
- - NIVEL EDUCATIVO: -
CIVIL: Divorciado Tecndlogo
Union Libre Pre-Grado
Post-Grado

Seleccione una sola respuesta por cada item, MARCANDO "X", seglin la respectiva escala:

No. Pregunta 1 2 3 4 5
1)¢Cuantas veces ha pensado en dejar su trabajo? Nunca Casinunca  |Ocasionalmente|  Casisiempre Siempre
Enninguna

¢En qué medida su trabajo actual satisface sus necesidades personales? ; ‘ _ ' _
2 medida En poca medida | Medianamente |En algo de medida| En gran medida

¢Cuantas veces se siente frustrado cuando no se le da la oportunidad en el

3|trabajo para conseguir su objetivo personal con el trabajo? Nunca Casinunca  |Ocasionalmente|  Casisiempre Siempre
¢Con qué frecuencia suefia con conseguir otro trabajo que se adapte mejor a sus

4|necesidades personales? Nunca Casinunca  |Ocasionalmente|  Casi siempre Siempre
¢Qué probabilidad hay de que acepte otro trabajo con el mismo nivel de Muy poco

5{remuneracion si se lo ofrecen? probable Muy probable

6{¢Con qué frecuencia esperas un nuevo dia de trabajo? Nunca Casinunca  |Ocasionalmente|  Casisiempre Siempre
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Seleccione una sola respuesta por cada item, MARCANDO “X', segun el grado de importancia en el campa laboral:

No. Pregunta Noes importante |Poco Importante|  Neutral Importante  |Muy importante

Trabajgrenun entorno que le permita EQUILIBRAR su vida labaral con suvida
privada y las responsabilidades familiares,

—_—

Tener BENEFICIOS (por ejemplo, vacaciones pagadas, sezuro desalud /dental,
2|plan de pension, etc.) que satisfagan sus necesidades personales.

Teneruna administracion que proparciona REACCIGN oportuna y constructiva
sobre sudesempefio.

Tener HORAS DE TRABAIQ que sean convenientes para suvida.

]

]

5 |Teneracceso a ks INFORMACION que necesita para hacer sutrabajo.
|Tener |z garantia de SEGURIDAD LABORAL
7
L]
9

Trabajardonde se da RECONOCIMIENTO por un trabzjo bien hecha,
Hacer un trabajo que le brinde un buen SALARIO.
Trabajzrpara un SUPERVISOR que es considerada y proporciona APOYD.

—_
=

Hacer un trabajo que le brinde un sentido personal de LOGRO en sus propositas.
Tenerla oportunidad de AVANZAR en su carrera,

—_—
—

—
=)

Trabajarentareasy proyectos que DESAFIAN sus habilidades
Tenerla oportunidad de APRENDER CONTINUAMENTE y desarrollar nusvas
3|conocimientos.

—_—

Tener|a LIBERTAD para tomar deciiones sobre come hacer sutrabajo y como

—_
=

distribuir su tiempo.

—_
[

Hacer &l trabajo que ustedencuentra INTERESANTE, emocionante y atractivo.
Realizarun trabajo que e permita USAR a5 HABILIDADES que ha desarrolladoa

—_
o

traves de su educacion y experiencia,

—
~

Realizartrabajos que proveancambio y VARIEDAD enactividades laborales.

Trabajarcon COMPANERQS de trabzjo agradables y amistosos con los que

—_
=)

podrizs formar amistades.

Trabajarenun ambiente animado y DIVERTIDO.

Hacer un trabajo que te permita AYUDAR A LAS PERSONAS.

Hacer un trabajo que permita una gran cantidad de INTERACCION SOCIAL
Tenerla AUTORIDAD paraorzanizary dirigir &l trabzjo de otros.

—_
o

=

ra
—_

[
2

ra
[y

Tenerla capacidad de INFLUIR en los resultados organizacionales.

24|Hacer untrabajo que sez PRESTIGIOSO y altamente considerada por otros.
Hacer un trabajo que haga un IMPACTO SIGNIFICATIVO en |z organizacian.

P
[

5. Resultados

Aplicacion de la prueba piloto

El estudio de investigacion chequeo el nivel de respuesta de los encuestados y la
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pertinencia del instrumento con la aplicacion de las primeras 6 encuestas que corresponde al
2% de la muestra. Se evidencidé que al momento de la aplicacion del instrumento los
encuestados indagaron principalmente sobre las preguntas relacionadas con la escala de
valores de trabajo de Lyons con el fin de ampliar el contexto de estas y poder ponderar su
respuesta.

El promedio de tiempo en el diligenciamiento de la encuesta en la prueba piloto fue
de 14.4 minutos. Una vez que el investigador explica los términos de los indicadores que
maneja la escala de valores de Lyons, el encuestado mejora su tiempo de respuesta a 11
minutos (promedio calculado con el diligenciamiento de 24 encuestas que corresponden al
9% del total de la muestra), lo que refleja la coherencia y funcionalidad del instrumento
disefiado, puesto que no hubo lugar a realizar modificaciones.

Analisis demografico de la investigacion.

Se recogieron los datos de 152 encuestas realizadas a personal asistencial del sector
salud de Bucaramanga, donde se destacan trabajadores de la principales IPS como la E.S.E.
Hospital Universitario de Santander, Clinica Comuneros, ISABU, Secretaria de Salud
Departamental y Municipal, cumpliendo con rigurosidad con la muestra calculada por
muestreo probabilistico aleatorio simple, de acuerdo con el aparte metodoldgico de la
investigacion.

Dentro de las caracteristicas principales de los participantes se encuentra que el 72%
pertenecen al género femenino, el 26% al masculino y el 2% se identifica en otro género.
Con relacion a los grupos generacionales en orden cronoldgico, la muestra se encuentra
dividida en un 3% perteneciente a la generacion baby boomers (nacidos entre 1943 a 1960),
un 40% a la generacion X (nacidos entre 1961 a 1980), un 38% a la generacion Y (nacidos

entre 1981 a 1994), un 11% a la generacion Z (nacidos entre 1995 a 2009) y otro 8% a la
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generacion alfa (término usado por Mark McCrindle, fundador de la consultora australiana
McCrindle Research que define a los nacidos en un mundo 100% digital, después del 2009).
Se concluye que la muestra se centra entre las generaciones X y Y porque consolidan el 78%
de la misma.

Por otro lado, al revisar el estado civil de los encuestados en orden de ponderacion,
se observa que el 41% son solteros, los 33% casados, el 16% en union libre y el 10% se
encuentran divorciados. Asi mismo, el nivel educativo predominante es el post-grado con el
39%, seguidamente el 24% para técnicos, el 17% para pre-grado, el 12% para tecndlogos y
finalmente el 8% con bésica secundaria; lo que sugiere que el personal asistencial en el
municipio de Bucaramanga se encuentra representado en su mayoria en el nivel educativo
profesional, puesto que se llega en esta variable al 56% del total de la muestra.

Al realizar los cruces de estas variables demograficas, resulta importante resaltar los
siguientes aspectos:

El personal asistencial del sector salud del municipio de Bucaramanga distingue una
mayor representacion con la vinculacion del género femenino, en la generacion X en un 27%
del total de la muestra y en la generacion Y en un 31% del total de la muestra,
respectivamente. El género masculino encuentra su mayor representacion en la generacion X

en un 12% del total de la muestra.

Tabla 4. Generaciones vrs Géenero

De 194321960 De 1961 a De 1981 a De 1995 a Después de Total
Baby Boomers 1980 G. X 1994-G.Y 2009-G.Z 2009 - Alfa  general

Femenino 1 41 47 13 7 109
Masculino 4 19 11 3 3 40
Otro 1 2 3

Total ... 5 61 58 16 12 152
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El nivel educativo sobresaliente en el género femenino corresponde especialmente al
post-grado en un 28% del total de la muestra, seguidamente del técnico en un 19% del total
de la muestra y el pre-grado en unl13% del total de la muestra. Con relacién al género

masculino es preponderante el nivel de post-grado en un 11% del total de la muestra.

Tabla 5. Género vrs Nivel Educativo

Total
Bachiller Post-Grado Pre-Grado Técnico Tecnélogo general
Femenino 5 43 20 30 11 109
Masculino 7 17 6 3 7 40
Otro 3 3
Total ... 12 60 26 36 18 152

Asi mismo, se evidencia que el comportamiento de los niveles educativos
predominantes es: post-grado representado mayormente en la generacion X en un 26% del
total de la muestra y la generacion Y en un 11% del total de la muestra, situacion
correspondiente con su edad. Seguidamente el nivel educativo técnico se encuentra

preeminente en la generacion Y en un 13% del total de la muestra.

Tabla 6. Generaciones vrs Nivel Educativo

De1943a21960- Del196la Del981a Del995a Después de Total
Baby Boomers 1980 G. X 1994-G.Y 2009-G.Z 2009 - Alfa  general

Bachiller 1 1 4 3 3 12
Post-Grado 1 40 17 1 1 60
Pre-Grado 1 8 13 2 2 26
Técnico 1 5 18 6 6 36
Tecndlogo 1 7 6 4 18
Total ... 5 61 58 16 12 152

De otra parte, es relevante relacionar que el estado civil Soltera(o) se observa

principalmente en la generacion X en un 12% del total de la muestra, en la generacion Y en
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un 13% del total de la muestra y en un 8% en la generacion Z. Asi mismo, el estado civil

Casada(o) es predominante en las mismas generaciones en un 18% y 11% respectivamente.

Tabla 7. Generaciones vrs Estado Civil

De 1981 a
De1943a1960- Del1961a 1994-G. Del1995a Despuésde Total
Baby Boomers 1980 G. X Y 2009-G.Z 2009 - Alfa general

Casada(o) 2 28 18 2 50
Divorciada(o) 2 6 7 15
Soltera(o) 1 19 20 13 10 63
Unién Libre 8 13 1 2 24
Total ... 5 61 58 16 12 152

5.1 Descripcion de los valores de trabajo que caracterizan al talento humano del sector

salud en Bucaramanga

5.1.1 Valores de trabajo extrinsecos

Teniendo en cuenta la clasificacion de los valores de trabajo segun la Escala de Lyons,
que fue utilizada como referencia para esta investigacion, se inicia la caracterizacion del
talento humano del sector salud en Bucaramanga con los valores de trabajo extrinseco, los

cuales tienen que ver con los aspectos materiales, resultantes de la relacion de trabajo.
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Figura 4. Characterization general de los valores extrinsecos del sector salud de

Bucaramanga
MW importante  MMuyimportante  MNeutral ®mNoesimportante  WPoco importante
TRABAJAR PARAUN SUPERVISORQUEES CONSIDERADO Y PROPORCIONAAPOYO. 40,13% 44,08% 15,79%0,0(

TRABAJAREN UN ENTORNO QUE LE PERMITAEQUILIBRAR SU VIDA LABORALCON SU

VIDAPRIVADAY LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES. A BEHEE 12868

TRABAJARDONDE SE DA RECONOCIMIENTO POR UN TRABAJO BIEN HECHO. 31,58% 59,21% 9,213,404

TENER UNA ADMI(I:\I(I);TSRT/\R%E;‘II\(}:;E;;{ROEFSOUR[C)IEOSI:/:/II:EANE)FION OPORTUNAY 52,63% 12,76% 1508

TENER LA GARANTIADE SEGURIDAD LABORAL. 23,68% 73,03% 02090}

TENER HORASDE TRABAJO QUE SEAN CONVENIENTESPARASU VIDA. 32,89% 57,24% 9,21%,64
TENERBENEFICIOS (POR EJEMPLO, VACACIONES PAGADAS, SEGURQ DE SALUD / DENTAL,

PLAN DE PENSION, ETC.) QUE SATISFAGAN SUS NECESIDADES PERSONALES. 24,34% 73,03% D4

TENERACCESOA LA INFORMACION QUE NECESITA PARA HACER SU TRABAJO. 28,29% 69,08% sl

HACER UN TRABAJO QUE LE BRINDE UN BUEN SALARIO. 29,61% 67,11% 0294

De forma general los encuestados, fueron determinantes a la hora de ponderar en el
grado de muy importante con un 60% y mas, los siguientes valores de trabajo extrinsecos: el
buen salario, el acceso a la informacion, los beneficios, la estabilidad laboral y el equilibrio
de la vida laboral con su vida privada. Es de resaltar que las ponderaciones muy importante
e importante para esta clase de valores, logréo sumar el 93% en promedio, entre los

entrevistados.



VALORES DE TRABAJO Y LA INTENCION DE ROTACION 44

Figura 5. Valores de Trabajo Extrinsecos — Baby Boomers

B Importante M Muy importante B Neutral
TRABAJARPARAUN SUPERVISORQUEES CONSIDERADO Y PROPORCIONA APOYO. 60,00% 0,00% 40,00%

TRABAJAR EN UN ENTORNO QUE LE PERMITAEQUILIBRAR SU VIDA LABORALCON SU

VIDAPRIVADAY LASRESPONSABILIDADES FAMILIARES. 80,00% 20,00% 0,04
TRABAJARDONDE SE DA RECONOCIMIENTO POR UN TRABAJO BIEN HECHO. 60,00% 40,00% 0,04
TENER UNA ADMICN(I);TSRTAR%E:\II\?:JE;;\:EPSOURBIE%I:/:AI:,EANE(?ION OPORTUNAY 80,00% 20,00% 0,0

TENER LA GARANTIADE SEGURIDAD LABORAL. 80,00% 20,00% 0,00

TENER HORASDE TRABAJO QUE SEAN CONVENIENTES PARASU VIDA. 60,00% 20,00% 20,00%
TENERACCESOA LA INFORMACION QUE NECESITA PARA HACER SU TRABAJO. 60,00% 40,00% 0,04
HACER UN TRABAJO QUELE BRINDE UN BUEN SALARIO. 60,00% 40,00% 0,04

Al observar los resultados que arroja la cuantificacion de las respuestas a las preguntas
con relacion a estos valores de trabajo por la generacion Baby Boomers, ratifica en el grado
de importante el equilibrio entre la vida laboral y familiar, la garantia de la seguridad laboral,
el reconocimiento, los beneficios laborales, el acceso a la informacion, tener un buen salario
y la supervision constante en sus labores. Con relacion a los atributos del supervisor que
quisieran tener, solo el 60% manifesto su deseo de ser considerado y que sirva de apoyo. Al
considerar la conveniencia de las horas de trabajo para su vida, existe un 20% que se mantiene
neutral en su respuesta.

Seguidamente, los resultados obtenidos con relacion a la generacion Xy Y, muestran

un comportamiento similar para los valores de trabajo extrisecos, puesto que la contundencia
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en estos aspectos es notoria en el grado de muy importante, considerandolos mas relevantes
que la generacion Baby Boomers. Igualmente, se observa que la neutralidad, el poco o nada
importante, es considerado en alguna medida por los encuestados de la generacion Xy Y,

para estos valores.

Figura 6. Valores de Trabajo Extrinsecos — Generacion X

HImportante W Muy importante  m Neutral
TRABAJAR PARAUN SUPERVISORQUEES CONSIDERADO Y PROPORCIONA APQYO. 32,79% 55,74% 11,48%

TRABAJAREN UN ENTORNO QUE LE PERMITAEQUILIBRAR SU VIDA LABORALCON SU

VIDA PRIVADAY LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES. U TS S

TRABAJAR DONDE SE DA RECONOCIMIENTO POR UN TRABAJO BIEN HECHO. 2951% 60,66% 9,84%

TENER UNA ADMINISTRACION QUE PROPORCIONA REACCION OPORTUNA Y w

CONSTRUCTIVA SOBRE SU DESEMPERO. s LS Gl
TENER LA GARANTIADE SEGURIDAD LABORAL. [ uklIEL] 77,05% 1,924

TENER HORAS DE TRABAJO QUE SEAN CONVENIENTES PARA SU VIDA. 2623% 65,57% 8,20%

TENER BENEFICIOS (POR EJEMPLO, VACACIONES PAGADAS, SEGURO DE SALUD / DENTAL, w

PLAN DE PENSIGN, ETC.) QUE SATISFAGAN SUS NECESIDADES PERSONALES, 1,67% 13,77% 6,56%
TENER ACCESO A LA INFORMACIGN QUE NECESITA PARA HACER SU TRABAIO. 2131% 73,77% 1,92

HACER UN TRABAJO QUE LE BRINDE UN BUEN SALARIO. 24,59% 70,49% 4,92%
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Figura 7. Valores de Trabajo Extrinsecos — Generacion Y

Himportante W Muyimportante  mNeutral  mNoesimportante  WPocoimportante
TRABAJAR PARAUN SUPERVISOR QUEES CONSIDERADO Y PROPORCIONA APOYO. 43,10% 41,38% 15,52%0,0

TRABAJAREN UN ENTORNO QUE LE PERMITAEQUILIBRAR SU VIDA LABORALCON SU

VIDA PRIVADAY LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES. 25,86% 67,24% 5140
TRABAJAR DONDE SE DA RECONOCIMIENTO POR UN TRABAIO BIEN HECHO. 36,21% 55,17% 8,670(
TENER UNA ADM|CN(|)?\‘TSRTAR(:JEpnnflp\uSsgé{rf)EPSoURBlEoSNEi\Al;i%%FlON OPORTUNA Y o e o
TENER LA GARANTIA DE SEGURIDAD LABORAL. 25,86% 72,41% 0,00
TENER HORAS DE TRABAJO QUE SEAN CONVENIENTES PARA SU VIDA. 36.21% 55,17% 6,007
TENER BENEFICIOS (POR EJEMPLO, VACACIONES PAGADAS, SEGURO DE SALUD / DENTAL,
PLAN DE PENSIGN, ETC.) QUE SATISFAGAN SUS NECESIDADES PERSONALES. 27,5% 12,41% 0,00
TENER ACCESO A LA INFORMACION QUE NECESITA PARA HACER SU TRABAJO. 27,59% 70,69% 0,00
HACER UN TRABAJO QUE LE BRINDE UN BUEN SALARIO. 27,59% 68,97% A%

Ahora bien, la generacion Z aunque también es contundente en el grado de muy
importante para estos valores de trabajo como la generacion X y Y, muestra su afinidad
radical con la estabilidad laboral, los beneficios, el acceso a la informacidn, tener un buen
salario y retroalimentacién oportuna de su desempefio. La generacién Z, muestra una
neutralidad importante por algunos encuestados con relacién a: a las caracteristicas del
supervisor, el tener horas de trabajo conveniente para su vida, el equilibrio de su vida laboral

con su vida privada y las responsabilidades familiares.
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Figura 8. Valores de Trabajo Extrinsecos — Generacion Z

mImportante  ®Muy importante  m Neutral
TRABAJAR PARAUN SUPERVISORQUEES CONSIDERADO Y PROPORCIONA APOYO. 25,00% 37,50% 37,50%

TRABAJAREN UN ENTORNO QUE LE PERMITAEQUILIBRAR SU VIDA LABORALCON SU

VIDA PRIVADAY LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES. R s ks
TRABAJAR DONDE SE DA RECONOCIMIENTO POR UN TRABAIO BIEN HECHO. 25,00% 62,50% 12,50%
TENER UNA ADMINISTRACION QUE PROPORCIONA REACCIGN OPORTUNA Y
CONSTRUCTIVA SOBRE SU DESEMPERO. 56,25% 43,75% 0,04
TENER LA GARANTIADE SEGURIDAD LABORAL. 57ki/: 93,75% 0,00
TENER HORAS DE TRABAJO QUE SEAN CONVENIENTES PARA SU VIDA. 31,25% 1375% 25,00%
TENER BENEFICIOS (POR EJEMPLO, VACACIONES PAGADAS, SEGURO DE SALUD / DENTAL,
PLAN DE PENSIGN, ETC.) QUE SATISFAGAN SUS NECESIDADES PERSONALES. 25,00% 75,00% 0,4
TENER ACCESO A LA INFORMACIGN QUE NECESITA PARA HACER SU TRABAJO. 37,50% 62,50% 004
HACER UN TRABAJO QUE LE BRINDE UN BUEN SALARIO. 8B75% 56,25% 0,00

Por ultimo, la generacion alfa es determinante en el grado de muy importante con
relacion a las caracteristicas del supervisor, retroalimentacion de su desempefio por parte de
la administracion, el tener hora de trabajo convenientes para su vida, beneficios laborales,
acceso a la informacion y buen salario. Se puede evidenciar un grado de neutralidad cuando
se indaga por el equilibrio de la vida laboral y familiar, el reconocimiento por el trabajo bien
hecho y tener un trabajo estable. Esta generacion manifiesta su mayor aprobacion entre las
categoria importante y muy importante, por los valores de trabajo extrinsecos, en un 97%,

solo seguida por la generacion baby gomer en un 93%.
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Figura 9. Valores de Trabajo Extrinsecos — Generacion Alfa

mImportante W Muy importante  m Neutral

TRABAJAR PARAUN SUPERVISOR QUEES CONSIDERADO Y PROPORCIONA APOYO. 75,00% 25,00% 0,04

TRABAJAREN UN ENTORNO QUE LE PERMITAEQUILIBRAR SU VIDA LABORALCON SU

VIDA PRIVADAY LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES. 33,33% 58,33% 8,33%
TRABAJAR DONDE SE DA RECONOCIMIENTO POR UN TRABAJO BIEN HECHO. 16,67% 75,00% 8,33%
TENER UNA ADMICNEIJf\lTsRTARcl;?pl\(rlAUSE(;;RF{OEPSOURBIEOS?:A';EE%EJC.ION OPORTUNAY 66.67% 13,33% 000
TENER LA GARANT/ADE SEGURIDAD LABORAL. 41,67% 50,00% 8,33%
TENER HORAS DE TRABAJO QUE SEAN CONVENIENTES PARA SU VIDA. 41,67% 58,33% 0,0
TENER BENEFICIOS (POR EJEMPLO, VACACIONES PAGADAS, SEGURO DE SALUD / DENTAL,
PLAN DE PENSION, ETC.) QUE SATISFAGAN SUS NECESIDADES PERSONALES. 16,67% 83,33% 0.0
TENER ACCESOA LA INFORMACION QUE NECESITA PARA HACER SU TRABAJO. 41,67% 58,33% 0,0(
HACER UN TRABAJO QUE LE BRINDE UN BUEN SALARIO. 33,33% 66,67% 0,04

5.1.2 Valores de trabajo intrinsecos

Se da el paso para la caracterizacion de los valores de trabajo intrinsecos en el sector
salud de Bucaramanga, los cuales obedecen a aquellas manifestaciones que se producen a
través del trabajo.

Los resultados arrojaron que los entrevistados declaran su contundencia con una
ponderacion mayor al 59% en el grado de muy importante, a tener la oportunidad de avanzar
en su carrera y tener la oportunidad de aprender continuamente y desarrollar nuevos
conocimientos. Aunque los pardmetros evaluados para esta categoria suman un 90% en
promedio, entre la ponderacion de importante y muy importante; es evidente el porcentaje de

neutralidad entre el 13% y 18%, cuando se indaga sobre: la libertad para realizar el trabajo y
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realizar trabajos que provean cambio y variedad en actividades laborales, respectivamente.

Figura 10. Caracterizacion general de los valores intrinsecos del sector salud de

Bucaramanga.

MIimportante W Muy importante  m Neutral No esimportante W Poco importante

TRABAJAR EN TAREASY PROYECTOS QUE DESAFIAN SUS HABILIDADES. 44,74% 46,05% 7,8988

TENER LA OPORTUNIDAD DE AVANZAREN SU CARRERA. 25,00% 72,37% pifs

TENER LA OPORTUNIDAD DE APRENDER CONTINUAMENTE Y DESARROLLARNUEVOS

CONOCIMIENTOS. 35,53% 59,87% 4B

TENER LA LIBERTAD PARA TOMAR DECISIONES SOBRE COMO HACER SU TRABAJO Y COMO
DISTRIBUIR SU TIEMPO. 42,76% 44,08% 13,16%,00

REALIZAR UN TRABAJO QUE LE PERMITA USARLAS HABILIDADES QUE HA DESARROLLADO
A TRAVES DE SUEDUCACION Y EXPERIENCIA. 42,11% 49,34% 8,580

REALIZAR TRABAJOS QUE PROVEAN CAMBIO Y VARIEDAD EN ACTIVIDADES LABORALES. 39,47% 40,13% 18,42% 154

HACER UN TRABAJO QUE LE BRINDE UN SENTIDO PERSONALDE LOGRO EN SUS

PROPGSITOS. 38,16% 51,32% 10,5300

HACER ELTRABAJO QUE USTED ENCUENTRA INTERESANTE, EMOCIONANTEY ATRACTIVO. 41,45% 48,03% 9,87%,64

Cuando se clasifican los resultados de la generacion baby boomers para los valores
de trabajo intrinsecos, estos son contundentes con un 100% en promedio, entre muy
importante e importante, a la hora que su trabajo le permita tener la oportunidad de avanzar
en su carrera. Asi mismo, manifiestan una neutralidad del 60%, cuando se les indaga sobre
la importancia de realizar un trabajo que le permita el uso de las habilidades que ha
desarrollado fruto de su educacion y experiencia. De forma general esta generacion le da una

ponderacion del 72% en promedio a este tipo de valores, entre las categorias importante y
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muy importante.

Figura 11. Valores de Trabajo Intrinsecos — Baby Boomers

W Importante  ® Muy importante  ® Neutral

TRABAJAR EN TAREASY PROYECTOS QUE DESAFIAN SUS HABILIDADES. 60,00% 20,00% 20,00%

TENER LA OPORTUNIDAD DE AVANZAREN SU CARRERA. 60,00% 40,00% 0,0(

TENER LA OPORTUNIDAD DE APRENDER CONTINUAMENTE Y DESARROLLAR NUEVOS

CONOCIMIENTOS. 40,00% 40,00% 20,00%
TENER LA LIBERTAD PARA ToMN;|DS§$|?3IS||;ESSUS-P|E:AEP%(?MO HACER SU TRABAJO Y COMO 40,00% 20,00% 40,00%
REALIZAR UN TRABAJ[:\%Léibé:sléh:l;TéDUUS?;:{cl]gSN:AE?(I;IE[')‘/IIEDNESICAIIUE HA DESARROLLADO 20,00% 20,00% 60,00%
REALIZAR TRABAJOS QUE PROVEAN CAMBIO Y VARIEDAD EN ACTIVIDADES LABORALES. 60,00% 20,00% 20,00%
HACER UN TRABAJO QUE LE BRINp?qul;g;F[gEDO PERSONAL DE LOGRO EN SUS 60,00% 20,00% 20,00%
HACER ELTRABAJO QUE USTED ENCUENTRA INTERESANTE, EMOCIONANTE Y ATRACTIVO. 20,00% 40,00% 40,00%

Ahora, la generacion X es incisiva en ratificar la importancia en cada uno de los
parametros evaluados para los valores de trabajo intrinseco en un 89% en promedio, entre las
categorias importante y muy importante. Solo se evidencia una leve neutralidad del 18% por
el tema de realizar trabajos que provean cambio y variedad en actividades laborales, del 14%
a la hora de tener libertad para tomar decisiones sobre como hacer su trabajo y del 13% en

hacer un trabajo que encuentre interesante, emocionante y atractivo.
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Figura 12. Valores de Trabajo Intrinsecos — Generacion X

mimportante  m Muyimportante  mNeutral mNoesimportante  mPoco importante

TRABAJAREN TAREASY PROYECTOS QUE DESAFIAN SUSHABILIDADES. 47 54% 44,26% 4,975578

TENER LA OPORTUNIDAD DE AVANZAREN SU CARRERA. 24,59% 68,85% 6, TH01]

TENER LA OPORTUNIDAD DE APRENDER CONTINUAMENTE Y DESARROLLAR NUEVOS

CONOCIMIENTOS. 32,79% 62,30% 4074

TENER LAL|BERIADPARAToMm;I[)gtiﬁllzllﬂl:isusgtém?mo HACER SUTRABAIO ¥ COMO S0 o 14759000

REALIZAR UN TRABAJ(;%:E\L/E:;En;llljréDuuscAjcllgilQiilgéa?gﬁglg}m HA DESARROLLADO S0 S0 -

REALIZAR TRABAJOS QUE PROVEAN CAMBIO ¥ VARIEDAD EN ACTIVIDADES LABORALES. 29,51% 47,50% 18,03% 3,28

HACER UN TRABAJO QUE LE BRINDE UN SENTIDO PERSONAL DE LOGRO EN SUS — — e
PROPGSITOS.

HACER EL TRABAJO QUE USTED ENCUENTRA INTERESANTE, EMOCIONANTE Y ATRACTIVO. 31,15% 55,74% 13,11%,0(

Seguidamente, cuando valoramos la generacion Y, también se observa una
manifestacion reiterativa de apoyo para este tipo de valores, ponderada en el 91% en
promedio por los items evaluados entre las categorias importante y muy importante. Es
significativo precisar que, tanto para la generacion X y la Y, es muy importante, cuando se
les indaga sobre tener la oportunidad de avanzar en su carrera, en un 68%, 74%
respectivamente. Existe en la misma medida que en la generacion X, una neutralidad
importante del 18% para la generacion Y, con el item de realizar trabajos que provean cambio
y variedad en actividades laborales; en este mismo item, para la generacion Z, aumenta la

neutralidad en el 25%.
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Figura 13. Valores de Trabajo Intrinsecos — Generacion Y

®Importante  ®mMuy importante  m Neutral = Poco importante

TRABAJAR EN TAREASY PROYECTOS QUE DESAFIAN SUS HABILIDADES. 43,10% 46,55% 10,3804

TENER LA OPORTUNIDAD DE AVANZAREN SU CARRERA. 25,86% 74,14% 0,0

TENER LA OPORTUNIDAD DE APRENDER CONTINUAMENTE Y DESARROLLAR NUEVOS

CONOCIMIENTOS. 41,38% 55,17% 05

TENER LALIBERTADPARAT()MAI;I[)Si(éII?;ISII;ESSUS-IF)IE:AEP%(?M0 HACER SU TRABAJO Y COMO S e ]
REALIZAR UN TRABAJ(:\%:;\[/E:EI;I\;I[I"TEADUUSCA;CLIQSNv;}il;:z[l){?é)lsglgul? HA DESARROLLADO s s -
REALIZAR TRABAJOS QUE PROVEAN CAMBIO Y VARIEDAD EN ACTIVIDADES LABORALES. 48,28% 32,76% 18,97% 0,04
HACER UN TRABAIO QUELEBRINPiEOl;gSSIF[I;EDOPERSONALDELOGROENSUS 37,93% 51.72% 10,300

HACER ELTRABAJO QUE USTED ENCUENTRA INTERESANTE, EMOCIONANTE Y ATRACTIVO. 48,28% 44,83% 5,129

Ahora bien, revisando el comportamiento de la generacion Z, ellos ratifican el apoyo
a los valores de trabajo intrinsecos en un 89% entre las categorias importante y muy
importante, comportamiento similar a las generaciones X y Y. Esta generacion es
contundente con el 100% entre las categorias importante y muy importante, cuando se les
pregunta por tener la oportunidad de avanzar en su carrera y la oportunidad de aprender

continuamente y desarrollar nuevos conocimientos.
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Figura 14. Valores de Trabajo Intrinsecos — Generacion Z

mImportante  ®Muy importante  mNeutral

TRABAJAR EN TAREASY PROYECTOS QUE DESAFIAN SUS HABILIDADES. 50,00% 43,75% 6,25%

TENER LA OPORTUNIDAD DE AVANZAREN SU CARRERA. 12,50% 87,50% 0,0

TENER LA OPORTUNIDAD DE APRENDER CONTINUAMENTE Y DESARROLLAR NUEVOS

CONOCIMIENTOS. 37,50% 62,50% 0,04
TENER LA LIBERTAD PARA TOMAISI[gliﬁII?;ISII;lESSUST()IEE/IEF%(?MO HACER SU TRABAJO Y COMO BI5% 375% 12,50%
REALIZAR UN TRABAJ(;\%Léi\l/lé:ggl\;llleé\DUUSCAfcllgsN?P;ilpl:z[')lflf«é)lsglgyl{ HA DESARROLLADO 1375% 1375% 12,50%
REALIZAR TRABAJOS QUE PROVEAN CAMBIO Y VARIEDAD EN ACTIVIDADES LABORALES. 43,75% 31,25% 25,00%
HACER UN TRABAJO QUE LE Bﬂlupiﬁotérg;%yoo PERSONAL DE LOGRO EN SUS 31.25% 50,00% 1875%
HACER ELTRABAJO QUE USTED ENCUENTRA INTERESANTE, EMOCIONANTE Y ATRACTIVO. 62,50% 25,00% 12,50%

Por ultimo, la generacion alfa es tajante en el apoyo a los valores intrinsecos,
porcentuando en promedio un 93% entre las categorias muy importante e importante,
convirtiéndose en la generacion que considera mas relevante este tipo de valores de trabajo.
Es significativo resaltar para esta categoria, la ponderacion del 100% entre la categoria
importante y muy importante, a los items de tener la oportunidad de avanzar en su carrera y

hacer el trabajo que encuentra interesante, emocionante y atractivo.
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Figura 15. Valores de Trabajo Intrinsecos — Generacion Alfa

Himportante  ®Muy importante  m Neutral

TRABAJAREN TAREASY PROYECTOS QUE DESAFIAN SUSHABILIDADES. 25,00% 66,67% 8,33%

TENER LA OPORTUNIDAD DE AVANZAREN SU CARRERA. 25,00% 75,00% 0,0(

TENER LA OPORTUNIDAD DE APRENDER CONTINUAMENTE Y DESARROLLAR NUEVOS

CONOCIMIENTOS. 16,67% 75,00% 8,33%

TENER LA LIBERTAD PARA TOMAI;IDSl;(éII?;IUOII;ESSUS-IF)IE:/IEP%(?MO HACER SU TRABAJO Y COMO 33,33% 58,33% 8,33%
REALIZAR UN TRABAJ(;%L;‘E“I;E:;EI\;IIIJTSDUUSQ:QCLIQSNI:F:Eil;:z[:lf\glfélgUE HADESARROLLADO 33,33% 58,33% 8,33%
REALIZAR TRABAJOS QUE PROVEAN CAMBIO Y VARIEDAD EN ACTIVIDADES LABORALES. 33,33% 58,33% 8,33%
HACER UN TRABAJO QUELE BRINpTOl;g;EgEDO PERSONALDE LOGROEN SUS 50,00% 41,67% 8,33%
HACERELTRABAJO QUE USTED ENCUENTRA INTERESANTE, EMOCIONANTE Y ATRACTIVO. 41,67% 58,33% 0,0

5.1.3 Valores de trabajos sociales y altruistas
Se continua con la caracterizacion de los valores de trabajo sociales y altruistas, en la
poblacion objeto de esta investigacion, los cuales se derivan de las relaciones interpersonales

a que se tienen lugar en el espacio laboral.
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Figura 16. Caracterizacion general de los valores de trabajo sociales y altruistas del sector
salud de Bucaramanga.

mimpertante @ Muy importante  mNeutral  mNoesimpartante W Poco importante

TRABAJARENUN AMBIENTE ANIMADO Y DIVERTIDO.

TRABAJAR CON COMPANEROS DE TRABAJO AGRADABLES Y AMISTOSOS CON LOS QUE
PODRIAS FORMAR AMISTADES.

HACER UNTRABAJO QUETE PERMITA AYUDAR A LAS PERSONAS.

HACER UN TRABAJO QUE FERMITA UNA GRAN CANTIDAD DE INTERACCION SOCIAL.

De forma general, las personas indagadas tasan en un 80% promedio, entre la suma
de las categorias muy importante e importante, para este tipo de valores. Es importante
resaltar que el item “Hacer un trabajo que le permite ayudar a las personas.”, se encuentra
evaluado en un 91% entre las mismas categorias; y el item que causa una mayor distribucion
entre las categorias es el concerniente a “Hacer un trabajo que permite una gran interaccion

social.”
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Figura 17. Valores de Trabajo Sociales y Altruistas — Baby Boomers

mImportante  ®Muyimportante  mNeutral

TRABAJAREN UN AMBIENTE ANIMADO Y DIVERTIDO. 60,00%

TRABAJAR CON COMPARERDS DE TRABAJO AGRADABLES Y AMISTOSOS CON LOS QUE T
PODRIAS FORMAR AMISTADES. 452

HACERUN TRABAJO QUETE PERMITA AYUDAR A LAS PERSONAS. 40,00% 40,00%

HACER UN TRABAJO QUE PERMITA UNAGRAN CANTIDAD DE INTERACCION SOCIAL. 40,00% 20,00%

Al realizar el analisis por generaciones, encontramos que la generacion baby boomers
posee una neutralidad marcada del 40% cuando se le indaga por trabajar en un ambiente
animado y divertido, trabajar con companeros de trabajo agradables y amistosos con los que
puede formar amistades y hacer un trabajo que le permita una gran cantidad de interaccion
social. Asi mismo, esta generacion solo aprueba con un 65% entre las categorias importante
y muy importante, los valores de trabajo sociales y altruistas, convirtiéndose en la generacion
que menos le apuesta a este tipo de valores.

Las generaciones X, Y y Z mantienen un comportamiento similar en este tipo de valor
de trabajo, aumentando su aceptacion, la cual se ve reflejada entre la suma de las categorias

muy importante e importante, en un 75%, 83% y 82% en promedio respectivamente.
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Figura 18. Valores de Trabajo Sociales y Altruistas — Generacion X

mImportante  ® Muy importante  mNeutral mNo esimportante  mPoco importante

TRABAJAR EN UN AMBIENTE ANIMADO Y DIVERTIDO.

TRABAJAR CON COMPANEROS DE TRABAJO AGRADABLES Y AMISTOSO0S CONLOS QUE R .
PODRIASFORMAR AMISTADES. ,0677% ), 0%

HACER UN TRABAJO QUE TE PERMITAAYUDAR A LAS PERSONAS.

HACER UN TRABAJO QUE PERMITA UNA GRAN CANTIDAD DE INTERACCION SOCIAL.

Figura 19. Valores de Trabajo Sociales y Altruistas — Generacion Y

m Importante  ® Muy importante  m Neutral m Poco importante

TRABAJAREN UN AMBIENTE ANIMADO Y DIVERTIDO.

TRABAJAR CON COMPANEROS DE TRABAJO AGRADABLES Y AMISTOSOS CON LOS QUE
PODRIAS FORMAR AMISTADES.

HACER UN TRABAJO QUE TE PERMITAAYUDAR A LAS PERSONAS.

HACER UN TRABAJO QUE PERMITA UNA GRAN CANTIDAD DE INTERACCION SOCIAL.

Se resalta en la generacion Z una neutralidad marcada del 31% cuando se indaga el

item “Hacer un trabajo que permite una gran interaccion social.”, sin embargo, su aprobacion
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es relevante. Asi mismo el item “Trabajar en un ambiente animado y divertido.” Esta

ponderado con el 93% entre las categoria muy importante e importante.

Figura 20. Valores de Trabajo Sociales y Altruistas — Generacion Z

mImportante  ®Muy importante  m Neutral

TRABAJAREN UN AMBIENTE ANIMADO Y DIVERTIDO.

TRABAJAR CON COMPANEROS DE TRABAJO AGRADABLES Y AMISTOSOS CON LOS QUE
PODRIAS FORMAR AMISTADES.

HACER UN TRABAJO QUETE PERMITAAYUDAR A LAS PERSONAS.

HACER UN TRABAJO QUE PERMITA UNA GRAN CANTIDAD DE INTERACCION SOCIAL. 50,00% 18,75% 31,25%

La generacion Alfa es la que mayor aprobacion tiene para este tipo de valores de
trabajo, con el 87% de aceptacion entre las categorias muy importante e importante. Se
evidencia la suma del 100% entre las mismas categorias cuando se les indaga sobre el item

“Hacer un trabajo que le permite ayudar a las personas.”
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Figura 21. Valores de Trabajo Sociales y Altruistas — Generacion Alfa

mImportante  ®Muy importante  m Neutral

TRABAJAREN UN AMBIENTE ANIMADO Y DIVERTIDO.

TRABAJAR CON COMPANEROS DE TRABAJO AGRADABLES Y AMISTOSOS CON LOS QUE
PODRIAS FORMAR AMISTADES.

HACER UN TRABAJO QUE TE PERMITAAYUDAR A LAS PERSONAS.

HACER UN TRABAJO QUE PERMITA UNA GRAN CANTIDAD DE INTERACCION SOCIAL.

5.1.4 Valores de prestigio
Finalmente se caracterizan los valores de prestigio, los cuales tienen relacion con
estatus como, por ejemplo, la influencia, el reconocimiento, el ascenso y el poder, segun lo

referenciado en el marco tedrico de esta investigacion.
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Figura 22. Caracterizacion general de los valores de prestigio del sector salud de

Bucaramanga.

mimportante W Muy importante W Neutral Noesimportante W Pocoimportante

TENER LA CAPACIDAD DE INFLUIREN LOS RESULTADOS ORGANIZACIDNALES.,

TENER LA AUTORIDAD PARA ORGANIZARY DIRIGIR EL TRABAJO DE OTROS.

HACER UN TRABAIO QUE SEA PRESTIGIOSO ¥ ALTAMENTE CONSIDERADO POR OTROS.

HACER UN TRABAIQ QUE HAGA UN IMPACTO SIGNIFICATIVO EN LA ORGANIZACION.

De forma conjunta, los entrevistados declararon con el 75% la aceptacion entre las
categorias muy importante e importante. Este tipo de valor de trabajo. Se distingue el item
“Hacer un trabajo que haga un impacto significativo en la organizacion.”, como aquel con
una aprobacion del 88% entre las mismas categorias. De la misma forma, la mayor
neutralidad se evidencia cuando se indaga sobre el item “Tener la autoridad para organizar y

dirigir el trabajo de otros.” con el 33% respectivamente.
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Figura 23. Valores de Prestigio — Baby Boomers

mImportante W Muy importante  m Neutral

TENER LA CAPACIDAD DE INFLUIREN LOS RESULTADOS ORGANIZACIONALES. 0,00%  20,00%

TENER LA AUTORIDAD PARA ORGANIZAR Y DIRIGIR EL TRABAJODE OTROS.

HACER UN TRABAJO QUE SEAPRESTIGIOSO Y ALTAMENTE CONSIDERADO POR OTROS.

HACER UN TRABAJO QUE HAGA UN IMPACTO SIGNIFICATIVO EN LA ORGANIZACION.

La generacion baby boomer, solo da un 55% de acogida a los valores de prestigio,
siendo la generacidon con menos beneplacito al indagar por los items dispuestos para tal fin.
Se observa tajantemente una neutralidad el 60% cuando se indaga por los items “Tener la
autoridad para organizar y dirigir el trabajo de otros.” y “Hacer un trabajo que haga un
impacto significativo en la organizacion.”; y una ponderacion del 80% en la categoria de
importante, cuando responde al item “Tener la capacidad de influir en los resultados

organizacionales.”
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Figura 24. Valores de Prestigio — Generacion X

mimportante  ® Muy importante  mNeutral mNoesimportante  mPoco importante

TENER LA CAPACIDAD DE INFLUIREN LOS RESULTADOS ORGANIZACIONALES. 16,39% 0,00%2%4

TENER LA AUTORIDAD PARA ORGANIZARY DIRIGIR EL TRABAJO DE OTROS.

HACER UN TRABAJO QUE SEA PRESTIGIOSO Y ALTAMENTE CONSIDERADO POR OTROS.

HACER UN TRABAJO QUE HAGA UN IMPACTO SIGNIFICATIVO EN LA ORGANIZACION.

Figura 25. Valores de Prestigio — Generacion Y

mImportante  ® Muy importante  mNeutral mNoesimportante  mPoco importante

TENER LA CAPACIDAD DE INFLUIREN LOS RESULTADOS ORGANIZACIONALES. % 1897% 1,B%59

TENERLA AUTORIDAD PARA ORGANIZAR Y DIRIGIR EL TRABAJO DE OTROS.

HACER UN TRABAJO QUE SEA PRESTIGIOSO Y ALTAMENTE CONSIDERADO POR OTROS. 18,97% 0,04

HACER UN TRABAJO QUE HAGA UN IMPACTO SIGNIFICATIVO EN LA ORGANIZACION.

Las generaciones X y Y, nuevamente presentan un comportamiento similar en este
tipo de valor de trabajo, que oscila entre el 72% y el 79% el nivel de compromiso positivo
entre las categorias muy importante e importante. Existe una neutralidad marcada en estas

dos generaciones, del 31% al contestar el item “Tener la autoridad para organizar y dirigir el
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trabajo de otros.” Al igual el item “Hacer un trabajo que sea prestigioso y altamente
considerado por otros.”, denota para la generacion X una no aceptacion del 37%, y para la

generacion Y una no aceptacion del 18%.

Figura 26. Valores de Prestigio — Generacion Z

mImportante  ®Muy importante  ® Neutral

TENER LA CAPACIDAD DE INFLUIREN LOS RESULTADOS ORGANIZACIONALES.

TENER LA AUTORIDAD PARA ORGANIZAR Y DIRIGIR EL TRABAJO DE OTROS.

HACER UN TRABAIO QUE SEA PRESTIGIOSO Y ALTAMENTE CONSIDERADC POR OTROS.

HACER UNTRABAJO QUE HAGA UN IMPACTO SIGNIFICATIVO EN LA ORGANIZACION,

La generacion Z mostr6 una conveniencia de solo el 68%, entre las categorias muy
importante e importante. Se resalta la neutralidad del 56% cuando se indaga por “Tener la

autoridad para organizar y dirigir el trabajo de otros.”
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Figura 27. Valores de Prestigio — Generacion Alfa

mImportante  ®Muy importante  m Neutral Poco importante

TENER LA CAPACICAD DE INFLUIREN LOS RESULTADOS ORGANIZACIONALES.

TENER LA AUTORIDAD PARA ORGANIZAR Y DIRIGIR EL TRABAJC DE OTROS. 16,67% 0,04

HACER UN TRABAJO QUE SEA PRESTIGIOSO Y ALTAMENTE CONSIDERADO POR OTROS. 16,67% 0,04

HACER UN TRABAJO QUE HAGA UN IMPACTO SIGNIFICATIVO EN LA ORGANIZACION. 33,33% 66,67% 0,04

Finalmente, la generacion alfa es la mas conforme con los valores de prestigio,
logrando un 85% de anuencia entre las categorias muy importante e importante. También se
evidencia una participacion rotunda del 100% a la hora de ponderar positivamente el hacer
un trabajo que haga un impacto significativo en la organizacion.

En sintesis, el comportamiento de los valores de trabajo en sus 4 dimensiones
(extrinseca, intrinseca, altruista o social y de prestigio) presenta el siguiente comportamiento

en el talento humano del sector salud de Bucaramanga:
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Figura 28. Matriz de Color de Aprobacion de los Valores de Trabajo

65

. . Altruista o L.
Extrinsenco | Intrinsenco i Prestigio
Social
Aprobacion 93,42% 90% 80,10% 75,16%
Neutralidad 6,43% 9,46% 10,09% 21,38%
No Aprobacién 0,15% 0,49% 9,81% 3,46%

Como se observa en el grafico anterior, la dimension extrinseca e intrinseca posee
una aprobacion por encima del 90%, seguida de la dimension altruista y de prestigio, con el
80% y 75% respectivamente; lo que reafirma que el recurso humano del area de la salud de
Bucaramanga mantiene su constante interés por las condiciones laborales materiales y
aquellas oportunidades/beneficios que surjan como resultado de la relacion trabajador-
empleador que le permitan avanzar en su proyecto de vida o simplemente tener mejores
condiciones para vivir. Los valores altruistas o sociales revisten de importancia a la hora de
mantener las buenas relaciones con los compafieros de trabajo y un ambiente laboral
favorable, y los valores de prestigio, aunque no es tan contundente su aprobacion, inquietan

al talento humano del sector salud de Bucaramanga a la hora de evaluar su puesto de trabajo.
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5.2 Estimar la intencion de rotacion en el talento humano del sector salud en
Bucaramanga

Con el fin de distinguir la caracterizacion de la variable intencidon de rotacion por
generaciones en este estudio, se entra a revisar los resultados obtenidos segun las preguntas
del instrumento TIS-6 de Bothma y Roodt, las cuales permiten revisar los puntos de vista
considerados por el personal de salud de Bucaramanga a la hora de tomar la decision de

cambiar de trabajo, desde un enfoque generacional.

5.2.1 La exigencia del trabajo

Figura 29. ;Con que frecuencia esperas un nuevo dia de trabajo?,

mCasi Nunca mCasisiempre ® Nunca Ocasionalmente  m Siempre

DESPUES DE 2009 iii=r

DE 1995 A 2009

DE 1981 A 1994

DE 1961 A 1980

DE 1943 A 1960

La pregunta ;Con qué frecuencia esperas un nuevo dia de trabajo?, interrogd
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sobre las exigencias del trabajo a la hora de esperar un nuevo dia de trabajo. Como se observa
en la grafica, la generacion baby boomers refleja un 100% en aceptacion a dicho interrogante
entre las categorias ocasionalmente y siempre. Las generaciones X y Y tienen un
comportamiento similar de aceptacion entre el 58% y 62% entre las mismas categorias. Por

ultimo, las generaciones Z y Alfa se sitlia con un puntaje intermedio del 74% de aceptacion.

5.2.2 El agotamiento laboral

Figura 30. ;Con qué frecuencia sueiia con conseguir otro trabajo que se adapte mejor a sus
necesidades personales?,

mCasi Nunca mCasisiempre ® Nunca Ocasionalmente  m Siempre

DESPUES DE 2009 33,33% 16,67% 8,33% EEES
DE 1995 A 2009 18,75% 31,25% 6,25% 18,75%
A = . |

DE 1961 A 1980 18,03% 16,39% 19,

El interrogante (Con qué frecuencia suefia con conseguir otro trabajo que se

adapte mejor a sus necesidades personales?, permitié analizar el agotamiento laboral
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desde el punto de vista de la adaptacion al trabajo y las necesidades personales del
encuestado. La generacion baby boomers se destaco con el 60% de aceptacion entre las
frecuencias siempre y casi siempre quisiera tener otro trabajo que se adapte mejor a las
necesidades personales; le sigue la generacion Z y Alfa con el 50% entre las mismas
categorias. Asi mismo, la generacion Y y X consideran entre el 39% y el 36% conseguir otro
tipo de trabajo, entre las frecuencias siempre y casi siempre. Es importante mencionar que la

generacion X otorga el 36% a la categoria ocasionalmente.

5.2.3 Compromiso laboral

Figura 31. ;Cudntas veces ha pensado en dejar su trabajo?

mCasi Nunca mCasisiempre ®Nunca mQcasionalmente ® Siempre

DESPUES DE 2009 25,00% 0,00% 21,67%

DE 1995 A 2009

DE 1981 A 1994 29,31%

DE 1961 A 1980 29,51%

DE 1943 A 1960 4 40,00% 20,00%

La pregunta ;Cuantas veces ha pensado en dejar su trabajo? cuestiono a los
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encuestados por el compromiso laboral. La generacion Alfa se destaca con el 66% entre las
frecuencias nunca y casi nunca, al preguntar si ha pensado dejar su trabajo actual. Entre las
mismas frecuencias, en orden descendente se encuentran la generacion Z 'y X con el 56%, la
generacion Y con el 58% y la generacion baby boomers disminuye la aceptacion al 40%. Es
importante mencionar la ponderacion con relacion a categoria ocasionalmente, donde la

generacion X puntea con el 40% seguida de la generacion Z con el 37%.

5.2.4 Alineacion laboral
Figura 32. ;Cuantas veces se siente frustrado cuando no se le da la oportunidad en el

trabajo para conseguir su objetivo personal con el trabajo?

mCasi Nunca mCasisiempre ®Nunca mOQOcasionalmente ® Siempre

DESPUES DE 2009

DE 1995 A 2009

DE 1981 A 1994

DE 1961 A 1980

DE 1943 A 1960 60,00%

El interrogante ;Cudntas veces se siente frustrado cuando no se le da la oportunidad

en el trabajo para conseguir su objetivo personal con el trabajo?,
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controvirtio el factor de la alineacion laboral midiendo el porcentaje de frustracion
cuando al encuestado no se le da la oportunidad de conseguir su objetivo personal en el
desarrollo de sus actividades. La generacion Alfa remarca con el 58% de aceptacion entre las
frecuencias nunca y casi nunca; le sigue la generacion Y con el 50%, la generacion X con el
45%. La generacion Z es incisiva con el 50% en la categoria ocasionalmente. La generacion

baby boomers se destaca con el 60% de aceptacion en la frecuencia siempre.

5.2.5 Satisfaccion de necesidades personales

Figura 33. ;En qué medida su trabajo actual satisface sus necesidades personales?

m Casi Nunca mCasisiempre mNunca Ocasionalmente  m Siempre

DESPUES DE 2009 8,33% 8,33%0,0

DE 1995 A 2009

DE 1981 A 1994 32,76%

DE 1961 A 1980 & 36,07%

DE 1943 A 1960

La pregunta ;En qué medida su trabajo actual satisface sus necesidades

personales?, interpeld sobre la aceptacion en la demanda de recursos que provee el trabajo
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actual del encuestado, para satisfacer sus necesidades personales. De forma general, todas
las generaciones a excepcion de la generacion Z, aceptan entre el 80% y el 75%, al elegir las
categorias siempre y casi siempre, su trabajo satisface sus necesidades personales. Solo la
generacion Z le da un peso del 56% entre las mismas categorias. Se resalta la generacion Alfa
con el 66% en la frecuencia siempre, y la generacion Z con el 43% en la frecuencia

ocasionalmente.

5.2.6 Cultura organizativa e intercambio de conocimientos

Figura 34. ;Qué probabilidad hay de que acepte otro trabajo con el mismo nivel de

remuneracion si se lo ofrecen?

mCasi Nunca mCasisiempre ® Nunca Ocasionalmente  m Siempre

DESPUES DE 2009 25,00% 0,00%8,33% 41,67%

DE 1995 A 2009 12,50% 0,0

DE 1981 A 1994 25,86% 6,90% 12,07%

DE 1961 A 1980

DE 1943 A 1960 60,00%

Finalmente, la pregunta ;Qué probabilidad hay de que acepte otro trabajo con el
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mismo nivel de remuneracion si se lo ofrecen?, cuestion6 sobre la cultura organizativa y
el intercambio de conocimientos en el puesto de trabajo actual. Se observo que la generacion
baby boomers tiene un 60% de aceptacion en la categoria siempre, siendo la mas dada a
cambiar de trabajo siempre y cuando tenga el mismo valor de remuneracion, seguida de la
generacion alfa con el 41%. Se resalta también la frecuencia ocasionalmente, en las
generaciones Z y Y, con el 43% y 29% respectivamente. La generacion X, tiene una

aceptacion representativa del 32% bajo la frecuencia casi nunca para este item.

5.3 Relacion entre los valores de trabajo y la intencion de rotacion en el talento humano
del sector salud en Bucaramanga

A continuacion, se muestran los resultados con relacion al desarrollo del tercer
objetivo de esta investigacion, en el cual impera la necesidad de establecer la relacion entre
las dos variables, valores de trabajo y la intencion de rotacion, indagadas al personal
asistencial del sector salud de Bucaramanga. Para llevar a cabo esta tarea, en primera
instancia se aplico la prueba de normalidad a los datos y seguidamente se realizo el calculo
de cada uno de los pardmetros segun la metodologia Pearson o Spearman, teniendo en cuenta
la operacionalizacion de las variables, con relacion a las preguntas y correspondiente

dimension.

5.3.1 Prueba de normalidad
La prueba de normalidad, seglin la literatura, nos permite saber si los datos tienen o
no, una distribucion normal; de esta forma se establece si las pruebas a realizar seguidamente

seran paramétricas o no paramétricas (Romero, 2016). Para esta investigacion se selecciono
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la prueba de Kolmagorov-Smirnov, la cual ha sido utilizada ampliamente en estudios
similares, y que conviene su aplicacion para muestras iguales o superiores a 50 encuestas, lo
cual acierta para el caso en cuestion. Como dato relevante se trabajé la prueba con un nivel
de confianza del 95% y nivel de significancia (alfa) del 5%.

Tabla 8. Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Variable Dimensién o Pregunta Sigla
Estadistico gl Sig.
Extrinsecos VE 0,404 152 0,000
Valores de Intrinsecos VI 0,276 152 0,000
Trabajo Altruista/Social VA 0,231 152 0,000
Prestigio VP 0,199 152 0,000
(Cuantas veces ha pensado en - 0,180 152 0,000
dejar su trabajo?
(En qué medida su trabajo actual 0,262 152 0,000
satisface sus necesidades IR2
personales?
(Cuantas veces se siente 0,193 152 0,000
frustrado cuando no se le da la
oportunidad en el trabajo para IR3
conseguir su objetivo personal
Intencién de con el trabajo?
Rotacion (Con qué frecuencia suefia con 0,182 152 0,000
conseguir otro trabajo que se R4
adapte mejor a sus necesidades
personales?
(Qué probabilidad hay de que 0,191 152 0,000
acepte otro trabajo con el mismo IRS
nivel de remuneracion si se lo
ofrecen?
(Con qué frecuencia esperas un IR6 0,276 152 0,000

nuevo dia de trabajo?

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun los resultados obtenidos en esta prueba, se observa que las variables de estudio

detalladas en sus dimensiones obtuvieron un nivel de la significacion de 0,000. Ahora, al ser
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esta inferior de 0,05 permite determinar que cada una de los items evaluados no siguen una
distribucion normal, por lo tanto, se sustenta el uso de la prueba de Spearman para medir la

correlacion de variables.

5.3.2 Coeficiente de relacion

Teniendo en cuenta lo determinado por la prueba de normalidad, seguidamente se
realizo la aplicacion de la prueba no paramétrica titulada como Spearman para determinar el
coeficiente de relacion entre las variables valores de trabajo e intencién de rotacion,
distinguidas en sus dimensiones, que nos ocupa en esta investigacion. A continuacion, se
detalla la interpretacion del coeficiente al generar dicha prueba, para una mayor compresion

de los resultados (Montes et aii., 2021).

Tabla 9. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion Spearman.

Rango del

Coeficiente Interpretacion
-0.91 a-1.00 Correlacidon negativa perfecta.
-0.76 2 -0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil.
0.00 No existe correlacion.
+0.01 2 +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 2 +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.75 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Tomado de (Montes et al., 2021).

Seguidamente, se muestran los resultados de la aplicacion de la prueba de Spearman
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sobre los datos que ofrecid la muestra para evaluar el coeficiente de relacion entre las

respectivas variables y sus dimensiones:

Tabla 10. Resultados del coeficiente de correlacion Spearman entre las variables Valores

de Trabajo e Intencion de Rotacion.

SIGLA _ VE VI VA VP IR1 IR2 IR3 IR4 IR5 IR6
VE 1,000

VI 4627 1,000

VA 386" 418" 1,000

VP 3147 57 47" 1,000

IR1 0,084 197" 0,138 0,020 1,000

IR2 0,033  -0,083 0068 0,145 -367" 1,000

IR3 0,068 0,104  -166° 0,023 367"  -0,053 1,000

IR4 0,02 0,023  -0,136 0,026 489"  -205° 633" 1,000

IR5 0,085  -0,037  -0,070 0,042 266"  -0,143 450" 583" 1,000
IR6 0,001 0,034 0,08 0119 -180° 280"  -0,059 0,074 0,125 1,000

Como se observa en la tabla anterior, al aplicar la prueba de Spearman entre las
variables de estudio de esta investigacion se observaron valores de correlacion significativos
que permiten dilucidar como se comporta la relacion entre los Valores de Trabajo (VT) y la
Intencidn de Rotacion del talento humano del sector salud en Bucaramanga.

Inicialmente, la relacion entre los VT Intrinsecos y la pregunta IR 1, obtuvo un puntaje
del 0.197*, interpretdndose segun la tabla de correspondencia, como una correlacion positiva
media, que orienta el analisis en el sentido que los VT Intrinsecos como el logro, el avance,
el desafio, el aprendizaje continuo, la libertad, el trabajo interesante, la variedad y el uso de
habilidades, determinan parcialmente, las veces que el individuo piensa en dejar su trabajo,

segiin la muestra tomada en este estudio. Ahora bien, cuando se analizé la variable VT
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Altruista/Sociales versus la IR1, se obtuvo un puntaje de -0,138, leyéndose como una
correlacion negativa media, lo que permite deducir que este tipo de valores son determinantes
contrarios para ponderar la misma pregunta. Para los VT Extrinsecos y de Prestigio la
correlacion es positiva débil.

Con relacion a la pregunta IR2 - jen qué medida su trabajo actual satisface sus
necesidades personales?, se observo que los VT Extrinsecos y Altruistas/Sociales tiene una
correlacion positiva débil, con los VT de Prestigio una correlacion positiva media y una
correlacion negativa débil con los VT Intrinsecos.

Otra correlacion significativa se observd cuando se enfrenta la dimension VT

Altruistas/Sociales y la pregunta IR3, donde se obtuvo un puntaje del -,166*, leyéndose como
una correlacion negativa media, lo que deduce que la relacion con los compafieros, la ayuda
a la gente y la interaccion social van en sentido opuesto a la hora de cuantificar las veces que
el individuo se siente frustrado cuando no se le da la oportunidad en el trabajo para conseguir
su objetivo personal. Con relacion a los demés VT su correlacion fue positiva débil.
Frente a los resultados obtenidos a la pregunta IR4 - ;con qué frecuencia suefia con conseguir
otro trabajo que se adapte mejor a sus necesidades personales?, se determind que los valores
de VT Intrinsecos, Extrinsecos y de Prestigio, tuvieron una correlacion positiva débil,
mientras que los VT Altruistas/Sociales presentaron una correlacion negativa media.

De otro lado, los VT Extrinsecos y de Prestigio muestran una correlacion positiva
deébil, al correlacionarlos con la IR5 - ;Qué probabilidad hay de que acepte otro trabajo con
el mismo nivel de remuneracion si se lo ofrecen?, pero cambia su sentido de correspondencia
a correlacion negativa débil frente a los VT Intrinsecos y Altruista/Sociales.

Finalmente, con relacion a la IR6 - ;Con qué frecuencia esperas un nuevo dia de

trabajo?, se destacd la correlacion positiva media con los VT de Prestigio (autoridad,
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influencia, impacto significativo), y en menor medida la correlacion positiva débil de los VT
Intrinsecos y Altruistas/Sociales. Con relacion a los Valores de Trabajo Extrinsecos, se

encontrd que no existe correlacion con este interrogante.

6. DISCUSION

Teniendo en cuenta los aportes de los autores que se han interesado en los temas del
area de la administraciéon del recurso humano y los resultados plasmados en esta
investigacion, es importante ratificar o desvirtuar aquellas contribuciones, que finalmente
benefician el ajuste individuo-organizacion.

Uno de ellos es la subvaloracion del talento humano en la organizacion, lo cual ha
llevado a posicionar la idea del area de recurso humano como un “socio estratégico
organizacional” convirtiéndolo en un aliado en la generacidon de valor como lo asegura en su
estudio Montoya (2016), y que con los resultados obtenidos en esta investigacion; donde se
evidencia con contundencia la aprobacion de los valores de trabajo extrinsecos e intrinsecos
por encima del 90% y los mismos son determinantes parciales en la intencion de rotacion del
personal de salud de Bucaramanga, en la toma de decision de dejar o no su trabajo; son
sintomas que ratifican la necesidad de dar ese salto en la administracion del recurso humano
como lo propone el autor.

Ahora bien, el reto que propone la firma Deloitte Consulting (2018) sobre la
necesidad de reconocer al individuo como el capital més valioso dentro de una organizacion,
se corrobora con los resultados de la relacion VT/IRS (indagar la probabilidad de que acepte

otro trabajo con el mismo nivel de remuneracion si se lo ofrecen), puesto que la correlacion
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positiva de los VT Extrinsecos y de Prestigio en esta investigacion lo demuestran.

De otro lado, la discusion de las diferencias de los VT y los cambios generacionales
de la fuerza laboral, discutida en muchos estudios, como por ejemplo Holcomben Ehrhart &
Mayer (2012), se refrendan con los resultados de esta investigacion al permitir generar un
mapa de calor donde se revela la aprobacion, neutralidad o no aprobacion de los VT con un
enfoque generacional. En particular, lo planteado por este autor con relacion a las
generaciones menores y su precepcion de mayor importancia a la libertad y el equilibrio entre
el ocio y la vida laboral; al respecto, en el sector salud de Bucaramanga se evidencia una
aprobacion mayor al 80% en todas las generaciones (mayores y menores), al revisar los
resultados de las siguientes preguntas VTEl (Trabajar en un entorno que le permita
EQUILIBRAR su vida laboral con su vida privada y las responsabilidades familiares) y
VTE4 (Tener horas de trabajo que sean convenientes para su vida). Por lo tanto, dicha
percepcion en este talento humano se discrepa y quedara para otros estudios sus causas.
Ahora bien, al analizar los motivos de IR en el talento humano del sector salud a nivel
mundial y local, lo que ratifica la correlacion positiva generalizada entre VT-E/IR siguiendo
los resultados de este estudio, es que el personal del sector salud de Bucaramanga disminuye
su intencion de rotacion cuando las organizaciones les brindan mejor garantia laboral,
equilibrio en la vida laboral y familiar, incentivos laborales, clima laboral, carga laboral; los
cuales se plasman como los principales motivos que afectan la intencion de rotacion en los
estudios de: (Chaparro et al., 2015; Rueda et al., 2019). Asi mismo, la correlacion positiva
VT-I/IR1-3-4-6 reafirma la causa “el iniciar, retomar o continuar estudios académicos”
referente a la intencion de rotacion, desbordando en el individuo en una mayor proporcion la
exigencia personal en el cumplimiento de su trabajo: compromiso laboral, alineacion laboral,

agotamiento laboral y exigencia en el trabajo; como lo sustentado por (Mora et al., 2020).
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Sin embargo, de la misma forma la correlacion negativa media entre VT-A-S/IR3 desvirtiia
los motivos de intencion de rotacion por razones de la relacion con los compaiieros, la ayuda
a la gente y la interaccion social.

Finalmente, la relacion entre los VT/IR en el sector salud de Bucaramanga se
comporta en lineas generales seglin lo expuesto bajo el término “trabajo decente” emitido
por la OIT (2005) en la Agenda 2030; con algunas particularidades leves seglin la correlacion
negativa entre VTI/IR2-5 la cual tiene que ver con el agotamiento laboral y satisfaccion de
necesidades personales desde los valores intrinsecos percibidos; y particularidades marcadas
en la correlacion VT-AS/IR1-3-4-5 que tienen que ver con la exigencia del trabajo,
compromiso laboral, alineacion laboral y satisfaccion de necesidades personales, y los

valores altruistas/sociales percibidos.

7. Conclusiones y Recomendaciones

Los valores de trabajo marcan un camino determinante en los individuos a la hora de
escoger su fuente laboral puesto que sus necesidades y deseos esculpen la organizacion
deseada donde se pueden desarrollar personal y profesionalmente, y de la misma forma el
actuar productivo del trabajador inquieta a las areas de recurso humano, que cada vez se
preocupan mas por disminuir el indicador de rotacidon y garantizar su conocimiento y
experiencia en pro de la organizacion.

Esta investigacion sin lugar a duda muestra el impacto de los valores de trabajo en la
toma de decision del personal del area de la salud del municipio de Bucaramanga en cuanto
a permanecer o n6 en su puesto de trabajo. Las dimensiones en que se agrupan los valores

de trabajo abarcan indicadores preponderantes que permiten estratificarlos y asi los
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administradores pueden moldear sus propuestas laborales o estrategias de retencion, con el
fin de sacar el mejor provecho de las capacidades y cualidades de los potenciales
colaboradores en la empresa.

Las estrategias de retencion de personal asistencial en el sector salud de Bucaramanga
deben involucrar politicas dirigidas en menoscabar mayormente en los VTE, como son el
buen salario, equilibrio entre la vida laboral y familiar, seguridad laboral, carga laboral
adecuada, beneficios que satisfagan sus necesidades personales y tener acceso a la
informacion que necesita para hacer su trabajo; en igual medida los VTP, como el hacer un
trabajo prestigioso y de impacto significativo en la organizacion, altamente considerado por
otros; y en menor importancia los VTI, como tener la oportunidad de avanzar en su carrera 'y
tener la oportunidad de aprender continuamente y desarrollar nuevos conocimientos. Los
VTA-S no son orientadores preferidos en la intencion de rotacion del individuo.

Tal vez, mas adelante se pueda avanzar en estudios con mayor profundidad que
permitan describir al detalle los perfiles laborales que relacionen la preferencia de los VT
con aspectos sicologicos y sociales, puesto que seria una buena oportunidad para disminuir
la brecha entre lo ofertado por la organizacion y lo deseado por un individuo a la hora de

elegir su puesto de trabajo.
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