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RESUMEN

INTRODUCCION. Las estrategias para el reclutamiento, la retencién y el desarrollo de la fuerza laboral en en-
fermeria se consideran importantes a nivel mundial. La alta rotacion profesional, jubilaciones y la dificultad para
reclutar o retener profesionales de enfermeria en paises o regiones, especialmente aquellas mas alejadas de los
grandes centros urbanos, ha puesto este tema aln mas en destaque. OBJETIVO. Explorar lo que las evidencias
cientificas nos dicen sobre la contribucién de los programas con componente de mentoria a la retencién de
la fuerza laboral de enfermeria. METODOS. Se utilizé una metodologia de revisién narrativa para presentar 28
estudios que abordan resultados de programas que incluyen componente de mentoria en la retencién de profe-
sionales de enfermeria. Los estudios fueron identificados en MEDLINE, CINAHL y SCOPUS, mediante el uso de
términos relacionados con mentoria, enfermeria, rotacion y retencion de personal. RESULTADOS. La evidencia
proviene de experiencias y estudios realizados en diferentes lugares, como Canadd, China, Indonesia, Irlanda
del Norte, Japdn, Malasia, Nueva Zelanda, Suecia, Taiwan y, predominantemente, Estados Unidos. Los datos
sugieren que estos programas pueden contribuir a la retencién tanto de profesionales principiantes como ex-
perimentados. Se observaron evidencias de que la mentoria puede apoyar a los profesionales en el inicio de su
carrera, facilitando la transicidn a la practica. CONCLUSION. Al reunir diferentes experiencias y sus resultados,
esta revisién puede contribuir a las iniciativas para implementar programas con componente de mentoria en or-
ganizaciones de salud, centrados en promover la retencidn profesional en enfermeria.

Palabras clave: Mentoria, Retencion del personal, Trabajo; Enfermeria, Fuerza Laboral en Salud.

ABSTRACT

INTRODUCTION. Strategies for the recruitment, retention, and development of the nursing workforce are con-
sidered important worldwide. High professional turnover, retirements, and the difficulty of recruiting or retaining
nursing professionals in certain countries or regions — especially those further from large urban centers — have
brought this issue even more into the spotlight. OBJECTIVE. To explore scientific evidence on the contribution of
programs with a mentoring component to the retention of nursing professionals. METHODS. A narrative review
methodology was used to present 28 studies that address the outcomes of programs that include a mentoring
component in the retention of nursing professionals. The studies were identified in MEDLINE, CINAHL, and SCO-
PUS using terms related to mentoring, nursing, turnover, and staff retention. RESULTS. The evidence comes from
experiences and studies conducted in various locations, such as Canada, China, Indonesia, Northern Ireland, Ja-
pan, Malaysia, New Zealand, Sweden, Taiwan, and predominantly the United States. The data suggest that these
programs may contribute to the retention of both novice and experienced professionals. Mentoring can support
professionals at the beginning of their careers, facilitating the transition to professional practice. CONCLUSION.
This review has the potential to support initiatives for implementing mentoring programs in healthcare organi-
zations, focusing on promoting professional retention in nursing, by bringing together different experiences and
their results.
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INTRODUCCION

La literatura cientifica y técnica internacional describe
claramente la necesidad de realizar esfuerzos con el
objetivo de capacitar, reclutar y retener a la fuerza
laboral de enfermeria en los sistemas de salud(1).
En 2020, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
publicé el informe ‘State of the World’s Nursing 2020:
Investing in Education, Jobs, and Leadership’ que
estimd una escasez de 5,7 millones de profesionales
de enfermeria en todo el mundo para 2030, y destacd
la importancia de formar, reclutar y retener a estos
profesionales en los sistemas de salud de los paises™.

En este sentido, los estudios también han destacado
los desafios que enfrentan los profesionales de
enfermeria en su trabajo diario y el impacto de estos
factores en la retencion de la fuerza laboral®?. La
exposicion a la violencia en el trabajo, |a falta de apoyo
institucional, la sobrecarga de trabajo y la falta de
confort fisico en el ambiente laboral se encuentran
entre los desafios y representan situaciones que
tienden a impactar negativamente en la intencién de
continuar en el trabajo y/o profesion?59,

Hay diversos factores asociados a la intencidon de
abandonar el trabajo y la profesion de enfermeria, pero
los factores organizacionales y la falta de satisfaccion
con aspectos del trabajo y las condiciones laborales
se encuentran entre las razones mas frecuentes?37),
La literatura describe que, en los profesionales de
enfermeria mas jovenes, aspectos como menor calidad
percibida de la atencién, menor satisfaccion laboral,
estrés ocupacional, percepciones mas negativas
sobre la identidad profesional, mala comunicacién con
el personal, los pacientes y los familiares, habilidades
y conocimientos inadecuados y desafios en el lugar
de trabajo contribuyen a la intencién de abandonar el
trabajo y la profesion®™m,

Cabe destacar que la enfermeria se encuentra entre
las profesiones con mayores niveles de rotacion,
especialmente entre los nuevos profesionales(?,
La disparidad entre las expectativas de los nuevos
profesionales y lo que obtienen en términos
de comunicaciéon por parte del liderazgo y sus
compafieros de trabajo es uno de los posibles factores
que conducen a la rotacién?- Ademas, los nuevos
profesionales pueden enfrentar desafios relacionados
con la cantidad de pacientes con condiciones de salud
complejas bajo su cuidado, la realizacion de multiples
procedimientos de forma independiente, la falta de
apoyo de un mentor y la ansiedad®. Estos desafios en

la transicion a la practica profesional pueden generar
insatisfaccion y generar la intencién de abandonar el
trabajo y la carrera de enfermeria®.

Por lo tanto, el apoyo a través de la mentoria puede
ser fundamental para lograr el éxito profesional
y decidir continuar en el trabajo y la profesion
durante la insercidon en un nuevo empleo®™, Las
estrategias o programas que incluyen la mentoria
han ido en aumento en las Ultimas décadas™"), y
generalmente estdan compuestos por uno o mMas
individuos — identificados como mentores — quienes,
con base en sus conocimientos y experiencia, pueden
ayudar al desarrollo de otros individuos, es decir, los
aprendices!®,

Ademads de las funciones relacionadas con el apoyo
y asesoramiento para mejorar el desempefio y
desarrollo profesional, los mentores tienen una funcion
psicosocial, dado que, representan un modelo de apoyo
que — a partir de relaciones propositivas basadas en
experiencias, conocimientos y reflexiones — contribuye
al apoyo de los aprendices en general™), Las
relaciones de mentoria comprenden una relacién de
aprendizaje y desarrollo entre mentores y aprendices,
pero pueden variar en términos del tipo de relacién
y las necesidades de los aprendices®. Una relacion
de mentoria se puede establecer entre individuos
con una carrera consolidada y los que la inician, entre
individuos con un mismo rol o relacién (entre pares),
pero con experiencias especificas, y entre un profesor
y un estudiante, por ejemplo®. La formacion de estas
relaciones tiende a considerar las necesidades de
apoyo del aprendiz, que pueden incluir el apoyo de
un mentor para orientarlo en un area profesional, para
el desarrollo de la identidad profesional o habilidades
relacionadas con la carrera, hacer contactos o la
busqueda de un equilibrio entre trabajo y familia“®.

En el drea de la salud, por ejemplo, la literatura describe
diferentes experiencias de programas de mentoria en
la formacién académica, en las que estudiantes mas
avanzados en la carrera ayudan a estudiantes iniciales
o de estadios anteriores!®"”), Estos programas arrojaron
resultados positivos, tanto para los aprendices como
para los mentores'®"), Establecer una relacion de
mentoria entre estudiantes en diferentes etapas de la
vida universitaria contribuyd a generar un sentimiento
de mayor seguridad y preparacién para el desarrollo
de determinadas actividades en los estudiantes
con menor tiempo de cursado, ademas, promovio la
mejora de las habilidades comunicativas, sociales y de
liderazgo de los mentores'),
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En la literatura, en el contexto de los servicios de
salud, también se pueden identificar experiencias
de mentoria con profesionales de enfermeria y sus
resultados4152021 Estas experiencias han demostrado
que los programas de mentoria contribuyen a que haya
una transicion exitosa entre la escuela y el trabajo,
al desarrollo de habilidades y a la promocién de la
satisfaccion laboral, ademas, favorecen la creacién de
un ambiente basado en el respeto, el apoyo social y la
cultura de no violencia41520.21,

Por lo tanto, dada la importancia de las estrategias
dirigidas a la formacion, el reclutamiento y/o retencién
de profesionales de enfermeria en los sistemas de
salud, se utilizé una metodologia de revisidn narrativa
con el objetivo de explorar lo que las evidencias
cientificas nos dicen sobre la contribucién de los
programas con componente de mentoria a la retencion
de la fuerza laboral de enfermeria.

METODOLOGIA

Revisidn narrativa que consta de cuatro pasos, segun
publicaciones previas?223);

[1] Delimitar el alcance del tema y problema de
investigacién; [2] Definir las fuentes de datos, los
términos y estrategias; [3] Definir los aspectos para la
seleccion de la literatura; y [4] Presentar la literatura
seleccionada y sus evidencias.

Esta metodologia se eligid considerando que la
revision narrativa se utiliza para presentar un tema
mas abierto con un objetivo exploratorio sobre un
tema.® En estos estudios de revision, el objetivo no
es adoptar una metodologia rigida ni una evaluacién
rigurosa de los aspectos metodoldgicos y la calidad de
los estudios, sino mas bien buscar una comprension
amplia de un tema determinado basandose en estudios
y experiencias ya descritos en la literatura cientifica®®?.

Por lo tanto, con el fin de explorar las evidencias
cientificas sobre la contribucidon de los programas
que incluyen componente de mentoria a la retencion
de la fuerza laboral de enfermeria, se mapearon
investigaciones que informaban el desarrollo y/o
la evaluaciéon de estos programas, describiendo
los resultados obtenidos y sus contribuciones a la
retencién de profesionales de enfermeria.

Para ello, se adoptd el siguiente problema de
investigacién: ;Qué nos dicen las evidencias

cientificas sobre la contribucion de los programas con
un componente de mentoria a la retencidn de la fuerza
laboral de enfermeria?

Los estudios se identificaron mediante busquedas
en tres bases de datos de amplio alcance: [1]
Medical Literature Analysis and Retrieval System
Online (MEDLINE; PubMed); [2] Cumulative Index
to Nursing and Allied Health Literature (CINAHL);
y [3] SCOPUS. En la tabla 1 se detalla la bUsqueda
de estudios en cada una de estas bases de datos,
realizada entre el 2 y el 4 de diciembre de 2024. Para
mayor transparencia, se indican las estrategias de
busqueda y el nimero de documentos encontrados
inicialmente en cada base de datos.

Tabla 1. Estrategias de busqueda y numero de docu-
mentos por base de datos.

[1] MEDLI-  Estrategia: ((mentor*[Tit- 254
NE (Pub- le/Abstract]) AND (nur-
Med) s*[Title/Abstract])) AND
((retention[Title/Abstract])
OR (turnover[Title/Abs-
tract]))
Filtros: 01/01/2015 a
31/12/2024, idiomas es-
pafiol, inglés y portugués,
MEDLINE

[2] CINAHL Estrategia: AB mentor* 290
AND AB nurs* AND AB
(retention or turnover)
Filtros: Ultimos 10 afos,
CINAHL with Full Text,
idiomas inglés y portugués
- espafiol no disponible

[3] Scopus  Estrategias: mentor* 462
AND nurs* AND retention

mentor* AND nurs* AND

turnover

Filtros: 2015-2024, idio-

mas espafiol, inglés y

portugués

Los criterios de inclusién fueron: [1] articulo que
tiene como objetivo informar la implementacion de un
programa con componente de mentoria y la evaluacion
del impacto en la retencidn de profesionales de
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enfermeria en el trabajo, puesto actual o profesioén; [2]
publicacion en espafiol, inglés o portugués; [3] con afio
de publicacion compatible con el periodo establecido,
es decir, desde 2015 hasta la fecha de la busqueda
en la base de datos; y [4] estudio encontrado por los
autores en forma completa.

Por otro lado, se excluyeron estudios que abordaban
otras temadticas, incluyendo: mentorias vinculadas
a la formacién académica aplicadas a estudiantes o
docentes; que evaluaban especificamente los factores
asociados a la rotacion o retencion en enfermeria; que
no permitian identificar la influencia de la mentoria
en los resultados de retencion profesional; y aquellos
cuya presentacién no les permitia a los revisores
reconocer la relacién con la mentoria o mentoring.
Otros criterios de exclusidon fueron: proyectos de
investigacion, protocolos de estudios, editoriales,
resumenes publicados en congresos, trabajos de fin
de curso, cartas al editor, libros y capitulos de libros,
asi como estudios que no fueron encontrados de forma
completa y gratuita por los autores, luego de realizar
las busquedas en las bases de datos y con la ayuda del
personal de la biblioteca.

Registros identificados en las tres
bases de datos n=1.006

!

Registros después de eliminar los
duplicados n=477

s

L

S,

Y

Registros seleccionados mediante la
lectura de titulos y resumenes en n=

| T~

Estudios selecconados despues dela
lectura completa n =28

l

28 estudios fueron seleccionados y se
FESUMEn a continuacidn

Registros excluidos n= 412

Estudios excluidos n=37

Figura 1. Proceso de seleccién de estudios paso a paso.

Con los estudios seleccionados, se realizé el mapeo
de la informacién, de acuerdo con el problema de
investigacién. Esta informacién se presenta en la
seccion de resultados e incluye: titulo, autor(es),
afio de publicacién, lugar del estudio, propuesta y
principales resultados, o que garantiza una estructura
uniforme para el analisis y presentacion de los datos,
a pesar de los diferentes enfoques metodoldgicos que
utilizan los estudios.

RESULTADOS

Inicialmente, se identificaron 1006 documentos. Se
excluyeron los duplicados, lo que resultd en una
muestra de 477 documentos. Los titulos y resimenes
de estos estudios fueron leidos por dos revisores, por
separado, y se compararon los resultados. En caso de
desacuerdo, hubo didlogo y se llegé a un consenso.
La primera lectura permitié identificar estudios que
pudieran dar respuesta al problema de investigacién y,
posteriormente, se realizé la lectura completa de estos
estudios, lo que permitié la seleccidn de 28 estudios al
final. Este proceso se describe en la Figura 1.

Fartores de exclusion: no respondian la pregurta de

—==—je  investigacion o no cumplian con &l formato de publicacion
Factores de exclusidn:
— - No se accedio al texto completo (20 estudios)

- Mo se centraba en evaluar los datos de retencion profesional (8)
- No presenta resultados sobre el impacto de la mentoria, aungue
sefiala su potencial (2]
- Formato de tesis (2]
- Mo presenta resultados especificos asociados al componente de
mentoria (1)
- Describe la organizacion y validacidn de un programa, no
suimplementacicn (1)
- Incluye el inicio de la intervencion en los estudios de grado (1)
- Protocolo de estudio (1)
- Editorial (1)
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Los 28 estudios(#2450 fueron publicados entre 2015
y 2024 (este periodo abarcd los ultimos 10 afios, lo
gue nos permitid seguir las crecientes discusiones
sobre el tema y la sintesis de la evidencia reciente)
y representan experiencias o investigaciones en
diferentes lugares, especialmente en Estados Unidos
(Tabla 2).

Se observd que los programas variaron en lo que
respecta a la estructura, el disefio, la duraciény el area
de implementacién (cuidados paliativos, programas de
residencia, atencion en zonas rurales, obstetricia y
otras)(42459 en funcion de sus objetivos.

En general, los resultados indican que estos programas
contribuyen ala promocidn de la retencién profesional,
hay varios estudios centrados en la mentoria como
apoyo a los nuevos profesionales de enfermeria, como
brindar apoyo en la transiciéon a la practica y para
retener a estos profesionales(142629.32-3438,40,43,4649) A
este respecto, se observd que el uso de estrategias
que incluyen mentoria para nuevos profesionales
de enfermeria se asocid con una disminucion de la
rotacidn o una mayor intencidn de permanecer en
diferentes eStUdiOS(14'26'29'32'34'38'43'47'49'50).

Los resultados describen la influencia de los
programas en otros indicadores o aspectos, entre los
que se incluyen mejora de la competencia clinica, del
compromiso y la alineacién del equipo, reduccién de
conflictos y de agotamiento emocional y aumento de
la satisfaccién42427.4150)  Otros resultados incluyeron
promocién del conocimiento, de la autoconfianza, de la
capacidad pararesolver problemas, de lacomunicacion
y de la toma de decisiones clinicas, asi como
sentimientos positivos sobrelaenfermeria, compromiso
con los estandares profesionales, percepciones mas
positivas sobre la capacidad de brindar atencién ideal
y segura, conexién con los compafieros de trabajo
y desarrollo profesional428344850) En |a tabla 2 se
resumen las caracteristicas de los 28 estudios, se
presentan el objetivo de cada estudio y los principales
resultados. Los estudios fueron organizados en cinco
categorias: [1] La mentoria para jovenes profesionales
y para la transicién a la practica profesional o transicién
de ro|(14,24,26,28,29,30,34,37,38,40,43,46,49); [2] La menton’a y |OS
profesionales de mayor edad®®®; [3] La mentoria en los
programas de residencia®®444%). [4] La mentoria en el
contexto del liderazgo'?”; y [5] La mentoria en otros
contextos y enfoques(?53550),

Tabla 2. Resumen de la propuesta de estudio y principales resultados con énfasis en la retencion profesional.

Titulo, autor(es), afio de
publicaciéon y lugar del
estudio

Objetivo / Propuesta del estudio

Resultados con énfasis en la retencion

Designing a Mentors-

Crear un programa de mentoria for-

Tras la implementacion del programa de men-

hip  Program for APR-
Ns in Specialty Palliative
Care Practice; Fedel et al,

2024 No identificamos
claramente el lugar del
estudio

mal para apoyar a los colegas recién
contratados y ayudarlos con la tran-
sicion a la practica en un entorno de
cuidados paliativos.

toria, la tasa de rotacién disminuyo del 21,6%
al 8,16% y solo dos personas abandonaron el
equipo de cuidados paliativos de los enferme-
ros registrados de practica avanzada.

Examining Job Satisfac-
tion and Intent to Stay for
Neonatal Nurse Practitio-
ners the Impact of Men-
toring; Moss, 202129 Ten-
nessee, Estados Unidos

Determinar el impacto de la partici-
pacién en el programa de mentoria
formalizado de la National Associa-
tion of Neonatal Nurse Practitioners
en la satisfaccion laboral y la reten-
cién de enfermeros neonatales no-
vatos y experimentados en un centro
médico académico en Tennessee.

Los resultados mostraron una diferencia sig-
nificativa en los puntajes Misener Nurse Prac-
titioner Job Satisfaction Scale (MNPJSS) de
los participantes en un programa de mentoria
formal de 6 meses. Los puntajes del MNPJSS
tenian una correlacién moderada con la inten-
cion de permanecer al afio y una correlacion
fuerte con la intenciéon de permanecer a los
tres afos.
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Examining Mentoring Re-
lationships for Nurses:
A Pilot Study; Killian &
Lewis, 2015 Georgia,
Estados Unidos

Examinar las percepciones y la satis-
faccidon de los mentores y los apren-
dices con un programa de mentoria
formal para enfermeros registrados
recién graduados en un entorno de
cuidados intensivos y examinar la re-
tencién de los aprendices.

La intencién de quedarse fue moderadamen-
te alta entre los participantes que recibieron
mentorias. Se estimé que la tasa de rotacion
en la organizacioén anfitriona de los nuevos en-
fermeros registrados fue del 53% en un plazo
de 12 meses; sin embargo, de los 37 enfer-
meros en el programa de mentoria, sdélo tres
abandonaron el programa, lo que representa
una tasa de retencién del 91,89%.

Improving Retention of
Home Health Nurses:
Fostering Outcome Sus-
tainability =~ Through an
Innovative Orientation
and Mentorship Program;
Pennington & Driscoll,
2019(32)

Wisconsin, Estados Uni-
dos

Describir un redisefio de la orienta-
cion de enfermeria de una agencia
y el desarrollo de un programa de
mentoria para enfermeros de aten-
cion médica domiciliaria recién con-
tratados en un gran sistema de salud
integrado.

Las tasas de rotacion de enfermeros de aten-
cion domiciliaria en toda la agencia disminuye-
rondel 15,4 % en 2016 al 10,1 % en 2018, lo que
demuestra el impacto combinado de estas ini-
ciativas para estabilizar el equipo.

Novice Nurse Support
Group A Pilot Study; Coy-
ne et al, 2019%% Delaware,
Estados Unidos

Mentorship ~ Programme
Criteria and Performance
Outcomes of Nurses’ Per-
ceptions; Rudin & Ludin,
2018 #4 Malasia

Informar la implementacion de un
programa de mentoria de 12 meses
y evaluar las tasas de retencion de 1
afo de todos los enfermeros novatos
que participaron en el grupo de apo-
yo a enfermeros novatos, entre otros.

En 2006, el Consejo de Enfermeria de
Malasia del Ministerio de Salud intro-
dujo un programa formal de mentoria
de seis meses de duracién para nue-
vos enfermeros. Explorar los resulta-
dos de los programas de mentoria en
el contexto de Malasia.

Una enfermera fue transferida a una unidad
especializada, pero todos los participantes
permanecieron en la organizacion. Otros ma-
nifestaron que deseaban ser transferidos a
otras unidades o especialidades dentro del
hospital, pero no planeaban abandonar el sis-
tema de salud. Los participantes sugirieron
para la retencién: continuar con el grupo de
apoyo, aumentar el apoyo de la gerencia, re-
cibir elogios, aumentar la remuneracién y los
beneficios y mejorar los horarios y el equipo
profesional.

Se observaron diferencias significativas antes
y después del programa de mentoria (evalua-
cion del paciente, toma de decisiones clinicas,
competencia cultural, compromiso con los
estandares profesionales de enfermeria, sen-
timiento positivo sobre la enfermeria en este
hospital y predisposicidn para seguir ejercien-
do la profesién de enfermeria).

Mentoring initiative to re-
tain community-based re-
gistered nurses in pallia-
tive care; Johnston et al,
2020%® Irlanda del Norte

Describir una iniciativa para desarro-
llar un programa de mentoria entre
pares que apoyaria a los enfermeros
recién nombrados durante los prime-
ros tres meses y mejoraria sus posi-
bilidades de permanecer en el pues-
to.

Se demostrd que la implementacién del pro-
grama de mentoria entre pares de tres me-
ses de duracién tuvo un impacto positivo en
la retencidn de enfermeros recién contratados
durante un periodo de tres afios. Brindarles
un incentivo financiero a los mentores pares
significa que son compensados por su tiempo,
apoyo y experiencia.
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New Nurse Graduate Re-
sidency Mentoring: A Re-
trospective  Cross-Sec-
tional Research Study;
Williams et al, 201849 Es-
tados Unidos

Supporting New Zealand
graduate midwives to
stay in the profession: An
evaluation of the Midwi-
fery First Year of Practice
programme; Dixon et al,
20153 Nueva Zelanda

Examinar la influencia relativa de
la mentoria individual y grupal en la
transicion a la practica, el desarro-
llo profesional, el manejo del estrés,
la comodidad como enfermero del
equipo y la intencion de rotacién en
enfermeros recién graduados que
participaron en un Programa de Resi-
dencia de Enfermeria estandarizado
desarrollado por el Versant New Gra-
duate Nurse Residency Program™.

Explorar la retencién de nuevos gra-
duados en la practica de obstetricia
después de cinco afios de participar
en el programa Midwifery First Year
of Practice (que comenzd en 2007).

No hubo una relacidn significativa entre el tipo
de mentoria y los resultados de comodidad en
el rol de enfermero en el equipo o la intencion
de rotacion. Sin embargo, los residentes que
recibieron mentoria individual informaron que
ésta fue mas Util en la transicién a la practica,
el desarrollo profesional y el manejo del estrés
que aquellos que recibieron mentoria grupal.
Los enfermeros con un alto grado de incomo-
didad como miembros del equipo tenian sig-
nificativamente mas probabilidades de tener
alta intencién de rotacion.

La tasa general de retencién de las parteras
recién graduadas que participaron en el pro-
grama fue del 86,3%, y, en 2012, eran 358 las
parteras que aun ejercian la profesion.

Evaluation of Work Stress,
Turnover Intention, Work
Experience, and Satis-
faction With Preceptors
of New Graduate Nurses
Using a 10-Minute Pre-
ceptor Model; Hu et al,
20159 Taiwan

Desarrollar y evaluar los efectos de
un modelo de preceptor de 10 minu-
tos (10MP) para contribuir al desa-
rrollo profesional de los enfermeros
recién graduados y aumentar la re-
tencion en los hospitales. Los auto-
res indican que, en Taiwan, el término
preceptoria se puede intercambiar
por mentoria.

Los enfermeros del grupo 10MP manifesta-
ron una intencion de rotacién menor (media =
3,87) que los del grupo Traditional Preceptor
Model (TPM) (media = 5,06), y se observé una
diferencia estadisticamente significativa entre
los grupos (p = 0,003). La satisfaccion con los
preceptores fue ligeramente mayor en el gru-
po T0MP (media = 3,70 puntos) que en el gru-
po TPM (media = 3,27 puntos) (p = 0,025).

Enhancing the New Nur-
se Experience: Creation
of a New Employee Trai-
ning Unit; Maryniak et al,
201747 Arizona, Estados
Unidos

From transition shock to
competent practice: De-
veloping preceptors to
support new nurse transi-
tion; Clipper et al, 2015%“®
Texas, Estados Unidos

Informar sobre el desarrollo y los re-
sultados de un programa de ‘Unidad
de capacitacién de Personal Nuevo’
destinado a educar y orientar a en-
fermeros recién graduados.

Describir la implementacion y eva-
luacién de un programa de desarrollo
de preceptores y el efecto en la tran-
sicién de enfermeros recién gradua-
dos a la practica.

La meta de tasa de retencion del 79,9% fue
superada en un 88,8% en general para la linea
de servicio médico quirurgico. La retencién de
los enfermeros contratados dentro de la linea
de servicio médico quirdrgico que pasaron por
el programa fue del 100%.

Los enfermeros graduados que tuvieron pre-
ceptores bien capacitados tuvieron percep-
ciones mas altas y positivas sobre su capaci-
dad para brindar atencién segura e ideal, asi
como una mayor retencion el primer afio.

Development of a situa-
tional initiation training
program for preceptors
to retain new graduate
nurses: Process and ini-
tial outcomes; Kang et al,
2016“9 Taiwan

Describir el desarrollo de un progra-
ma de capacitacidon de iniciacion si-
tuacional para preceptores y evaluar
los impactos en los niveles de estrés
de los preceptores y los enfermeros
recién graduados (ERG), la relacién
preceptor-ERG, el apoyo brindado
por los preceptores y la intencién de
irse durante un periodo de precepto-
ria de 1 afo.

28 profesionales se convirtieron en potencia-
les preceptores y fueron elegibles para men-
toria de ERG (enfermeros recién graduados
sin experiencia profesional previa). Durante el
primer afio de preceptoria, los ERG informaron
una intencién baja a muy baja de dejar sus tra-
bajos actuales en los meses 3, 6, 9y 12 (media
=418, 3,8, 4,87 y 2,6, respectivamente).
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Mentorship ReSPeCT
Study: A Nurse Mentors-
hip Program’s Impact on
Transition to Practice and
Decision to Remain in Nur-
sing for Newly Graduated
Nurses; Gularte-Rinaldo
et al, 2023?28 California,
Estados Unidos

A mentoring programme
to meet newly graduated
nurses’ needs and give
senior nurses a hew ca-
reer opportunity: A multi-
ple-case study; Jangland
et al, 2021%” Suecia

Analizar la efectividad de un progra-
ma de mentoria que brinda mentoria
personalizada mediante la asigna-
cion personalizada y culturalmente
congruente del mentor a 96 apren-
dices.

Evaluar la implementacién de un pro-
grama de mentoria multifacético en
un gran hospital universitario.

Esta mentoria de enfermeria fue beneficiosa
para la mayoria de los aprendices en lo que
respecta a la decision de continuar con la en-
fermeria y a la autoconfianza, la resolucién
de problemas, la comunicacidn profesional y
la transicion a la practica, se observé que los
beneficios aumentaron de manera constante
para los aprendices por dos afios.

Los nuevos enfermeros dijeron que saber que
la unidad brindaba supervision estructurada
mediante el programa de mentoria influyd en
su decision de trabajar ahi. Algunos supervi-
sores tenian la intencion de permanecer tra-
bajando en la unidad mas tiempo del que ha-
bian planeado.

Can a one-on-one men-
torship program reduce
the turnover rate of new
graduate nurses in Chi-
na? A longitudinal study;
Zhang et al, 2019©" China

Evaluar la eficacia de un programa
de mentoria individual para reducir
la tasa de rotacion de enfermeros en
China.

Las tasas de rotacién del grupo experimental
fueron del 3,77%, 3,48% y 8,11%, mientras que
las del grupo control fueron del 14,07%, 9,36%
y 14,19% al final de los primeros tres afos, res-
pectivamente. La tasa de rotacién durante el
primer afio en el grupo experimental fue signi-
ficativamente menor que en el grupo control,
pero las tasas en el segundo y tercer afio no
fueron diferentes.

Effectiveness of Mentor-
ship Using Cognitive Be-
havior Therapy to Redu-
ce Burnout and Turnover
among Nurses: Interven-
tion Impact on Mentees;
Ohue et al, 20244 Japdn

Establishing a mentorship
program in rural workpla-
ces: connection, commu-
nication, and support re-
quired; Rohatinsky et al,
2020 ©% Canada

Examinar los efectos de un programa
de capacitacion de equipo basado en
terapia cognitivo-conductual para el
agotamiento, en el cual los mentores
hicieron participar a los aprendices,
en hospitales de Japoén.

Describir un programa piloto de men-
toria especifico para zonas rurales
que facilita las transiciones al lugar
de trabajo, fortalece las conexiones
comunitarias y fomenta el recluta-
miento y la retencién en las comuni-
dades rurales.

La intervencion redujo significativamente el
deseo de cambiar de hospital o departamento
y la intencion de rotacion.

Los aprendices que se sentian conectados
con otros enfermeros tenian mas predisposi-
cion para superar las dificultades de la tran-
sicién de roles, y continuaron en su puesto de
enfermeria rural y mejoraron la retencién del
personal.

Effectiveness of Mentor-
ship Program for Nurses
Retention, Job Satisfac-
tion, and Intention to Stay;
Yusandra et al, 2022%" In-
donesia

Determinar la eficacia del programa
de mentoria para la retencion de en-
fermeros y la satisfaccion laboral.

Los autores destacan que se obtuvieron resul-
tados positivos sobre retencién, satisfaccion
laboral e intencidon de permanencia tras un
programa de mentoria exitoso.

Outcome of mentorship
programs based on six
specific criteria of regis-
tered nurses in Malaysia;
Ludin, 2019%“2 Malasia

Evaluar el resultado de los programas
de mentoria basados en seis criterios
especificos y la predisposicion de los
enfermeros de continuar ejerciendo
la profesion en entornos hospitala-
rios.

La comparacion de los resultados previos y
posteriores a la mentoria mostré solo un ligero
aumento en los promedios generales. Segun
los autores, esto puede deberse a que la eva-
luacion se realizé después de sdlo cuatro me-
ses de mentoria.
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Organizational  learning
programs to fulfilling ba-
sic needs at work: signi-
ficance for work attrac-
tiveness and turnover in
strained sectors; Dellve et
al, 202489 Syecia

Explorar si la participaciéon en pro-
gramas de aprendizaje y habilidades
brindados por el empleador puede
fortalecer las capacidades de los tra-
bajadores de mayor edad para reali-
zar su trabajo de manera significati-
va, para aumentar el atractivo laboral
y la predisposicidn para permanecer
en su puesto actual.

Los programas fueron, en cierto modo, impor-
tantes para la participacién activa de los pro-
fesionales de mayor edad en el intercambio
de conocimiento. Hubo una disminucién en la
intencién de abandonar el trabajo, pero no se
observé una asociacidn significativa con las
preferencias de jubilacién de los individuos.

A Dedicated Education
Unit and a Novel Resident
Nurse Transition-to-Prac-
tice Program in an Ambu-
latory Oncology Setting;
Kidd et al, 2020%® Esta-
dos Unidos

Resumir una iniciativa innovadora en
el desarrollo de la fuerza laboral de
enfermeria oncolégica.

La contratacion de nuevos enfermeros de la
unidad educativa para el programa de resi-
dencia y la posterior retencion de esos enfer-
meros a medida que avanzan en funciones y
responsabilidades clinicas en el centro desta-
ca el éxito del trabajo. La mentoria subsiguien-
te de los enfermeros en transicién a la practica
demostré altas tasas de ascenso a puestos de
liderazgo en enfermeria.

The  Nurse Residen-
cy Education Navigator:
Educator, Facilitator, and
Clinician; Szarejko et al,
202144 Estados Unidos

Informar la creacion del puesto na-
vegador educativo y resultados de
retencion. El navegador educativo
asesora a los residentes de enfer-
meria durante toda la residencia,
brindandoles orientacién y mentoria
individualizadas.

La tasa de retencién de 1 afio de la cohorte 1
de 2017 fue del 72,2%, en 2018, la tasa de re-
tencién de la cohorte 1 ascendié al 88,2%. En-
tre la cohorte 1 de 2018 y la cohorte 1 de 2019,
se desarrollé el rol de navegador de educacion
en la residencia de enfermeria. En la cohorte 1
de 2019, dentro del primer afio de empleo, la
tasa de retencién de la organizacion ascendid
al 96%.

Navigating Nurses: Su-
pporting Retention Throu-
gh Mentorship; Lang et al,
2023“S Estados Unidos

Describir la creacion de una estruc-
tura de mentoria dentro de un pro-
grama de residencia de enfermeria y
los resultados obtenidos

La tasa de retencion promedio de todos los
enfermeros recién graduados desde que se
implementé el programa es del 90%. La tasa
promedio de retencidn de los Navigators
(mentores) fue del 94%. El feedback de los
enfermeros es positivos, lo que indica que la
mentoria del Navigator proporciona una rela-
cién de apoyo, que permite un debate seguro
y oportunidades de crecimiento profesional.
También se destacaron resultados positivos
para los Navigators.
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Investing in the Front Line:
Preparing the Best Nur-
sing Leaders for the Next
Generation; Mosier et al,
2019%” Estados Unidos

Presentar los resultados de la imple-
mentacion piloto del Charge Nurse
Leadership Certificate Program, un
programa disefiado para brindar los
recursos y la mentoria necesarios
para los lideres de primera linea.

El piloto de este programa se asocié con mejo-
ras en la rotacién (reduccion del 14% en la ro-
tacién general de enfermeros y reduccion del
22% en la rotacién de enfermeros en el primer
afo).

Implementation of a Men-
torship Program to Increa-
se Staff Satisfaction and
Retention in Critical Care;
Vergara, 2017¢% Califor-
nia, Estados Unidos

Informar sobre el desarrollo de un
programa de mentoria en un hospi-
tal para reducir las tasas de rotacion
del personal y aumentar la satisfac-
cién de los enfermeros en un depar-
tamento de cuidados criticos con 45
camas.

El proyecto dio como resultado una reduccién
en las tasas de rotacion anual y un aumento en
la satisfaccion del personal. La tasa de rota-
cién general del personal de cuidados criticos
disminuyé del 18% en 2014 al 14% en 2015.

The impact of mentor-
mentee rapport on nur-
ses’ professional turnover
intention:  Perspectives
of social capital theory
and social cognitive ca-
reer theory; Pham et al,
20199 Taiwan

Examinar los impactos de la relacién
[rapport] mentor-aprendiz en la in-
tencién de rotacion profesional de los
enfermeros, entre otros, basandose
en datos de un gran centro médico
de Taiwan. Los elementos del ra-
pport incluyeron una buena relacion,
una buena comunicacién y confianza
entre el aprendiz y el mentor.

En el caso de los mentores, el rapport se re-
laciond positivamente con la disposicién para
brindar orientacion, que a su vez se relacioné
positivamente con las expectativas de resulta-
dos y el interés profesional, y negativamente
con la intencién de rotacién profesional. En el
caso de los aprendices, el rapport se relacio-
nd positivamente con la disposicion para ser
orientado, que a su vez se relaciond positiva-
mente con la autoeficacia, las expectativas de
resultados y, en Ultima instancia, con el interés
profesional. El interés profesional se relaciond
negativamente con las intenciones de rota-
cion.

Evidence-Based Practice
Culture and Mentorship
Predict EBP Implementa-
tion, Nurse Job Satisfac-
tion, and Intent to Stay:
Support for the ARCC®
Model; Melnyk et al,
2021649 Estados Unidos

Probar un modelo que pudiera ex-
plicar las relaciones y vias directas
entre ocho variables clave en el Mo-
delo Advancing Research and Clinical
practice through close Collaboration
(ARCC®): cultura de la practica ba-
sada en evidencia, mentoria, cono-
cimiento, creencias, competencia,
implementacién, satisfaccion labo-
ral de los enfermeros e intencion de
quedarse.

La cultura y la mentoria de la practica basa-
da en la evidencia fueron variables clave que
impactaron positivamente en el conocimiento,
las creencias, la competencia, la implementa-
cién, la satisfaccion laboral y la intencion de
permanecer de los enfermeros.
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DISCUSION

Los 28 estudios seleccionados en esta revision se
distribuyeron en los ultimos 10 afios y estan vinculados
a diferentes ubicaciones, que incluyen: Canada, China,
Indonesia, Irlanda del Norte, Japdn, Malasia, Nueva
Zelanda, Suecia, Taiwan vy, predominantemente,
los Estados Unidos. Este hecho sugiere que la
busqueda de estrategias que permitan la retencién y
el mantenimiento de una fuerza laboral de enfermeria
calificadalacompartendiferenteslugares, endiferentes
partes del mundo. Estos estudios representan un
conjunto de evidencia con diferentes disefios, que
pueden apoyar futuras iniciativas para implementar la
mentoria en organizaciones de salud en otros lugares,
como los paises de América Latina.

Fue posible observar en las experiencias de
implementacion diferentes estructuras y/o
configuraciones en la forma en que fueron
desarrolladas, lo que demuestra que los programas
que incluyen un componente de mentoria pueden
ser implementados en diferentes areas o contextos y
con distintos objetivos. Las experiencias previas, las
recomendaciones de la literatura y las necesidades
locales de los servicios y de los sistemas de salud
tienden a contribuir a la planificacidon e implementacién
asertiva de estos programas.

Los resultados de esta revision de la literatura'42450
indican que los programas que incluyen un componente
de mentoria son estrategias promisorias para la
retenciény el desarrollo profesionaly de equipos afavor
delacalidady seguridad delaatencion,ademas pueden
brindar recursos que les permitan a los profesionales
enfrentar los desafios que surgen en el trabajo diario
en salud y otros sistemas de salud, y reducir las
posibilidades de estrés, agotamiento, desequilibrio
trabajo-vida y abandono laboral. La evidencia indica
que los programas que incluyen un componente
de mentoria para promover la retencién profesional
contribuyen a la retencién de los profesionales de
enfermeria, hay varios estudios orientados a brindar
orientacion y apoyo a los profesionales al inicio de
Su carrera 0 en un nuevo empleo(1426.29,32,34,38,40,43,46,49)
Un programa de mentoria puede ayudar a los nuevos
profesionales a adaptarse al lugar de trabajo, hacerlos
mas seguros y contribuir a retenerlos®®.

Un estudio realizado en Estambul, Turquia, con
428 enfermeros que estaban al inicio de su carrera
mostrd que el 53,5% tenia problemas para adaptarse

al trabajo, el 42,5% consideraba dejar la enfermeria
y el 50,9% planeaba dejar la institucion®. Los
enfermeros nuevos tenian mayor probabilidad de
tener la intencién de rotaciéon de abandonar la
profesidon cuando notaban una gran carga de trabajo,
dificultades para comunicarse con los miembros del
equipo, los pacientes y los familiares, y carencias en
las habilidades y el conocimiento?.

Elhechode que latransicion de estudiante a profesional
de enfermeria sea un periodo exigente y generalmente
marcado por diversos desafios e inseguridades -
que pueden llevar al abandono del trabajo - indica
lo importante que es crear estrategias que brinden
apoyo y ayuden a los nuevos profesionales a sentirse
mas apoyados e integrados en el entorno laboral®.

Los resultados de un estudio previo realizado con
enfermeros de la generacion Y (entre 22 y 37 afios
de edad) demostraron que quienes percibian en sus
lideres roles de mentoria estaban mas satisfechos
con su trabajo y eran menos propensos a abandonar
su area de trabajo, puesto e institucion®V. Otros
hallazgos indican que los nuevos enfermeros prefieren
lideres con caracteristicas de mentor y profesor, y
destacan la influencia de los arquetipos gerenciales
en la percepcion de la credibilidad de los lideres, los
intercambios entre lideres y miembros del equipo, y el
compromiso profesional’?.

Los autores describen que los profesionales jovenes
necesitan el apoyo de lideres y compafieros de trabajo
experimentados para que la transicién y la insercion
en los entornos de practica de enfermeria sean
exitosas®?. En este caso, la evidencia sugiere que los
programas de mentoria y orientacion pueden facilitar
la transicion®?,

La literatura destaca que, ademas de los programas
dirigidos a profesionales recién contratados, incluir
componentes de mentoria en los programas de
residenciade enfermeriaactiacomounfactordeapoyo
para mejorar la experiencia de la residencia(®64553),
Con la implementacién de mentoria, preceptoria
y debriefing, las habilidades de comunicacién vy
razonamiento clinico tienden a aumentar, aligual que la
capacidad para manejar el estrés y la autoconfianza®?.
Elimpacto de la mentoria en la retencion de residentes
también se describe en la literatura®®4,

Sin embargo, para alcanzar los objetivos de estos
programas se necesita una planificacién cuidadosa®®.
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La planificacién generalmente incluye definir los
objetivos y metas de la mentoria (apoyo para la
retencién, desarrollo clinico, planificacién de la
sucesion, etc.), organizar la estructura general del
programa, seleccionar y preparar a los mentores, unir
a los mentores y sus respectivos aprendices, aclarar
las expectativas sobre las relaciones de mentoria entre
mentores y aprendices, y elementos para evaluar el
programa(18,‘l9,21,54)'

Al respecto, los autores describen la preparacion y
apoyo de los mentores y la importancia que tienen para
implementar los programas de mentorial?'%5%8 | os
mentores preparados y competentes contribuyen a la
adaptacion relacionada con la transicion de funciones,
promueven la satisfaccion laboral, colaboran para
reducir las tasas de rotacion y mejorar la atencion al
paciente®,

Ademas, incorporar el rol de mentor en la organizacién
puede contribuir a la participacion activa de
profesionales con mas experiencia, aumentar el
interés en la carrera y la intencion de permanecer en
el entorno laboral?3, Niveles mas altos de educacién
y experiencia en enfermeria se asociaron con menos
complicaciones posoperatorias y muertes, lo que
refuerza lo importante que son las estrategias de
mentoria para los nuevos enfermeros y las estrategias
que permiten retener alos enfermeros experimentados
en las instituciones®”.

Cuando los enfermeros de mayor edad deciden dejar
los hospitales para trabajar en otro lugar o se jubilan, es
posible que se pierdan muchos conocimientos tacitos
y sabiduria institucional®®. Los programas de mentoria
son una estrategia que puede permitir la retencion de
profesionales experimentados a través del redisefio
de sus roles, que incluye funciones relacionadas con
la ensefianza a pacientes y familiares y la orientacion a
nuevos profesionales®®,

Una relacion de mentoria exitosa puede promover
un sentido de satisfaccion en los enfermeros
experimentados, porque contribuyen al desarrollo de
futuras generaciones de profesionales, ademas amplia
las perspectivas profesionales, que les permiten
aprender cosas nuevas sobre tecnologia, métodos
o temas que son importantes para el area""®. De esa
forma, los programas de mentoria pueden beneficiar y
retener a los profesionales de enfermeria en diferentes
etapas de sus carreras, desde los recién contratados
hasta los profesionales mas experimentados!'85456),

En general, los aprendices se sienten atraidos por
mentores con experiencia en una especialidad o
area especifica en la que estan interesados; pero los
aspectos profesionales no son los Unicos criterios de
compatibilidad"®, Las caracteristicas demograficas,
los valores, las actitudes y otras experiencias previas
pueden ser factores de identificacion o aspiraciéon en
una relacién entre aprendices y mentores®. Por ello,
los programas de mentoria formal que comienzan
solicitando criterios de compatibilidad (intereses
profesionales y personales, ubicacidon geografica,
datos demograficos, etc.) a ambas partes tienden a
tener mas probabilidades de tener éxito"®. Lo cierto es
que, alolargo de su carrera profesional, los aprendices
pueden obtener beneficios de diferentes mentores que,
gracias a sus diferentes habilidades, conocimientos y
experiencias, pueden abordar las necesidades de los
profesionales con respecto a su carrera y su vida y
contribuir a sus procesos de desarrollo"®,

Cabe sefialar que los programas formales gestionan
el proceso de compatibilidad mentor-aprendiz en
las relaciones de mentoria en lugar de dejar que
surjan por si solos""®. Las relaciones informales, por
el contrario, se desarrollan de forma espontanea,
muchas veces asociadas a una necesidad especifica
del aprendiz, que busca apoyo para el desarrollo de
una determinada tarea, consejo u orientacién en una
situacion especifica, por lo que dichos intercambios
pueden no configurar una relacién de mentoria dentro
de una organizacion®. Los autores® recalcan que la
mentoria es un proceso complejo, dado que requiere
planificacién y desarrollo de relaciones propositivas,
que se basan en el conocimiento, las experiencias y
oportunidades de reflexion.

En cuanto a las limitaciones del estudio, cabe
destacar, en primer lugar, que se procurd explorar
el tema a partir de una revisién narrativa, por lo que
no hubo una evaluacién rigurosa de los aspectos
metodoldgicos y de la calidad de los 28 estudios®®,
Es posible que no se hayan identificado estudios que
podrian aportar resultados para responder al problema
de investigacion. Para minimizar esta posibilidad se
adoptd una evaluacién independiente por parte de dos
revisores y se accedid a tres bases de datos de amplio
alcance para garantizar que se pudiera encontrar un
mayor numero de estudios.

Ademas, el objetivo de esta revision fue identificar
estudios que describian el desarrollo y/o la
evaluacion de programas con componente de
mentoria, describiendo los resultados obtenidos vy

2025. HorizEnferm,36,3,1087-1102

https://horizonteenfermeria.uc.cl



Bordignon M, Lima dos Santos EN, Mayta Schaefer F

sus contribuciones a la retencién de profesionales de
enfermeria (lo que incluye, por ejemplo, indicadores
de intencion de abandonar y/o permanecer, rotacion
o tasas de retencidén). No se mapearon ni incluyeron
estudios que evaluaron contribuciones de estos
programas en elementos que no fueran indicadores de
retencién profesional o intencion de rotacion, como,
por ejemplo, indicadores de satisfaccion laboral.
Ello puede representar una limitacion, dado que, la
literatura ha descrito algunos factores como directa
o indirectamente relacionados con la retencion o
rotacidn en las organizaciones.

CONSIDERACIONES FINALES

En esta revision se presentaron 28 estudios que
descrben el desarrollo y/o la evaluacion de programas
con componente de mentoria, describiendo los
resultados obtenidos y sus contribuciones a la
retencion de profesionales de enfermeria. Aunque la
retencion profesional es un fendmeno multifactorial,
las evidencias cientificas indican el potencial de
las estrategias con componente de mentoria para
su promocién, ademas de mostrar, paralelamente,
resultados favorables en los indicadores de desarrollo
de la fuerza laboral y en la prestacion de cuidados
de enfermeria. La mayoria de los estudios destacan
la aplicabilidad de la mentoria como apoyo para
jévenes profesionales y para la transicion a la practica
profesional o transicion de rol. Dado el envejecimiento
de la fuerza laboral de enfermeria, también se
destaca el potencial de los programas de mentoria
para retener a los enfermeros experimentados en
las instituciones. Los disefios y resultados de los 28
estudios presentados en esta revision pueden ser un
punto de partida para iniciar reflexiones centradas
en la posibilidad de implementar una estructura de
mentoria en los servicios de salud como estrategia de
apoyo y retencion.

Como recomendaciones para la investigacion en
enfermeria, se destaca la importancia de realizar
estudios que evaliuen la costo-efectividad de la
implementaciéon de programas de mentoria, asi como
nuevas investigaciones en otros paises, como los
latinoamericanos, lo que permitiria discusiones mas
amplias sobre la transferibilidad de los hallazgos a
otros sistemas de salud y sus resultados. Los ensayos
clinicos y las revisiones sistematicas podrian contribuir
en el futuro a evaluar el impacto de la mentoria en los
indicadores de la fuerza laboral de enfermeria y los
resultados de la atencion de enfermeria utilizando
metodologias mas robustas.
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