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El gestién del talento humano es entendida como un conjunto de procesos que son
necesarios para dirigir y orientar al recurso humano de una empresa, desde la realizacién

. . 1 )
de la seleccion del personal hasta el bienestar de los empleados , lo que permite ser la base
primordial para el funcionamiento de la empresa desde el respectivo desempefio de sus

funcionarios y asi cumplir con los objetivos propuestos.

Por lo tanto es ideal realizar un abordaje profundo deltema en las organizaciones, ya que
se perm ite identificar las fortalezas que se tiene en elproceso,adem s de mejorarpartiendo

de que es el &rea que tiene gran responsabilidad, siendo la puerta la entrada




para pertenecer a la entidad, adem s del seguimiento constante a sus funcionarios
aportando a su crecimiento personaly profesionalcon las oportunidades dadas a partir de

los estimulos y planes de beneficios que se cuenta.

Por lo anterior la presente investigacion se planted6 llevar a cabo una caracterizacion del
proceso de gestion del talento humano en la institucién de régimen especial en salud,
Fundacion Medico Preventiva de la ciudad de Clcuta,regional Norte de Santander,durante
el segundo semestre de 2015 y primer semestre de 2016, por medio de un disefio
descriptivo llevando a cabo el estudio de la estructura organizativa, administrativa vy
funcional del d&rea de gestion del talento humano, realizando el andalisis de la informacién
recolectada a partir de la triangulacién de los datos y asi se describe la estructura
organizacional de la dependencia en la institucién, adem a4s de generar un fortalecimiento
delconocimiento y desarrollo adecuado tecnolégico basico para la estructura del area, para
gue se lleve a cabo nuevas estrategias claves y gerenciales guiadas a mejorar el area de
gestibn humana y que garanticen que el proceso se cumpla y sea multiplicador de
m etodologias y aptitudes claves en el desempefio de las funciones inherentes a gestién

humana de la Fundacién Medico Preventiva.

4.1. OBJETIVO GENERAL:

Caracterizar el proceso de gesti6n humana en la institucién de régimen especial en salud,
Fundacion Medico Preventiva de la ciudad de CulUcuta,regional Norte de Santander,durante

elsegundo semestre de 2015 y primer semestre de 2016.

4.2.O0BJETIVOS ESPECIFICOS:

. Describir la estructura organizacional del area de gestion del talento humano de la
institucion de régimen especial en salud, Fundacién Medico Preventiva de la ciudad

de Clcuta, regional Norte de Santander

. Identificar las teoriasy modelos de gestiobn en los procesos adm inistrativos liderados

por el drea de gestion del talento humano.

. Determinar las funciones del drea de gestion de talento humano en la institucién

participante en el estudio




5.1 MARCO TEORICO

La presente investigacion va orientada en identificarcomo es elproceso de gestion humana
en la entidad de salud de regimen especial, Fundacion Medico Preventiva de la ciudad de
Cucuta, por lo que es de gran importancia Illavar a cabo la revision de la diferente
documentacion que sirven como base para el proceso a realizar, por lo que se inicia con
una contextualizacion historia de teorias organizacionales, en donde se identifica la
evolucion del proceso de la gestion humana, una conceptualizacion de generalidades
enfocadas a la gestion humana, sus procesos, funciones; seguido de estructura

organizacional del area y sus teorias.

5.1.1 REFERENTE TEORICO

G estion del talento hum ano

La gestion del talento humano, es definida como el conjunto de procesos que son
necesarios para dirigir el recurso humano de una empresa, partiendo de la seleccion del
personal, capacitacién, recompensa, evaluacion del desempefo, salud ocupacional vy
bienestar, entre otros, que conduzcan a la obtencién de valor agregado para la empresa,
los empleados y el entorno® y asi lograr la obtencién de resultados exitosos en la
organizacion, a partirdel liderazgo que se tenga en el area de gestion del talento, puesto
gue es la dependencia que tiene como responsabilidad del ingreso de las personas a
pertenecer a la entidad cumpliendo desde un primer momento con la misién de la
organizacion, adaptacién a la misma, viendo reflejado los resultados en el desempefio

diario.

Funciones v aspectos fundamentales de la gestién deltalento humano

La gestion del talento humano tiene asignadas wunas funciones y objetivos que se
encaminan almejoramiento de la entidad desde que se inicia una vinculacion asicomo los
beneficios que ofrece a los empleadores conllevandolos a mejorar su desempefo laboral,
como lo menciona Chiavenato®, la gestion del talento humano se basa en tres aspectos

fundam éntales:

. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,

habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de

los recursos organizacionales.

. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son fuente

de impulso propio que dinamizan la organizacién, y no agentes pasivos, inertes vy

estaticos.




Socios de la organizacién: Invierten en la organizaciéon esfuerzo, dedicacién,

responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de
estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera,

etc. Cualquier inversiéon solo se justifica cuando trae un retorno razonable.

Como lo describe el autor, los tres aspectos fundamentales se relacionan con la manera

en que se maneja desde un primer momento elrecurso humano en la institucion, puesto

se son seres que aportan sus conocimientos a la dinamica organizacional y al

funcionamiento de la misma con la idea de recibir recompensa de lo entregado de una

forma monetaria no siendo solo esto suficiente sino que ademas se le debe retribuir con

incentivos que conlleven a un crecimiento profesional y personal del recurso y sean

m otivamente a seguir ejerciendo de manera optima en la organizaciéon.

. . 3 . .
Como funciones, Chiavenato” describe los procesos de los que se encarga la gestion del

talento humano, para el manejo y funcionalidad de la organizacion, como se menciona a

continuacion:

Admision de personas: Encaminado a la selecciéon del personal para ingreso a la

organizacion, de acuerdo a las necesidades de la misma y asi cumplir con los
objetivos propuestos, para esto se plantea la siguiente pregunta ¢ Quién debe

trabajar en la organizacién?

Aplicacién de personas: Se disefian los cargos y evaluacion de desempefio del

personal, enfocados a que debe realizar el personal contratado a partir de sus

conocimientos y capacidad de desem pefio.

Compensaciéon de personas: Manera de retribuir al trabajador, siendo una

Compensacion y remuneracion, beneficios y servicios, y asi motivar al personal en

su desempefio.

Desarrollo de las personas: Realizacion de programas encaminados a capacitacion

del personal, generar nuevos conocimientos que sean de apoyo para mejorar el
desempefo laboral, programas de cambio y de comunicacién motivantes para el

personal.

Retencién de personas: Se enfoca en el desarrollo de programas enfocados al

mejoramiento deldesempefio laboraly personal de los trabajadores, siendo asiuna

m otivaciéon para los em pleados.

M onitoreo de personas: Se basa en el seguimiento realizado a los trabajadores de

sus labores desem pefiadas en cuanto al cum plimiento de las metas y objetivos de

la organizacion.
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“Las organizaciones estan conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar
sus objetivos y cum plir sus misiones. Para las personas, las organizaciones constituyen el
m edio de alcanzar varios objetivos personales en elminimo tiempoyconelmenor esfuerzo
y conflicto ®”, por esto la importancia de la interrelacion de los individuos para lograr lo
propuesto, realizacion de trabajo en equipo y conjunto para dar cum plimiento a la vision vy
m ision de las entiades y espectativas trazadas, por lo anterio la importancia del trabajo
conjunto puesto que un trabajo individualizado no se llegara a alcanzar lo objetivos, e spor
esto que las organizaciones nacen para aprovechar los esfuerzos de varias personas y es
la gestion deltalento hum ano quienes se responsabilizan de realizar su procesos enfocado

a desarrollar y utilizaar las habilidades intelectuales y com petitivas de los miembros y de

incluir las organizaciones personalcon la de capacidad de conquistary cum plir.

Teorias y modelo de gestién de talento hum ano

. M odelo de gestion porcompetencias

El modelo de gestion por competencias tiene como objetivo la seleccion y desarrollo del
talento humano, por medio de la identificacion de las capacidades y resultados requeridos
para el desempefo competente en el puesto de trabajo y en la organizacién4, el presente
modelo tiene como compromiso el responder a los objetivos, metas y valores de |la
organizacion, apoyary mejorar el desarrollo de los procesos de selecciéon, reclutamiento,
compensacion salarial, evaluacion deldesem pefio ycapacitacion, optimizar la aplicabilidad
y el desarrollo de competencias que permitan una buena realizacion del trabajo,

clasificandolas po rniveles jerrquicos y area de desempefio.

Por lo anterior, es necesario la implementacion del modelo puesto que se enfoca desde el
inicio del proceso de gestion humano y el apoyo durante los procesos de cada uno de los
trabajadores, conllevando al desarrollo delrecurso humano y asi cumplir con las metas y

objetivos propuestos de la organizacion.

. Teoria de recursos y capacidades

Hace referencia a la heterogeneidad de los recursos, una relativa inmovilidad de ellos entre
las empresas, y que la estrategia empresarial se debe establecer sobre los recursos vy
capacidades de la empresa para poder aprovechar las oportunidades que el entorno le

brinde”®.

Por la anterior definicién, se enfatiza que las organizaciones son diferentes y la funcién de
los recursos y capacidades que poseen son establecidas a partirde los objetivos a cum plir,

por lo que cada wuno de los procesos son diferentes en comparacién de otras
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organizaciones, cada vez se hace muy importante la implementacion de la teoria puesto

gue es relevante para definir la identidad de la empresa y que el beneficio de la em presa

13




es consecuencia tanto de las caracteristicas com petitivas del entorno, como de la

combinacién y uso de las capacidades de la mism a.

o Enfogue de los comportamientos

Esta perspectiva asume que el comportamiento del empleado es determinante para

obtener resultados en el desempefio de la empresa y por lo tanto en el logro de la

estrategia organizacional y a su vez que las actitudes y comportamientos son influidos
. £ . -z 6

por diferentes préacticas empleadas en la gestién del recurso humano , por lo que se

enfoca en el comportamiento de los em pleados, promover que siem pre sean efectivos y

acordes con las politicas y estrategias de la organizacién.

O . . . s
Teoria de los sistem as cibernéticos

La teoria de los sistem as ciberbeticos se centra en la bisqueda de un sistema de recurso
humano que permitan generar determinadas estrategias para gerenciar el personal, la
cual a su vez responda a la estrategia general, partiendo de dos modelos en el cual
primero hace referencia a asegurarle a la organizacién personas con las competencias
requeridas para su estrategiay segundo gerenciarelcomportamiento para garantizar que
los individuos con las caracteristicas apropiadas que se encuentran en la organizacién
actlen en la via requerida por la estrategia de la em presae. Se debe mantener control del
personal, estar orientado en realizar seguimiento a la labor desempefiada y en mantener
m otivado al personal para que aporten positivamente en la labor a desarrollar,

recompensando los resultados y se vea reflejada en los resultados y en la satisfaccién

delusuario.

o Teoria de la agencia

La teoria parte de los supuestos habituales en economia sobre la conducta humana, que
asume al individuo como ser racional (aunque con una racionalidad Ilimitada) y con
autointerés, esto es, lo considera maximizador de su bienestar o utilidad individual; este
individuo vive en un entorno que requiere interactuar con otros para lo cual necesita
inform acién que es un recurso costoso y escaso’, enfocado a la realizacion de tareas
encaminadas entre una o varias personas creando un ambiente adecuado para dar
cumplimiento a lo planteado, buscando cooperacién aunque se tengan objetivos vy

actitudes diferentes.
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o M odelo Gestion delconocimiento

Consiste en la creacion de conocimiento organizacional, debe entenderse como la
capacidad organica para generarnuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros
de una organizacién y meterializarlos en productos, servicios y sistem as’'. EIl éxito de la
implementaion del modelo del conocimiento es la implementacion d eestrategias vy
programas que incluyan a los trabajadores en cuanto a la creacion de capacitaciones,
seminarios, talleres de actualizacion gque sirvan a generarnuevos conocimientos viendose

reflejados en el desemepfio laboraly en la satisfaccion de los usuarios"

Estructura organizacional del d&rea de gestién humana

o Carta organica institucional

La carta organica es un conjunto de norm ativas desarrolladas para regir institucional,
politica y econdédmica una organizacion, por ello se transforma en la ley fundamental,
puesto que declara los principios que regiran el sistema, su modelo de organizacién, de
crecimiento y de distribucioén de recursos, de tal manera que se constituye en el
instrumento adm inistrativo, politico y juridico que posibilita la fijacion de una serie de
derechos y deberes, organizando la jerarquia, los poderes y determinando las

atribuciones y funciones de los é6rganos adm inistrativos, de apoyo y de control®.

La carta organica, se plasma la organizaciéon de la entidad, los procesos, vision, mision,
norm atividad lo cual se debe cumplir en cada uno de los procesos y elpersonal se debe
adaptary desempefiarse en la organizaciéon siguiendo lo ya establecido, puesto que por
la carta organiza se definen los aspectos que regulan la estructura de la entidad, su parte
adm inistrativa, economica, financiera junto con la estructura jerarquica, los propositos de

los miembros, funcionarios y personal a quienes se les ofrecen los servicios.

o E xistencia del darea de gestién del Talento Hum ano.

La existencia del area de getsion del talento humano, es de gran importancia puesto que
se requiere un area encargada del manejo delpersonalde la organizacién, su seleccion,
manejo del cargo y de Iso resultados que se obtenga, ademas del cum plimiento de lo
planteado en la cata organica, siendo esta el manual por el cual se debe regir todo el
personalde la entidad y asidar cum plimiento a loso objetivos trasados y de la satisfaccion

alusuario.
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O ‘s .
Relacién con otras areas

La gestion del talento humano depende de diferentes aspectos como lo es la cultura de
la organizacién, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada y los procesos internos .
La gestion del talento humano se conforma de las personas y de la organizaciéon, por lo
gue se debe integrar con los diferentes procesos y asi perseguir la optimizacién de las
habilidades de las personas en cuando a la participaciéon activa laboraly el mejoramiento

continuo.

o Planeaciéon estratégica de la Gestion del Talento Hum ano.

Se define como el camino a realizar, es decirtodo el proceso que le permite a una
organizacion establecerse dentro de un mercado y serla mejor, sin embargo, este
concepto debe estarligado dentro del estudio del talento humano, que es el motor de
toda empresa y que con eltrabajo eficaz de su gente, permite el logro de las metas

9.
trazadas

Finalizando, es importente mencionar la importancia de la gestion del talento humano,
puesto que es uno de los recursos con mayor relevancia en cualquier organizacion,
puesto se maneja elrecurso humano, quienes son los encargados de dar cum plimiento
de las metas y objetivos propuestos, y es por esto que en las entidades, emoresas u
organizaciones se esta implementado elarea de gestion hum ana es indispensable puesto
gue atraves de la misma se da manejo a adquirir, retener y desarrollar los recursos,
generando motivacion en el los empleado para realizar las labores y garantizar de esa

manera el éxito de la organizacion.

5.1.2 REFERENTE HISTORICO

Escuela clasica

o Adm inistracion General. Henry Fayol (1841-1925)

Es la planeacién, organizacién, coordinacién y el seguimiento cada uno de los procesos
adm inistrativos, basados en las caracteristicas y necesidades propias de cada individuo

. . . . 10
para lograrun engranaje funcionalen un proceso continuo y productivo .
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Basandonos en los principios que formula esta teoria, se puede concluir que Fayol
buscaba estrategia para aumentar la productividad de la Empresa, donde solo mantenia
un estructura lineal, de mando autoritario y de remuneraciéon por lo que el trabajador

realizaba en su jornada,

o Adm inistracién cientifica. F.W .Taylor (1856-1915)

Después de realizar una serie de experimentos de division de los componentes de trabajo
controlando los tiempos en eltraslado de lingotes de hierro y midiendo cada movimiento
con un cronometro, elquiere encontrar un método para hacer m as eficientes las tareas

P »10
de los empleados y que estos fuesen de “primera clase .

Se orienta en capacitar altrabajador, esto estaria enfocado hoy dia en la especializacion
del personal y a su vez en proceso de seleccién , entrenamiento e induccién de un
funcionario dentro del cargo el cual desem pefiaria en la organizacién con el fin de no

entorpecer el proceso de productividad.

Teoria de la Burocracia. Max Weber (1864-1920)

Se basa en lograr cambiar el pensamiento y la actitud de los funcionario del siem pre lo

10
hemos hecho asi .

El factor humano

o Las Relaciones Humanas. Elton Mayo(1880-1949)

El propo6sito de esta Escuela o Teoria Organizacional se basa en la comunicacién entre

la direcciéon y eltrabajador, Identificar las bases de la satisfaccién humana como algo no

Py . 11
solo econdémico .

o La Teoria Xy Y. Douglas McGregor

Describir la importancia del factor motivacional como FUERZA de trabajo, basandose en
el enfoque del em pleado, busca crear un paralelo entre el direccionamiento laboral por
. . . . 11
amenazas Yy eldireccionamiento laboralpor necesidades ™.
ie . 11 . . . .z .
Identifica a la Teoria X como aquella donde se realiza el trabajo por obligacién, bajo

estrictos niveles de supervision, sin lideres de procesos, acostumbrados a ser

17




direccionados por un jefe, quien em ite juicios y prejuicios, evitando al trabajador ejercer el

empoderamiento de procesos, limitAndolo a recibir remuneracién econdémica.

. 11 . 2 .
Expone a la Teoria Y como aquella donde los trabajadores son la parte mas importante
de la organizaciéon, entregandoles un nivelde autocontroly autodireccién con el fin de que
desarrollen los objetivos propuestos con dedicacion y asi el jefe verifigue la consecucion

de los mismos. Permite a los trabajadores mostrar sus verdaderas potencialidades.

o La Teoria Z. William Ouchi

Demostrarla importancia de garantizar alem pleado un trabajo de por vida, basandose en
los requerimientos de apropiaciéon de las actividades a realizar, partiendo del punto de vista
de gqgue el empleado es un todo, interesadandose en su parte emocional, incentivando al
trabajador en el desarrollo de carrera dentro de la misma organizacién y ajustando los

, . . 11
cargos segun las necesidades de la misma .

o Teoria de la Conducta o delcomportamiento. A.H. Maslow

Estudiar y demostrar que la satisfaccién de necesidades de los seres humanos perm ite
enfocar los diferentes d@m bitos de expansién, con el fin priorizar las necesidades en orden
jerarquico y asillevar la organizaciéon a unos altos niveles de desem peﬁo“.

Se direeciona en dar un enfoque democratico y dindamico al desarrollo de las
organizaciones, demostrando la importancia del enfoque sistémico, donde el entorno y el
individuo juegan el principal papel.

o M étodos Cuantitativos. Von Newman y Morgenstern(1947), Wald y Savage (1954)

El metodo cuantitivo, quiere dem ostrar como las interacciones y probabilidades pueden
impactaren una estructura organizacional, conocida como teoria matem atica,debido a que
plantea un sin numero de problemas con m Gltiples soluciones, basadndose en evidencias y

asi buscar las estrategias adecuadas para dar respuesta al impacto producido por los

problem as identificados'°.

o Teoria Neoclasica. P.F.Drucker:V.I.Ansoff

Se enfoca en definir la base fundamental en la division del trabajo, puesto que a medida
que una organizacién crece, tiende a diferenciarse y a especializarse cada vez mas las

unidades gque componen su estructura’®. Se identifican las funciones y capacidades de
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cada trabajador para desem pefiar mejor su trabajo dando beneficios a la organizacién y

deducir de ellas los principios fundam entales de la adm inistraciéon.

o Teorias Estructuralistas

Se orienta en estudiar los problemas de las empresas y sus causas prestando especial
atencién a los aspectos de autoridad y comunicaciéon, y combinarla estructura formalcon
aspectos del comportamiento humano y la conexién de la organizacién con todo el
sistem a sociallo, la teoria estructuralista se encamina a la buena comunicaciéon vy
entendimiento de los mensajes emitidos para lograr la productividad y entendimiento de

los objetivos de la em presa.

o Teoria Generalde Sistemas. Ludwig Von Bertalanffy

La teoria general de sistem as analiza la organizacién como un sistem a integrado y no por
elementos o propiedades separadas, la comprensiéon de los sistemas solamente se
presenta cuando se estudian los sistemas globalmente, involucrando todas las
interdependencias de sus subsistemas'?, propone que una organizacién esta en
constante intercambio de energia con su entorno; su naturaleza es orgéanica, por lo que
poseen una estructura jerarquica flexible que les permite adaptarse con facilidad a los

cambios que provienen de los agentes externos, siendo sistemas cerrados o abiertos.
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o Teoria de la Contingencia

Centra la atencion en el medio externo de la organizacién, antes de indagar los elementos
internos de la estructura, buscando un equilibrio entre los contextos e identificar principios

. P— 2 . 10
gue orientan a obtener beneficios en el éxito de la em presa ™.

La teoria de la contingencia menciona que existe una relacién entre el ambiente y las
condiciones internas de la organizaciéon y sus técnicas administrativas lo que puede ser
apropiado para lograr la efectividad en los objetivos de la organizacién, busca comprender
las relaciones que se establecen dentro de los subsistemas y entre ellos, asicomo entre la
organizacion y su ambiente, definiendo los estandares de relaciones o configuraciones de
las variables, adaptando al medio externo y operando en condiciones distintas y en
circunstancias especificas y estad orientado a sugerir disefios organizacionales y acciones

gerenciales apropiadas para situaciones especificas.

5.1.3 REFERENTE CONTEXTUAL

Situacion G eografica

El presente estudio se llevara a cabo en la ciudad de Cucuta, capital del departamento
colombiano de Norte de Santander. Se encuentra situada en elnoreste del pais,en elValle
homénimo, sobre la Cordillera Oriental de los Andes, situada sobre la frontera con
Venezuela. Clcuta cuenta conuna poblacién aproximada de 750 milhabitantes.®La ciudad
tiene una longitud de 12 km de norte a sury 11 de oriente a occidente. Estd constituida por
10 comunas y es el epicentro politico, econdédmico, administrativo, industrial, cultural y

turistico del departam ento™”.

En el municipio se encuentran diferentes entidades prestadoras del servicio de salud, tanto
privadas, publicas y mixtas, entre esas encontramos la entidad de regimen especial
Fundacion Medico Preventiva, institucion de salud en donde se llevara a cabo la presente
investigacion y que presta sus servicios a los docentes y sus familiaes de los diferentes

municipios deldepartamento.

Ubicacién Institucional

La IPS Fundacion Medico Preventiva es una institucion de regimen especial que presta sus
servicios de salud desde 1985 a la poblacion docente de los diferentes departamentos de
Colom bia, esta se encuentra dotada de personeria juridica y autonomia administrativa,
m anejan los recursos destinados a cubrir las necesidades de salud de la poblacion

beneficiaria.

Cuenta con diferentes sedes a nivel pais, en Norte de Santander presta sus servicios en los

diferentes municipios por medio de red externa contratada y como sede principal esta
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en la ciudad de Cucuta, lugaren donde se llevara a cabo la presente investigacion, en esta
se cuenta con un totalde 140 empleados con un tipo de contratacion laboral a term ino fijo,
los perfiles se determinar a las necesidades del cargo, se tiene en la entidad personal

profesional, tecnico y tecnologo para las diferentes dependencias.

6.1 METODOLOGIA PROPUESTA

La presente investigacion estd basada en un enfoque de triangulacién concurrente

(Herndndez Sampieri). Cuantitativo y cualitativo, mediante la los instrumentos tales com o
Lista de chequeo, entrevista al lides de gesti6én humana, practicas de gestion del area de
gestion humana, mediante su respectivo consentimiento informado, estableciendo como

anéalisis de la informacién los Software y la tecnologia dispuesta para dicho andlisis vy

tabulacion de datos.

. Tipo de estudio:

Se lleva a cabo por medio de wun disefio descriptivo, caracterizando la estructura
organizativa, administrativa y funcional de las areas de gestion del talento humano en
instituciéon la institucién de salud de régimen especial, definiendo unas categorias iniciales
de la gestion del talento hum ano, para integrarlas y articularlas dependiendo de la practica
cotidiana, percepcién de los actores involucrados en el proceso, los referentes teéricos y la
postura de los investigadores, para lograr una mayor comprension delfenédmeno objeto de
estudio, con enfoque mixto de triangulacién, en donde se aplicaran instrumentos dirigidos
al personal lider de Gestibn Humana que en la organizaciébn que participara en la

investigacion y personas colaboradores del nivel adm inistrativo.

. Poblacioén vy muestra

Se realizé un muestreo porconveniencia, no probabilistico, entendida como la seleccién de
la poblacioén participante de acuerdo a las caracteristicas y conveniencia del estudio
realizado, orientada hacia la caracterizacién de la estructura organizativa, adm inistrativa y
funcional de las &areas de gestion del talento humano en la institucién seleccionada,
buscando la participacion de diversos actores y seleccionando los profesionales con al

menos tres affios de antigiedad en la entidad y estabilidad en la mism a.

En total la Fundacion Médico Preventiva cuenta con 10 procesos: 5 asistenciales y 5
adm inistrativos incluidos los lideres del proceso de gestioén humana, en totalse tomard una
muestrade 10 personas, Segun los procesos enunciados, mediante la aprobaciéon delnivel

gerencia de la instituciéon.
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El presente estudio se desarroll6 en dos periodos académicos correspondiente a siete

meses aproximadamente, iniciado en el segundo semestre del 2015 y finalizando en el

primer semestre de 2016.

A partir de la aplicacioén de los instrumentos, se lleva a cabo la respectiva discusion de los

resultados obtenidos durante el proceso de recoleccion de la informacién, en donde la
poblacién seleccionada fueron los lideres de los procesos a quienes se les aplico el
instrumento de practicas de gestion del talento humano, con base a esto se realiza la
tabulacion de los datos y analisis de las graficas, con base a los objetivos planteados en la
investigacion el cual se encuentra la caracterizacién del proceso de gesti6n humana en la
institucion de régimen especial en salud, Fundacion Medico Preventiva de la Ciudad de
Clcuta,describiendo la estructura organizacional del area de gestién humana, la identificaciéon
de las teorias y modelos de los procesos administrativos y las funciones del drea de gestidén

hum ana de la institucién.

7.1 ANALISIS

Selecciénde Personal-Reclutamiento:

Total de personas
[od L =T (%) ] (=] ] e8]

=

Al personal de lza empresa Al mercada del trabajo

Respuesta
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2 o o o

a entidad ofrece las vacantes alm ism o personal de la em presa, lo gue conlleva a o frecer

n crecim iento laboraly fortalecer la experiencia personal de cada uno de los funcionarios
uienes cum plen con el perfilgue Ila en tid ad necesita y as.i m antener estahbilid ad en la
ntidad, com o refleja los resultados arrojados en esta pregunta se tiene que 7 de 10 lideres

e procesos reconocen que alcubrir una vacante la em presa preferiblem ente ofrece la

is ponibilid ad al personal de la em presa

rafica 2. P erfiles requertridos
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Los 10 lideres de los procesos dan respuesta al tipo de vinculacion que realiza al entidad,
mencionado que se realiza de manera directa y retomando la entrevista realizada al lider
del proceso del drea de talento humano, quien enfatiza que es la misma entidad al que se

encarga de realizar el proceso de selecciéon y de realizar la vinculacién.

Grafica 4. “La empresa prefiere contratos”
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Total de persbnas

N
|
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A termino indefinido Atermino fijo
Respuesta

Frente a la anterior pregunta, 6 de 10 encuestados dan respuesta al item refiriéndose que
la entidad de salud prefiere realizar contratos a término indefinido brindando estabilidad a

sus funcionarios.

10

Totalmente Cierto Totalmente Falso
Respuesta

Total de personas
=
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El sistem a de reclutamiento delpersonalen la entidad perm ite atraer, vincular, retener y retirar

a la gente apropiadamente, como se evidencia en elresultado quienes la mayor parte
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de los encuestados dan respuesta positiva al item , evidenciando que la entidad por ser

ré gim en especial, apropiarse del proceso de seleccién y el tipo de contratac.:i 6n brindando
b e ne ficio s laborales, estahbilidad y crecim iento personal.

C apacitaciéon - Entrenam iento y D esarrollo

G rafica 6 . Program as de capacitacion

Los Iplanes de capacitacion en al entidad se realizan de acuerdo a las necesidades qbpe
p re slen traimjle te ,
10 .

seg uid necefpidades
de la e iv ia I ite m

v 8

2]

=
Gralcg

L] .

5 6

=

-1

-l A —

g

= 2

o [
Totalmente Cierto Totalmente Falso
Respuesta

8 de 10 lidere s dan respuesta positiva al item , puesto gqgue en la entidad cuenta con un p lan
de capacitacion en donde se busca m ejorar el desem pefno labaaoraly asiofrecer un ser-rvicio

con calidad a sus beneficiarios

10

Total de personas

Totalmente Cierto Totalmente Falso

Respuesta
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Grafica 8. Program as de capacitacion orientados alaumento de la productividad.

Total de personas
QO =B N W B U O
|

Totalmente Cierto Totalmente Falso

Respuesta

Totalmente cierto, la respuesta con mayor incidencia en los participantes, puesto que el
pograma de capacitacion de la entidad esta orientado a mejorar la calidad del servicio y asi
ofrecer mayores beneficios a sus afiliados lo que conlleva a satisfacerlas necesidades de

los usuarios de manera eficiente, con calidad y calidez.

Grafica 9. Objetivos de los planes de capacitacion
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Total de personas

Trabajo indivudual Trabajo colectivo

Respuesta
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Grafica

12. Crecimiento profesional

Total de personas

O Rr N W B U Oy N

Totalmente cierto
Re

Totalmente falso

spuesta

7 de 10 de los lideres de los procesos dan

respuesta al item haciendo

referencia a que

la

entidad no ofrece programas de desarrollo con el fin de que los colaboradores aumenten las

posibilidades de promocion y crecimiento pe

Grafica 13. Comunicacién con el jefe

rsonaly laboral.
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Totalmente cierto Totalmente falso Nulas
Respuesta
En la presente grafica se evidencia que 7 de 3 |lideres dan reconociemiento

a la

comuniciacion que se tiene con eljefe endonde dan aconocer sus proyectos y proyecciones

de crecimiento

entre ellos fortaleciendo los lapsos laborales

laboral y personal con el jefe

y relaciones entre ellos.

inm ediato, lo que genera una comunicacién
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Grafica
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14 . Criterios para crecim iento profesional

Grafica
9
8
v
[1-]
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8 d 4 86 des]|y
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pro g o n k o bre la
@ 4 '
anti|l &
= 3
E v a Ez
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G ra (0]
Rendimiento, capacidades y habilidades de Antigliedad en la empresa
las personas
Respuesta
A partir del resultado se evidencia 6 de 4 encuestados reconocen qgue la entidad cuenta ¢con
un sistem a de evalucion de desem peifio laboral, retom ando la entrevista realizada al lider de/l
proceso del area d e gestion hum ana, en donde relaciona gue la entidad cuenta con form atos

e stablecidos para realizar la evalaucion de desem peido.

Total de personas
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|

Totalmente cierto Totalmente falso
Respuesta
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Grafica

16. Objetivos cuantificables de desem pefio
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Totalmente cierto
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Totalmente falso

A partirdelresultado se evidencia 6 de 4 encuestados

un sistema de evalucion de desempefio laboral,

del proceso del area de gestion humana, en donde

form atos establecidos para realizar la evalaucion

cuantificable los resultados obtenidos.

retomando

reconocen que la entidad cuenta con

la entrevista realizada al lider

relaciona que la entidad cuenta con

de desempefio, ademas de ser

Total de personas

O R N WA U O N 0O

Al individuo Al grupo

Respuesta

No responde
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Grafica

La evaluacion de desempefio laboral, es percibida por los lideres de los procesos como una

evaluacion orientada a cada uno de los funcionarios en donde se hace la aplicabilidad a nivel

individual y a partirde los resultados la creacion e implementacion del plan de mejora.
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7 de 10 participantes dan respuesta al item relacionado con la retribucion alcolaborador y su
nivel de rendim iento en la entidad , com o totalm ente fals a , lo gue refleja que no existe una
re lacion entre la re trib u cion y el nivel de rendim iento lab oral de los trabajadores.
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G rafica 22-23 S istem a retributivo
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6 de 4 de los lideres refieren que el sistem a retributivo no comntribuye a la atraccion y
retencion de talentos y logrso de obijetivos a largo plazo
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Grafica 27. Distribucion de funciones por cargos
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10 de 10 de los lideres de procesos afirman que las responsabilidades y tareas de los
trabajadore se encuentran establecidos y definidos por medo de manuales de procesos,

estando asidefinidos para cada perfily puesto de trabajo.

ENTREVISTA AL GERENTE DEL AREA DE GESTIONDEL TALENTO HUMANDO

INSTITUCION: Fundacién Medico Preventiva Para ElBienestar Social
SECTOR: PUBLICA: __ PRIVADO : X

NUMERO DE EMPLEADOS: 247, Regional Norte de Santander
NOMBRE: Mirian Astrid Sadnchez

FORMACION DE PREGRADO EN: Administradora de Empresas
FORMACION DE POSGRADO EN: Alta Gerencia

EXPERIENCIA LABORAL EN EL AREA DE GTH: 14 afios

FECHA: 26 de Febrero de 2016

1. Cuales son las funciones que tiene el cargo.

R: En primerlugar tenemos una misién que es implementar las politicas y directrices de la
organizacion tendientes a la gestion administrativa y me mejorar de la competencia del

talento humano, mediante estrategias para su adecuada seleccién y vinculacién, su
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desarrollo psicosocial, mejora de productividad, la evaluacién del desempefo y su

satisfacciéon.

Entre las principales, tenemos tres procesos en los que esta, la vinculaciéon y seleccién
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del personal, tenemos también la parte de salud y seguridad del trabajo y la administracién
del personal, en todas tenemos que velar por el cumplimiento de las diferentes
contrataciones legales y contractuales relacionadas con la administracién del recurso
hum ano tales como salud ocupacional, seguridad, afiliacién alsistema de seguridad social,
dotaciones, tenemos que ejecutar correctamente todos los manuales de procesos Yy
procedimientos del area y verificartodos los requisitos exigidos, establecer estrategias para
asegurar la oportuna y adecuada eficaz seleccion del talento humano de acuerdo a los
manuales de procesos y procedimientos y manuales de funciones definidos en la
organizacion, también la parte de administracién del personal, controlar los permisos,
licencias y vacaciones del talento humano de las instituciones de su responsabilidad,
asegurando su proceso normal de sus funciones, importante también en la parte de
administracién es el disefio del plan anual de formaci6on y desarrollo para una de las
instituciones de su responsabilidad, velando para que respondan <con todas las
necesidades de las mismas, mantener actualizadas las bases de datos requeridas para el
cumplimiento de sus responsabilidades, velar por el mantenimiento de un buen am biente
laboral alinterior de cada institucién, también manejar planes de bienestar social, procesos
de seleccion adecuado para elingreso delpersonalala fundacién, todo elproceso también
el proceso de contratacion, que todos las personas cuenten con todas sus afiliaciones,
también aparte de eso mirar cuando se presentan incapacidades, cubrimientos de
incapacidades, de vacaciones y licencias de todo el personal de la empresa, todas las

actividades de programaciéon de capacitaciéon, logistica para el funcionario.

2. Describa que personal tiene bajo su cargo.

R: Porser jefe de personaltengo todo el personalestad bajo mimando en el sentido de que
toda la parte que le compete a gestibn humana, pero bajo micargo solo tengo una auxiliar
gue es a auxiliar de gestién humana directamente;pero porelhecho de serjefe de personal
tengo que todo elpersonalbajo micargo,es decir,tengo laresponsabilidad que le com pete

a gesti6bn humana.

3. Qué tipo de decisiones del &rea puede tomar en forma auténom a.

R:Pues en forma auténoma,todos los procesos qgue nosotrostenemos casualmente tienen
que ser compartido el direccionamiento, por ejemplo en un proceso de selecci6on, aparte
de que yo tengo midirectriz y conocimiento, tenemos que tener en cuenta elconcepto del

jefe inm ediato para el proceso.

Autonomia en toma de decisiones diarias, cerrar agendas, de cambio de una persona a

otra, hacer cambios internos con talde cubrir las necesidades del servicio.

4., Qué tipo de decisiones del drea deben serconsultadas y/ autorizadas por su jefe

inmediato.
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R:Todo lo que es delpresupuesto,todo lo que son decisiones que puedan influir en ingreso
y entrada de funcionarios de la empresa, también en procesos disciplinarios, llamados de
atencién, que tienen que ser siempre consultados con el jefe inmediato y decisiones que
porejemplo que sean de procesos disciplinarios, cambio de personalde un lado a otro, de

una sede a otra, viajes de los funcionarios, algo asi.

5. El drea de gestion del talento humano hace planeacién estratégica?. Especifique cada
cuanto tiempo, quienes participan, co6mo lo hacen y que aspectos tiene en cuenta en

dicha planeaci6n.

R: Nosotros tenemos nuestros procesos y procedimientos estipulados en una intranet,
somos estandarizados a nivel nacional, siempre tenemos una planeacién estratégica,
inclusive sila hacemos como procedimientos, nosotros también semanalmente se hace
una planeacién de acuerdo alo que se va realizaren la semana, que informes, de acuerdo

a las necesidades y en prioridades se va realizando la planeacién estratégica.

6. La planeacion estratégica del area de gestion del talento humano estéd articulada con la

planeacion institucional? En qué aspectos se articula o existe alineacion?

R: Si, nosotros tenemos muchas bases en la planeaciéon estratégica, inclusive nosotros
revisamos la misién y la vision de la institucién, siem pre la parte de gestién humana es de
prioridad en la institucién elrecurso humano, es lo méas importante para nosotros y por lo
cual siempre tenemos en cuenta la visién, tenemos que contar siempre con un equipo con
un equipo humano competente y comprometido con la atencién segura y satisfactoria de
nuestros pacientes y su grupo familiar, estar enfocada en la atencién del usuario, por lo
tanto tenemos que tenerlo siempre en elcompromiso de estar capacitando, de estar en la
vanguardia, un trato humanizado es lo principal, el usuario es la razén de ser de la

institucion.

7. El area tiene manual de procesos y procedimientos? Cada cuanto se actualiza?

Realm ente tienen la aplicabilidad en la ejecucion en las funciones especificas del area?

R: Siya lo habia comentado, tenemos nuestros manuales de procesos en la intranet

nacional.

Inclusive, este afio se actualizo, estamos ya finiquitando, se hace a nivel nacional, con la
parte de calidad, con los directivos de calidad y lo que nosotros podamos plantear, se

actualiza cada tres afios.

Sise tiene aplicabilidad para poder ejecutar todas sus funciones de acuerdo a lo estipulado

en los procesos y procedimientos de la institucion.
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PRACTICAS:

8. Elprocesos de seleccion de personallo realiza directamente su empresa o usted tiene

subcontratada a otra entidad para que realice dicha selecci6én?

R: Lo hago directamente,la coordinacién del &rea de gesti6n humana de la regién de Norte

de Santander.

9. En la seleccion y contratacién de nuevo personalla institucion prefiere priorizar: En

conocimiento (saber),experiencia (hacer) o habilidades del ser.

R: Se basa en la experiencia, el conocimiento, las habilidades, todo lo que usted ha
anunciado, se basa en eso, en las habilidades, las destrezas del aspirante, conocimiento

y experiencia.

10.Los programas de capacitacién son planificados partiendo de un diagndéstico de

necesidades presentes y futuras.

R: Si, a partir de cada afio, partiendo de la evaluacion de logros, se toman las falencias,
las necesidades que tiene cada funcionario, de acuerdo a eso y de acuerdo a un form ato
y algo que estipulamos para revisar las necesidades del grupo que lidera el lider o jefe
inmediato del area donde se detectan las necesidades, tenemos que hacer con eso la
evaluacion de logros y en la encuesta realizada a los jefes realizar el plan de informacién

de la institucion.

11.Evalla los resultados de capacitaciéon en términos de impacto en la organizacion.

R: Si se realiza, en primera instancia se realiza la evaluacion pos-pacto de acuerdo a la
capacitacién que se realiza, pero también se enfoca en resultados, por ejemplo se hace
una capacitacién de atencion al usuario dirigido a los funcionarios y areas que requieran,
de acuerdo a tres o cuatro meses miramos cual fue el impacto de la capacitacién, siles
sirvié, si han bajado las quejas en PQRS, sihan mejorado , todo lo medimos por ejemplo
de acuerdo alcaso de atencién alusuario, por las encuestas, por las quejas, felicitaciones

gue por medio del buzén de sugerencias se detectan.

12.La empresa destina un rubro anual para capacitacion del Talento humano.

R: En parte, por ejemplo este afio se va a tener en cuenta tanto el recurso interno que
tenemos que son los mismos funcionarios que podamos capacitar, pero también se va a

tenerrublo de un presupuesto pequefo para poder capacitar a todos.

13.Se ofrecen programas de desarrollo con el fin de que los em pleados aumenten sus

posibilidades de promocion. Describa cuéales?

43




R: Sicada funcionario sabe que tiene la posibilidad de ascenso, la promocién, la facilidad
de poder com petir internamente en los procesos de seleccion y poder ascender y crecer

en la fundacién.

14. Existen garantias de estabilidad laboralen la empresa. De qué tipo?

R: Nosotros por ser una empresa estable, por ser una empresa privada, tenemos esa
garantia de tener una estabilidad laboral en la institucién, por lo tanto de acuerdo al

rendimiento en la instituciéon la persona es la que se mantiene en la institucion.

15. La empresa propende por mantener un buen clima laboral. Cada cuanto miden el

clima organizacional.

R: Se hace cada dos o tres afios, pero nosotros también la parte de bienestar social, nos
ha ayudado para poder mantenerun mejorambiente laboral, ha ayudado a bajarlas cargas
en actividades fuera de la institucion, de com partir, motivacional, entonces esa parte a
ayudado a que la empresa en los Ultimos cuatroy cinco afios ha mejorado muchisimo, de

acuerdo a las actividades del programa de bienestar social.

16. Qué tipo de acciones se toman con los resultados de esta medicion?

R: Pues con estos resultados revisamos en que estamos fallando, en que podem os apoyar
de acuerdo también en las necesidades que surjan de ahi, es decir nosotros lo que
gueremos en la empresa es que los funcionarios se sientan buen en la fundaciones, de
que tengan un salario digno, de que tengan unas prestaciones, una estabilidad, una

experiencia qgue puedan crecercomo personas y profesionales

17. Qué tipo de incentivos tiene la organizacién para retener el talento humano?

R: Yo creo que algunas de las cosas que retienen es la estabilidad econdmica que le
podamos dary también los salarios en la regién de acuerdo a lo revisado y analizado, la
fundacién tiene unos salarios un poco superior alas demas EPS y poreso también es algo

importante para el funcionario, para la parte profesional tiene excelentes salarios.

18. Se han definido politicas sobre incentivos y reconocimientos que permitan la retencién

de personal?

R: No, porelmomento no se han definido las politicas de incentivos, solamente eltrabajo,
es decir la empresa tiene un ritmo de trabajo fuerte pero también en la parte del pago, el

pago a usted no se le demora, se tiene un dia fijo, se tiene un pago oportuno por lo tanto

también el funcionario y también aparte de eso como ya lo habia comentado antes las

demas IPS y EPS de la regién no se tienen los mejores pagos de la regién.

19. Cada cuanto se hace la evaluacién deldesempefio?
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R: La evaluacion de desempefio se realiza cada seis meses, semestralmente, dos veces

alafo.

20.Quien hace la evaluacion del desempefio? A través de qué métodos se realiza esta

valoracién?

R: La aplica cada jefe inmediato de acuerdo al form ato ya establecido por la intratnety a

parte la fundacién medico preventiva ya estd un form ato estandarizado.

21.Se hace retroalimentacién de la evaluacién con elpersonal? Qué tipo de acciones se

implementan con los resultados de la evaluaciéon del personal?

R: La mecanica que se tiene es que cada jefe inmediato se sienta con el funcionario vy
ellos mismos con cada item van diferenciando y van revisando en que se esta fallando,
como se debe hacer, que plan de acciéon se deben seguir y entre los dos definen los
planes de accién y de acuerdo se implementan los resultados, se identifica la parte que

esta fallando y por lo tanto hacen un plan de accién.

Analisis

A partirde la entrevista realizada ala lider delproceso delarea de gestion de talento hum ano
de la entidad de regimen especial, Fundacion Medico Preventiva de la ciudad de Cucuta, se
identifican las funciones que tiene el area de gestion humana, en donde se articulan con la
m ision im plementando las politicas y directrices de la organizacién, mediante estrategias
para su adecuada seleccién y vinculacién del personal, su desarrollo psicosocial, mejora de
productividad, la evaluacion del desempefio y su satisfacciéon, identificando tres procesos
principales, los cuales son, la vinculaciéon y seleccién del personal, seguridad del paciente y
la administracién del personal, teniendo a cargo la coordinacion de todo el personal de la

entidad no solo de sede ClUcuta sino de las que se encuentran en los diferentes municipios.

El drea de gestion de talento humano, es un area dependiente del nivel central y de Ila
coordinacion de la regional, porlo que hay decisiones las cuales las debe consultarcomo lo
es la entrada y salida de funcionarios de la empresa, la orientacion en los procesos
disciplinarios y llamados de atencién, entre otras decisiones porlo que no un area auténom a
pero sin con la gran responsabilidad en velar por el buen desempefo de los funcionarios,
sean asistenciales o administrativos, adem &s de tener la gran responsabilidad de ser la
puerta de ingreso del nuevo personal, encargandose el &rea de realizar todo el proceso de

convocatoria, seleccién e induccién del personal.
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A partirde lo anterior, cabe mencionar que el &rea de gestion del talento hum ano tiene entre
sus funciones el cumplimiento de la planeacion estratégica para cumplimiento de los
procesos y procedimientos las cuales se encuentran establecidos en una intranet estando
estandarizados a nivel nacional, para cumplimiento de la planeacién se realiza una
organizacién interna para ir realizando semana a semana las actividades priorizando los
procesos, orientados en elcum plimiento de los objetivos institucionales, misién y vision de
la institucién, teniendo presente que la gesti6n humana es de prioridad en la organizacién,
ya que se debe contar siempre con un equipo humano comprometido con la atenciéon vy
satisfaccion de los usuarios desde la atencién inicial, dando asi cum plimiento a los manuales
de procesos y procedimientos que la entidad tiene y que se realizan nivel nacional en
conjunto con las directivas de calidad y lo que el area de gestion plantea, realizando
actualizacion cada tres afios, con la aplicabilidad de los manuales se ejecutan las funciones

de las diferentes dependencias.

Con relacion a los procesos propios del area de gestién deltalento humano, es la selecci6n
del personal que lo realiza directamente desde la coordinacién del lider del proceso
priorizando la seleccién y contratacion en la experiencia, conocimientos y habilidades del
aspirante, adem s de tener un programa de capacitacion estipulado desde el ingreso del
personalcomo en elproceso del desempefio de sus funciones, los cuales son planificados
anualmente, partiendo de la evaluaciéon de logros y necesidades de los funcionarios, que s
evidencian a partir de evaluacion de desempefo que realiza cada lider de proceso a su
equipo de trabajo, generando a partirde esto los planes de mejora correspondientes y el

plan de capacitacion, mejorando asila calidad del servicio.

Se evidencia falencias, de acuerdo a la entrevista realizada en el proceso de evaluacién del
clima laboral, puesto que se realiza en lapsos de tiempo muy largos, aunque se cuente con
el apoyo del 4rea de bienestar social se realiza la nivelacioén de cargas laborales en
actividades realizadas fuera de la institucioén generadoras de motivacion, adem as de la no
implementacioén del plan de incentivos a los funcionarios y toman como motivaciéon vy
retencion del persona con la estabilidad laboraly pago oportuno, siendo conscientes de la

falencia.

7.2 DISCUSION

En este momento, es importante resaltar la importancia del drea de gestion del talento
humano en la entidad de salud, puesto que si se tiene un adecuado manejo los dem as
procesos se fortalecen y se encaminan a cum plircon las metas y objetivos propuestos en la
prestacién de los servicios a sus usuarios, siendo el darea de gesti6én humana la puerta de
entrada para ingresar a la organizaciéon, porlo tanto se debe definir los procesos partiendo

desde la seleccién del personal, capacitacion, recompensa, evaluacién del desempeifio,
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salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la obtencién de valor agregado

1,
para la empresa, los empleados y el entorno

Por lo anterior, se evidencia que en la entidad de régimen especial, fundacién médico
preventiva cuenta con el &rea de gestiobn humano quien tiene procesos y funciones definidas
establecidas desde el nivel central, pero que se ajustan para el adecuado funcionamiento
en la entidad, el area cuenta con un lider de procesos, quien se encarga de realizar desde
la seleccién de personalcomo la implementacion de los planes de capacitacién e incentivos
para la retencién de los funcionarios, adem as de delegar a personas que cumplen el perfil
para liderar cada proceso, contando con 10 procesos y cada uno de ellos con su grupo de

trabajo con un miembro identificado como el lider.

Asi mismos, se identifica que el drea de gestion de talento humano de la entidad, cum ple
con tres aspectosfundamentalesslos cuales seencaminan alfortalecimiento delser humano
en cuanto a conocimientos, destrezas y capacidades para la adecuada gestién, para que
sean fuente de impulso que dinamizan la organizacién y de ofrecer a sus trabajadores una
estabilidad laboral, con falencias en la implementacién de planes de incentivos los cuales
m ejorarian el clima laboral y motivarian a sus funcionarios a realizar mejor sus funciones,
como lo menciona Chiavenato®, en cuanto se refiere a la asignacién de las funciones y
objetivos que se encaminan al mejoramiento de la entidad desde que se inicia una
vinculacion asicomo los beneficios que ofrece a los empleadores conllevandolos a mejorar

su desempefio laboral.

Por lo descrito, es importante mencionar que los aspectos fundamentales se relacionan
entre si a partir del manejo delrecurso humano en la entidad, ya que son seres humanos
que no solo van a aportar su conocimiento y profesionalismo en las 4reas, sino que su
calidad humana para cum plircon lo propuesto y asitenerusuarios satisfechos, se evidencia
en la investigacion que la entidad no se encuentra estipulado un plan de incentivos lo que
conlleva a que sus funcionarios no tengan incentivos de acuerdo a su desempefio laboral,
como lo da aconocerla liderdel proceso del 4rea de gesti6n humana en la entrevista, quien
menciona que la retencién del personal se da por la estabilidad laboral, salarios acordes a
las funciones y pago oportuno,en lo que en teoria se encontrarfiacomo falencia, sitomamos
como base lo descrito por Chiavenato, en ellibro de gestién deltalento humano, puesto qu e
describe que: “Las organizaciones estan conformadas por personas y dependen de ellas
para alcanzar sus objetivos y cum plir sus misiones. Para las personas, las organizaciones
constituyen el medio de alcanzar varios objetivos personales en el minimo tiempo y con el

. 3n
menor esfuerzo y conflicto™”.
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El 4&rea de gestion deltalento humano cum ple con funciones encaminadas a la selecciéon del
personal para elingreso a la organizaciéon, disefio, descripcion y evolucion de los cargos,
cumpliendo <con los objetivos propuestos, la retribucién al trabajador, desarrollo e
implementacién de planes de capacitacion del personal, generando nuevos conocimientos
y mejoras en los procesos con base ala evaluacion de desempefio y monitoreo a cada uno
de los funcionarios., aunqgue como lo menciona ChiavenatoB, entre las funciones enfocadas
para eldesarrollo del drea de gesti6n humana,en la entidad se presenta falencias en el plan
de beneficios ofertados para los funcionarios ya que no se cuenta implementado en la
institucion, a lo que solo se basa en la retenciobn y compensacién del personal con los

salarios por la labor desempefiada.

De acuerdo a los resultados obtenidos, a partirdelinstrumento aplicado a los lideres de los
procesos y la entrevista a la coordinadora de gestién humana, se hace evidente que el area
de gestién del talento humano de la entidad medico preventiva, se encuentra organizada
para cum plir con las metas y objetivos propuestos en los procesos que se llevan en la
organizacion, partiendo de la seleccion delpersonalen donde se realiza un proceso directo
con la entidad quien se encarga de llevar a cabo la seleccién, teniendo en cuenta
conocimientos, habilidades y destrezas del aspirante, siendo esta las caracteristicas
evaluadas durante el proceso, las vacantes disponibles se ofrecen en primer momentos al
personalde la empresa lo que facilita el crecimiento profesional para los funcionarios quien
realizan el proceso y asi mantenerse en la entidad, a lo que prefieren realizar una

contratacion directa y a término indefinido.

Seguido la implementacién del plan de capacitacién que se tiene en la entidad, el cual se
desarrolla a partir de la evolucion de desempefio a los funcionarios y con base a esto la
implementacién de mejoras, orientado al trabajo colectivo en Ilos trabajadores tanto
adm inistrativos como asistenciales, logrando la polivalencia en ellos y asi mejorar la
productividad, ofreciendo un servicio con calidad y calidez a los afiliados del régimen
especial, desarrollando este plan de capacitacién cada seis meses estando estipulado
desde el nivel central, por otra parte se realiza la evaluacion del talento humano y la
oportunidad de carrera se evidencia que la entidad no se tiene un plan establecido para
generar crecimiento en conocimientos al personal contratado y no ofrece programas de
desarrollo con el fin de que los colaboradores aumenten las posibilidades de promocion y
crecimiento personaly laboral, pero teniendo como accion positiva la comuniciacion que se
tiene con el jefe en donde dan a conocer sus proyectos y proyecciones de crecimiento
laboral y personal con el jefe inmediato, lo que genera una comunicacién entre ellos

fortaleciendo los lapsos laborales y relaciones entre ellos.

Lo anterior, con relacion a la evalucion del desempefio y valoracion delpersonal, en donde

la neitdad cuenta con un sistema de evaluacion disefiado e implementado desde el nivel
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centraly los responsables de su aplicabilidad son los lideres de cada proceso a su grupo de
trabajo, orientada a cada uno de Iso fucionarios en donde se desarrolla a nivel individual
evaluando el rendimiento de cada persona y apartir de los resultados la creacion e
implemntacion de planes de mejora ya mencionado, basando la evalucion de desempefo en
los manuales de los procesoso y procedimientos estipulados para los cargos y desemepeifo
de funciones, a lo que la entidad realzia actualizacion necesaria en un perido de cada tres

affios y son solcializados a sus funcionario tanto nuevos como antiguos.

Porlo tanto,cabe anotar que la entidad presenta falencia en el plan de incentivos, puesto que
no se encuentra estipulados y las bonificaciones que reciben sus funcionarios es lo estipulado
en suingreso mensualen lo desempefiado de las funciones y no se cuenta con una retribucién
de acuerdo a su desempefio laboral sino a lo que le estipula elnivel central para cada cargo,

el sistem a retributivo en la entidad de régimen especial Fundacion Medico
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Preventiva, se encamina a

lo establecido desde elnivel central y ajustado a los procesos de

la entidad, por lo que no presentan cambios por eldesempefio o conocimientos que tenga el

empleador, manteniendo una estructura salarial en

a la institucién, la

desempefio de

Porlo anterior, se debe

de gestién humana y asidar fortaleza a los procesos y funcionarios de

elclima

retribucién es

los funcionarios sino porla organizacién

la organizacion, manteniendo equilibrado

fuerte a nivel jerdrquico y los salarios difieren no por el

jerarquica que se tiene.

implementar acciones de mejora en las falencias que presenta el area
la entidad, mejorando

la razon de ser de

laboraly la prestacion del servicio a sus beneficiarios quienes son

la organizacion y a los cuales se les debe ofrecercalidad, efectividad y calidez en los servicios

y en la atencion de los funcionarios.

Con base a los resultados y retomando la teoria, el area de gestién de talento humano de la

institucion, se describe como la puerta de entrada para los funcionarios, en donde se enfocan

en caracteristicas principales ©para llevar a cabo la selecci6bn y seguido a esto el

acompafiamiento, evaluacion e implementacion de plan de capacitacion e incentivos de la

institucion, todo con base a la carta organiza institucional, en donde se plasman los procesos,

visién, mision y norm atividad lo cual se debe cumplir en cada uno de Ilos procesos Yy

funcionarios, puesto que se entiende como elconjunto de norm ativas desarrolladas porlo que
se rige la organizaciéon, convirtiéndose en laley fundamental, puesto que declara los principios

de la entidad, constituyéndose en el instrumentos administrativo, politico y juridico que

posibilita la afijacion de una seria de derechos y deberes?®.

Finalizando, es importante el fortalecimiento del area de gestion humana en la entidad puesto

gue es la encargada del manejo del personalde la organizacion, su seleccion, manejo de los

cargos y de los resultados que se obtengan, ademas del cum plimiento de lo planteado en la

carta organica, lograndose con la relacion con otras areas y lideres de las mismas, puesto que
depende de diferentes aspectos como lo es la cultura y estructura de la organizacion, las
caracteristicas delcontexto am biental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada y

: 9
los procesos internos .
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CONCLUSIONES

M ediante la caracterizacion del proceso de gesti6n humana de la institucion se logré
identificar claramente los niveles organizativos de la misma, la direccién y el liderazgo que
proviene de la estructura o componente de la organizacion como es el area de talento

humano.
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Al describir la estructura organizacional del &rea de gestion del talento hum ano se encuentra
como eje principal de la empresa, el cual direcciona y ejecuta los valores corporativos
m ediante el engranaje de los servicios y funciones que se logré conceptualizar enfocando
cada una de las mismas en la calidad y bienestar del cliente interno, asi mismo destacar el
lema propuesto porla empresa que es “El Bienestar Social, gestion del talento humano en la
empresa es la que dirige e imparte las directrices hacia toda la organizacién, y por medio de
la aprobacién de gesti6bn humana a nivel nacional se ejecutan los procesos dirigidos hacia
todos los colaboradores, la gestibn humana de la Fundacioén medico preventiva es la que
organiza y entrega las directrices, adem 4s de esto debe desarrollar los planes de mejora
planeados cada afio, los cuales son ejecutados y evaluados en todas las regionales, cada

plan anual es diferente pero guarda similitud en las propuestas y estructura de la region.

M ediante la identificacioén de teorias en los procesos administrativos de la organizaciéon se
logra establecer el modelo de gestiobn por competencias, por la cual nos identificamos vy
creemos que es objeto todos los procesos de laempresa,los cuales se definen y se muestran
en el direccionamiento estratégico, las cuales guardan relevancia e importancia como
procesos pilares y de ejecucién continua, las cuales pueden ser moldeados de acuerdo a las

propuestas establecidas en el presente trabajo investigativo.

Se logr6o determinarlas funciones y la importancia del area de talento hum ano en la institucién
m ediante la participacion de los lideres de 4dreas como pilares claros, los cuales identifican
dentro del marco organizativo de la em presa el area de gestion del talento humano, como el
sectorde acopio, capacitacién, integracion delpersonalde salud, evaluacién deldesempefio,
evaluacién de hojas de vida, plan de bienestar de los colaboradores, induccién y capacitacion
en los cargos, recibirlos permisos, licencias, vacaciones, dirigir y orientar hacia los procesos
de salud ocupacional, reportarlas posibles novedades: liguidacién monetaria con respecto a
vacaciones, horas extras, recargos y prestaciones delpersonal saliente, adem s los cuales
deben interactuar en la vida laboral y personal del cual hacen parte los funcionarios de la

Fundacion medico Preventiva Para el Bienestar Social.

Por medio de la presente caracterizacion se logra m aterializar el sentido de pertenencia
m ediante la adopcién de valores claros, modernos con percepciéon al cambio, por lo tanto
gestara colaboradores y funcionarios con funciones claras, estables y capacitadas en las

dreas que se desempefian en la organizacién.

RECOMENDACIONES

Se recomienda capacitacion constante a los funcionarios.

Socializacion de los cambios nuevas directrices impartidas tanto del nivel centralcomo a
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nivel regional.

Interdependencia y autonomia en las decisiones locales o regionales las cuales pueden

solucionarse sin interm ediarios.

Participaciéon del personalen la construcciéon de nuevas ideas o reformas que intervengan en

el &rea de gestién del talento hum ano.

Comunicacién y divulgacion por diversos medios sobre los componentes de la
caracterizacion, los cuales sean socializados a nivel centraly serun medio multiplicador a las
dem as regionales del presente trabajo investigativo elcual sirva como modelo y construccién
de nuevas estrategias de caracterizacién del &rea de gestion del talento humano, en donde
se implementen planes de mejora para subsanar los hallazgos encontrados y asi optimizar

las funciones y eldesempefio de los funcionarios de la entidad.
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