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2. RESUMEN

2.1. RESUMEN.

Los procesos de gestion de talento humano son fundamentales e
indispensables para alcanzar el éxito organizacional, e igualmente para el

crecimiento personal y profesional de los empleados.

Se presenta a continuacion un estudio mixto, descriptivo, que buscoé identificar
y caracterizar los procesos de Gestion del talento humano en dos instituciones
del sector de la salud en Colombia, una de ellas hace parte del sector publico
y la otra del sector privado; para tal fin se aplicaron listas de chequeo,
entrevistas a las personas encargadas del area de talento humano en las
organizaciones Yy encuestas a los lideres de cada area, como instrumentos
para la recoleccion de la informacién, mediante los cuales se obtuvieron

resultados de una muestra por conveniencia, no probabilistica.

Lo encontrado muestra que a pesar de que una entidad es del sector publico y
la otra del sector privado, presentan ciertas semejanzas y es que ninguna de
las dos cumple 100% con los procesos y funciones que debe tener un area de
talento humano; tampoco cuentan con una estructura definida o clara, ya que

las funciones del area estan descentralizadas en muchas personas.
2.2. PREGUNTA DE INVESTIGACION.

¢, Qué caracteristicas fundamentales se encuentran en la estructura
organizativa, administrativa y funcional de las areas de gestion del talento
humano en instituciones del sector de la salud, en el &mbito publico el E.S.E
Hospital Santander del municipio de Calcedonia y en el ambito privado la
clinica ESIMED S.A de la ciudad de Manizales?




2.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Todas las Instituciones que prestan servicios de salud en el pais tienen
responsabilidades y un reto primordial al que se enfrentan es el de garantizar
eficiencia y calidad; y es que para plantear y desarrollar sus objetivos, es de
vital importancia que las Instituciones dispongan de un talento humano
adecuado, con los perfiles y una ubicacidon estratégica de acuerdo a su
conocimiento, actitudes, aptitudes y capacitacion, en los servicios en los
cuales puedan aportar de manera idénea y potencializar sus capacidades en
pro de la consecucion de los objetivos empresariales. Es asi como la Gestion
Humana se posiciona en el maximo interés de académicos y empresarios, de
una parte la aceptacion del conocimiento y en especial de su aplicacion en los
procesos productivos como generador de riqueza, y de otra el surgimiento de
una perspectiva tedrica que centra en los recursos y en las capacidades
organizacionales la posibilidad de obtener una ventaja competitiva sostenida,
valorando en especial los activos intangibles (Barney, 1991; Boxall, 1996;
Wright, Dunfort y Snell, 2001). *

Las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para alcanzar
sus objetivos personales; Crecer en la vida y tener éxito generalmente significa
crecer dentro de las organizaciones. Por otra parte, las organizaciones
dependen directa e irremediablemente de las personas, para operar, producir
bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar
objetivos generales y estratégicos. El area de gestion de talento humano no
es una mas dentro de la organizacion, y con el paso del tiempo ha ganado un
mayor reconocimiento; las personas deben ser vistas como el recurso mas
valioso e importante, son un factor clave para la gestion y el desarrollo
organizacional; con el desempefio de sus funciones, sus decisiones, sus
habilidades, y sus capacidades, ayudan a que las empresas alcancen sus
metas y objetivos; razén por la cual los empleados en las organizaciones son

llamados "talento humano” y no "recurso humano” como se nombraban




anteriormente y es que las empresas han tomado conciencia de dichas
circunstancias y por esto han dado mayor importancia a los procesos de
gestion de talento humano. De igual manera, los trabajadores deben estar
dispuestos a aceptar y comprometerse con el cambio organizacional que
requiere la economia global para que las empresas mantengan y/o impulsen
su competitividad; De alli la importancia de que los procesos de gestion de
talento humano se ejecuten de manera adecuada en las organizaciones, no
solamente se administran personas; se deben apoyar, impulsar e incentivar
sus destrezas, inteligencia y creatividad, con lo cual se conduce al éxito
organizacional. Es seguro que las organizaciones jamas existirian sin las

personas que les dan vida, dinamismo, impulso, creatividad y racionalidad.?

2.4. JUSTIFICACION.

Sin desconocer las causas reales de la crisis del sector salud como es la
generada por la racionalidad economicista del sistema actual, aunada a la
corrupcion y los malos manejos gerenciales, se intenta poner en la palestra de
la discusion, la relevancia de la gestién y desarrollo del talento humano, como
parte de una gran estrategia de mejora continua en las entidades de salud

colombianas.?

Son evidentes las dificultades que presenta el sector salud colombiano, la
crisis proviene desde afios atras trayendo consigo como resultado no sélo el
fracaso del sistema con la amenaza de su insostenibilidad, sino el déficit de la
salud de los colombianos. Ante este panorama resulta complejo encontrar
soluciones, y es asi como surge la gestion del talento humano como un
método de ayuda a las organizaciones, esta se convierte en una estrategia
para el desarrollo institucional, el cambio, el aumento de la productividad, entre
muchos otros beneficios. Situacion que implica igualmente la realizacién de un
diagnoéstico de esta gestion; si conocemos como se disefian e implementan

los procesos de gestion de talento humano en las organizaciones, se podran




poner en marcha planes de mejoramiento que ayuden a que los procesos se
realicen adecuadamente y por ende mejore el panorama de las empresas del

sector.

Por esto es importante la realizacion de un estudio que nos permita obtener y
establecer conclusiones referentes a los procesos de gestion de talento
humano en empresas del sector salud, al fomentar el analisis y la discusion, se
pueden instaurar oportunidades y estrategias de mejora que ayuden al
desarrollo organizacional. Se quiso con esta investigacibn asentar
conclusiones sobre la gestion del talento humano identificando y relacionando
los procesos entre el ambito publico y privado, de instituciones del sector
salud; esta comparacion tuvo como objeto servir de referente y asi promover
nuevas investigaciones y estrategias que permitan la unificacion de los
criterios y de la misma manera la mejora continua de los procesos. La
literatura en gestion del talento humano es amplia, se encontraron estudios
gue analizan estos procesos en empresas de salud, tanto del sector publico,
como del sector privado, pero estos de una manera independiente, sin

producir una comparaciéon entre ambos sectores.

Este estudio permiti6 aumentar y fortalecer los conocimientos respecto al
proceso de gestion de talento humano en las entidades publicas y privadas del
sector salud, mas especificamente del E.S.E Hospital Santander de
Calcedonia Valle y Clinica ESIMED S.A de Manizales.

Para la realizacion de este estudio se contd con el apoyo de los gerentes de
ambas instituciones e igualmente de los encargados de las areas de talento
humano, los cuales destacaron la importancia del desarrollo de este, no sélo
para efectuar un diagnostico institucional sobre estos procesos, que ayude a la
empresa a sSu mejoramiento continuo, sino también como generador de
conocimiento, ratificando asi la conveniencia de la realizacion de este

proyecto.




La Universidad con la especializacion en administracion de la salud en aras
de formar profesionales idoneos, comprometidos y con iniciativa, fomenta y
apoya la investigacion en la gestion del talento humano en empresas del
sector salud en Colombia, y lograr asi un impacto positivo en el sector, para
gue las organizaciones puedan competir en el mercado con calidad, pensando
en el bienestar de sus empleados y por ende en el de sus usuarios, ganando

su confianza y apoyo.

3. OBJETIVOS

3.1. OBJETIVO GENERAL.

Caracterizar los procesos de Gestion del talento humano en instituciones del
sector de la salud, en el ambito publico el ESE Hospital Santander del
municipio de Caicedonia y en el ambito privado la clinica ESIMED S.A de la

ciudad de Manizales, durante el afio 2016.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1. Describir la estructura organizacional del area de gestion del talento
humano de las instituciones del sector de la salud, en el @mbito publico el
ESE Hospital Santander del municipio de Calcedonia y en el ambito

privado la clinica ESIMED S.A de la ciudad de Manizales.

2. ldentificar los modelos de gestion y los procesos administrativos liderados

por el area de gestion del talento humano.

3. Determinar las funciones del area de gestion de talento humano en el ESE

Hospital Santander del municipio de Caicedonia y de la Clinica ESIMED.




4. REFERENTE TEORICO

4.1. ANTECEDENTES

Teniendo claros los objetivos a cumplir se plantea un marco teorico que

sustenta y argumenta el desarrollo de la investigacion.

Luis Fernando Cardona M. - 2012, en su Documento: “Elementos clave para el
disefio de un plan de mejoramiento de la gestién y desarrollo del talento
humano en las organizaciones de salud colombianas”™ Permite visualizar
como los procesos de gestion del talento humano, son promotores de los
planes de mejoramiento en las empresas de salud, basandose en el disefio de
modelos de administracion o gestion y desarrollo humano en las
organizaciones, tales como el analisis ocupacional, la seleccion de personal, la
evaluacion del desemperio, la capacitacion integral y la gestion de la seguridad

y salud en el trabajo.*

Claudia Maria Garcia Alvarez, Sandra Milena Rodriguez Lépez y Karin
Viviana Sudarez Puentes en el articulo que publicaron en el 2010:
“Construccion de la cultura de calidad en un hospital publico a partir de la
gestion humana: tensiones y paradojas” exponen el proceso de
construccion de una cultura de calidad, se observa que existe una concepcion
confusa del trabajador: como eje fundamental en la construccion del sistema
de calidad y como costo que debe ser minimizado; este estudio muestra como
la psicologia en el marco de la gestion humana, contribuye a la produccion de
cierto orden social a través del uso de técnicas orientadas a la produccion de

los sujetos.®

Otros de los estudios relevantes para el proyecto de investigacion son los

realizados por Gregorio Calderon Hernandez, entre los cuales se encontraron:




“Gerencia del talento humano en el sector publico: analisis en entidades
publicas de Manizales, Pereira y Armenia” el articulo se basé en la
investigacion de 39 entidades publicas de las ciudades de Manizales, Pereira 'y
Armenia, con el fin de identificar el cumplimiento de la gestion de talento
humano, el estudio arroj6 una diferencia significativa entre el deber ser y lo
que efectivamente se hace; La gestion humana en la mayoria de las
organizaciones estatales, esta en deuda frente a las expectativas de los altos
directivos institucionales, los avances y los desarrollos teoricos. Una de las
causas de la inapetencia en las areas de talento humano es la funcién
tradicionalista de caracter administrativo que poco aporta al desarrollo
estratégico de las organizaciones, los problemas que deben afrontar el sector
publico son criticos, como la falta de recursos econdmicos para realizar los
programas Yy actividades necesarias de las entidades, la cultura del funcionario
publico, la influencia de la politiqueria y la falta de compromiso para que ocurra
un cambio. Como resultados de la investigacion se nombraran los mas
relevantes: el perfil encontrado en el lider del talento humano esta
determinado por las oportunidades politicas e intereses personales y en
general todos los procesos por los que se indag6 tuvieron problemas, bien por
falta de su estructuracion, como es el caso de los procesos de estimulos,
induccion, seleccion, entrenamiento y comunicacion, que no se tienen bien

organizados en mas de la mitad de las entidades; o bien por poca aplicacion.®

“Caracteristicas y sentido de las practicas de gestion humana en pequefias
empresas”. Investigacion que se llevé a cabo en 47 pequefias empresas, con
el fin de comprender el sentido que para los directivos empresariales tienen las
practicas de gestion de talento humano seleccionadas en las pequefas
unidades productivas de los sectores industrial, comercial y de servicios en la
cuidad de Manizales; Los hallazgos de esta investigacion son interesantes y
factibles de analisis, y es que se encontré que de las 47 empresas solo 6
tienen un responsable de gestion humana, en 17 casos la responsabilidad la
asume el gerente, en 6 organizaciones las realiza un jefe y en 16 de ellas las

lleva a cabo un auxiliar o una secretaria; algunas de las empresas realizan un




proceso técnico completo (pruebas de conocimientos, entrevistas, revision de
hoja de vida, pruebas psicotécnicas, visitas domiciliarias), esto no es lo comdn,
pues prevalece un proceso intuitivo muy centrado en las referencias de
familiares y amigos de los trabajadores ya vinculados. El proceso hace énfasis
en las entrevistas (realizadas muchas veces por el gerente o propietario, o por
el jefe inmediato) y poco en pruebas técnicas o sicotécnicas. Las entrevistas,
en general, son muy informales y se orientan a constatar la informacion
suministrada en la hoja de vida, conocer aspectos de la vida familiar, y sobre
todo, a determinar las actitudes frente al trabajo y a la posibilidad que tenga de
adaptarse a la cultura del grupo. En cuanto a los procesos de capacitacion las
empresas conocen su importancia, pero invierten poco en formacion. Las
evaluaciones de desempefio se llevan a cabo de manera informal, mediante la
observacion y supervision inmediata del jefe o por analisis de quejas y
reclamos de los clientes, lo cual indica que esta practica esta generalmente
relacionada con la deteccién de problemas y dificultades y no de fortalezas.’

Con base a estos estudios se pudo analizar las generalidades de la estructura
organizacional de las entidades de salud ya sean del sector publico o privado,
de igual manera asentaron las bases para el inicio de la presente
investigacion, al realizar un analisis de los resultados de estas investigaciones
se identific6 que todas siguen la misma linea en cuanto a los resultados

obtenidos y las conclusiones sentadas.

Los gerentes y los encargados del area de talento humano en las empresas
reconocen su importancia para el desarrollo de los objetivos institucionales, sin
embargo muchas veces realizan estos procesos por cumplir con aspectos
legales o por tener la documentacion requerida, y una de las razones de esta
realidad, es el hecho de que las personas que ocupan los cargos de gestidn

del talento humano generalmente no estan capacitadas.

En el anexo 1 se encuentran diferentes teorias y modelos de Gestion de

Talento Humano, de diversos autores.




4.2. MARCO TEORICO

La estructura organizacional de una empresa, marca la pauta para la gestion
del capital humano, pues en la misma, se plasmara la estrategia empresarial
qgue permitira el alcance de los objetivos organizacionales. Hoy en dia el area
de talento humano es considerada como érgano de gestibn, no de apoyo
como antes se pensaba, dado que a través del capital humano se alcanzan los
objetivos. Por lo tanto siempre debe estar alineado al negocio. Sin embargo, a
pesar de su importancia, existen muchas entidades que aun no le prestan la
suficiente atencion, viendo todo lo relacionado a la gestion humana como un

tema necesario pero no indispensable para la ejecucion de sus actividades.

- Carta orgéanica institucional (ubicacién de Gestion del talento
Humano).

Garcia Solarte da un nuevo enfoque a la gestion humana, “identifica y describe
5 macro procesos (dentro del marco del proyecto de gestion humana, la
cultura organizacional y el capital social), en un orden logico secuencial,

aunque se pueden desarrollar de manera simultanea”.®

TABLA 1. Macro- Procesos de Gestibn Humana

MACRO-PROCESOS DE
GESTION HUMANA

1
Organizacion y Incorporacion y ‘ Compensacaon
21”3?:55 Adaptacion de Bienestary Desarrolio del Relaciones con
M Gaskon [ las Personas a [[| Saluddelas Personal el Empleado
Humana la Organizacién personas
Negociacion
____ Planeacion Requisicion y Compensaciony | Capacitacion y Colectivay
Estratégica Reclmtamiento Estructura Entrenamsento Relacion con los
Salarial sindicatos
Politicas del Seleccion de Desarrollo
Area Personal Incentivos v |___ Profesional. =
~— Marco Legal —Contratacion Beneficros }jLun:; de
Carrera Cesacion o
Analisis ¥ — Socializacion — Higiene ¥ |~ Ewvaluacion del Ruopeurs Laboral
l?);~.enn de e Indncesdn Segunidad Desempedio
Cargos Industral
Calidad de
Vida Laboral Monitoreo

FUENTE: pensamiento & gestion, 27. Universidad del Norte, 162-200, 2009




Nuestro proyecto de investigacion se enfoca en cuatro macro-procesos:

e Organizacion y planificacion del area de gestion humana

e Incorporacion y adaptacion de personas a la organizacion

e Compensacion, bienestar y salud de las personas

e Desarrollo del personal

4.2.1. FUNCIONES QUE DESARROLLA EL AREA DE GESTION DEL

TALENTO HUMANO:

— ¢Qué es la gestion del talento humano?

Ya sea director, gerente, jefe o supervisor, cada administrador desempefia en
su trabajo las cuatro funciones administrativas que constituyen el proceso
administrativo: planear, organizar, dirigir y controlar. La gestion del talento
humano esta relacionada con estas funciones del administrador pues se

refiere a las politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de la

personas, a saber.

Andlisis y descripcidén de cargos
Disefio de cargos
Reclutamiento y seleccion de personal

IV.  Contratacion de candidatos seleccionados
V. Orientacion e integracion (induccion) de nuevos funcionarios
VI.  Administracion de cargos y salarios
VII.  Incentivos salariales y beneficios sociales
VIIl.  Evaluacién del desempefio de los empleados
IX.  Comunicacion con los empleados
X.  Capacitacion y desarrollo del personal
XI.  Desarrollo organizacional
XIl.  Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo
XIll.  Relaciones con los empleados y relaciones sindicales




Joaquin Rodriguez Valencia define la administracion de recursos humanos
como, la planeacion, organizacion, direcciéon y control de los procesos de
planeacién de personal, dotacién de personal, remuneracion, capacitacion y
desarrollo del personal, higiene y seguridad en el trabajo, evaluacién del
desempefio, negociacion del contrato colectivo y guia de los recursos
humanos idoneos para cada departamento a fin de satisfacer los intereses de

guienes reciben el servicio y satisfacer también, las necesidades del personal.®

4.2.2. LOS PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO,
Estos procesos varian de acuerdo al autor, Chiavenato menciona los
siguientes seis procesos, los cuales propone como estructura para la

implementacion de la gestion humana:

1. Admisidon de personas, Division de reclutamiento y seleccion de
personal: ¢Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados
para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse
procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y

seleccién de personas, (Psicologos, Socidlogos).

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢Qué
deberan hacer las personas? Procesos utilizados para disefar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, y orientar y
acompafar su desempeiio. Incluyen disefio organizacional y disefio de
cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y
evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas de cargos y

salarios).

3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales:
¢, Como compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar
a las personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas.

Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales,




(Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar).

4. Desarrollo de personas, Division de capacitaciéon: ¢Como
desarrollar a las personas? son los procesos empleados para capacitar
e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen
entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion,

(Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores).

5. Mantenimiento de personas, Divisiéon de higiene y seguridad:
¢,Como retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para
crear condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para las
actividades de las personas, incluye, administraciéon de la disciplina,
higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad,

Especialistas en capacitacion de vida).

6. Evaluacion de personas, Division de personal: ¢Como saber lo que
hacen y lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar
las actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de
datos y sistemas de informacién gerenciales, (Auxiliares de personal,

Analistas de disciplina).

Estos procesos se disefian segun las influencias ambientales externas y las

influencias organizacionales internas para lograr mayor compatibilidad entre
si.10

Gregorio Calderén Hernandez y Claudia Milena Alvarez, en su investigacion
Caracteristicas y sentido de las practicas de gestion humana en pequefias
empresas, Se centran en practicas universales que estan asociadas
directamente con la funcion de gestion humana que toda empresa realiza

independientemente de su tamafio o naturaleza.




1. Provision de personal. La provision de personal comprende tres
practicas diferenciadas — el reclutamiento, la seleccion y la contratacion
— que en las fases iniciales del desarrollo de la gestion humana, fue una
etapa burocratica para “llenar vacantes”, pero que dada la presion para
atraer talentos y competencias se ha ido convirtiendo en una actividad

trascendental para las organizaciones.

Una pregunta estratégica que deben formularse las empresas al
momento de pensar en la provision de personal es: .que personas se
requieren en la organizacion? La respuesta esta relacionada con dos
aspectos basicos: los criterios para el desempefo del cargo (no solo
quien lo pueda ocupar sino quien lo pueda hacer con un alto
rendimiento) y las cualidades personales para lograr el nivel de

desempeiio necesario.

Desde una perspectiva mas sociolégica y menos de gestion, la
selecciébn puede ser concebida como un proceso de inclusion y
exclusion de conductas o atributos de los individuos, de manera que
pueden presentarse criterios en cuanto a género, edad, procedencia,
nivel educativo, experiencia, actitudes y valores, que incluso pueden

llegar a tipificar caracteristicas discriminatorias (Lopez, 1997).

2. Planes de carrera. Una carrera se define como la cadena de las
posiciones laborales que un individuo puede ocupar a través de los
afios; para la empresa, esta tiene como objetivo general planificar la
proyeccion de actividades laborales y puestos de trabajo que el
empleado va a desarrollar a lo largo de su vida laboral (Dessler y
Varela, 2004; Valle, 2004), y para los trabajadores tiene un impacto
significativo en su satisfaccion y éxito. Cuando la administracion de la
empresa alienta la planeacion de la carrera es mas probable que los
empleados se fijen metas profesionales y trabajen activamente por

obtenerlas.




3. Formacion. La formacién comprende tres conceptos: la capacitacion,
gue ofrece a los empleados habilidades concretas para el trabajo que
desempeiian en el momento presente y su objetivo es el de cubrir
déficit de capacidades; el perfeccionamiento, que busca la mejora de
cara al futuro, y el desarrollo, que intenta preparar al individuo para
futuras demandas laborales, facilitando el logro de competencias
sociales y humanas, ademas de técnicas. El entrenamiento es un tipo
de capacitacion orientada al logro de competencias y habilidades para

desempefiar un grupo de tareas, una tarea o partes especificas de esta.

4. Compensacion. La compensacion es una practica mediante la cual se
evalla la contribucion de los empleados para establecer recompensas
monetarias y no monetarias, directas e indirectas, de acuerdo con las
normas laborales vigentes y con las politicas organizacionales (Dolan,
Schuler y Valle, 1999).

5. Evaluacién de desempefio. La evaluacion del desempefio es un
proceso de valoracion de los aportes que las personas,
independientemente de su nivel y funcién, hacen al logro de los
objetivos organizacionales (Certo,2001); comprende dos aspectos: en
primer lugar, la evaluacion de cada uno de los individuos de la empresa,
orientada a analizar y valorar actitudes, comportamientos, valor
agregado, conocimientos y su aplicacion, en funcién de la contribucion
esperada a las finalidades organizacionales; en segundo lugar, la
evaluacion de resultados propiamente dichos (mas aceptada como
gestion del desempefio), es decir, los aportes que la empresa hace a
sus grupos de interés (stakeholders): accionistas, clientes, trabajadores,

sociedad, etc.1!

A pesar del paso del tiempo se reconoce que no hay grandes cambios en
cuanto a la estructura de los procesos de gestion de talento humano, desde

afios atras se esta hablando de la importancia de todos y cada uno de ellos




para que las empresas dirijan sus objetivos en busqueda del éxito
organizacional, se han realizado diversas investigaciones y diversos
especialistas en el tema son los que han marcado la pauta de dichos procesos
de gestion; A medida que las empresas adquieren nuevos retos, son mas
competitivas y el mercado les exige mas, se incluyen nuevos criterios y
funciones que cumplan con dichas necesidades, de acuerdo a las
particularidades organizacionales, evolucionan los conceptos, mas no, se

incurre en cambios estructurales de los procesos.

5. METODOLOGIA

5.1. ENFOQUE. Mixto

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccién y analisis de
datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta,
para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada y lograr un

mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio.*?

La recoleccion de los datos para el desarrollo esta investigacion se realizé por
medio de entrevistas y encuestas al personal implicado en los procesos de
gestion del talento humano en las instituciones mencionadas, ademas de una
lista de chequeo de los manuales y procedimientos; lo que permitié realizar
descripciones acerca de los procesos de gestion de talento humano; razén por

la cual esta investigacion cuenta con un enfoque mixto.




5.2. DISENO. Descriptivo.

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido
a andlisis. Miden o evallan diversos aspectos, dimensiones o componentes

del fenémeno o fendmenos a investigar.*?

El presente trabajo de investigacion es de tipo descriptivo, ya que lo que se
busco fue describir la manera como se presentd una situacion y/o evento, en
este caso la forma como se realizaban los procesos de gestion de talento
humano en la clinica ESIMED y en el ESE Hospital Santander.

5.3. MUESTRA

Se realizdé un muestreo por conveniencia, no probabilistico, orientado hacia la
caracterizacion de la estructura organizativa, administrativa y funcional de las
areas de gestion del talento humano en las instituciones seleccionadas, se
buscé la participacion de diversos actores, seleccionando los profesionales
que llevaban a cabo los procesos de gestiébn de talento humano en las

empresas.

El muestreo por conveniencia es una técnica cominmente usada. Consiste
en seleccionar una muestra de la poblacion por el hecho de que sea accesible.
Es decir, los individuos empleados en la investigacion se seleccionan porque
estan facilmente disponibles, no porque hayan sido seleccionados mediante
un criterio estadistico. A diferencia del muestreo probabilistico, la muestra no
probabilistica no es un producto de un proceso de seleccion aleatoria. Los
sujetos en una muestra no probabilistica generalmente son seleccionados en

funcién de su accesibilidad o a criterio personal e intencional del investigador.




5.4. SITUACION GEOGRAFICA

El estudio se ejecutd en los municipios de Manizales y Caicedonia,

articulando las instituciones del Sector Salud.

5.5. UBICACION INSTITUCIONAL

Las instituciones objeto de investigacion fueron: Clinica ESIMED S.A, Sede
Manizales, institucion de caracter privado con patrimonio propio y autonomia
administrativa, de lll nivel de atencién, sus servicios van dirigidos a usuarios
pertenecientes a la EPS Cafesalud. Cuenta con aproximadamente 95
empleados en el area asistencial, farmacia y facturacion; la clinica se
encuentra bajo esta razon social en Manizales, desde finales del 2015,
sustituyendo a la liqguidada Saludcoop, la cual estuvo en funcionamiento 10
meses, contaba con los mismos empleados y bajo las mismas modalidades de
contratacion. La clinica ofrece los servicios de: Consulta externa, sala de
realizacion de procedimientos menores (curaciones, retiro de puntos, retiro de
drenes, entre otros.) y toma de muestras de laboratorio, imagenologia
(radiografia y tomografia), quir6fano, sala de recuperacién, 3 pisos de

hospitalizacion, unidad de cuidado intermedio, unidad de cuidado intensivo.

ESE Hospital Santander, de Caicedonia Valle tuvo su origen en el acuerdo
No0.63 de julio de 1939 del Concejo Municipal de Caicedonia, con motivo del
centenario de la muerte del General Francisco de Paula Santander, es una
institucion de caracter publico, de | nivel de atencién, cuenta acreditacién de
alta calidad en norma ISO 9001:2008 otorgada por el ICONTEC. Sus servicios
van dirigidos a usuarios pertenecientes a EPS subsidiadas como: SOS
(servicio occidental de salud), Cafesalud, Caprecom, Emisanar, Nueva EPS y
policia nacional. Cuenta con 140 empleados tanto del area asistencial como
administrativa y de oficios varios, 50 de ellos con contrato directo con el
hospital, es decir, de planta, entre ellos, médicos, odontélogos, enfermeros,

promotores y personal administrativo; el personal restante cuenta con contrato




por medio cooperativa y a término indefinido; El hospital presta los servicios
de: urgencias, hospitalizacion, consulta externa, laboratorio clinico, radiografia,
odontologia, promocion y prevencion, fisioterapia y terapia respiratoria, y
vacunacion, cuenta ademas con un puesto de salud en la cabecera municipal
ubicado en el barrio fundadores, y diferentes puestos de salud en las areas
rurales mas grandes ( samaria, burila, barragan, la rivera). También cuenta
con consulta especializada en las areas de gineco-obstetricia y
gastroenterologia, programa IAMI y operacion colmillo blanco (en favor de las
mujeres gestantes e infantes). Ambas instituciones dotadas de personeria

juridica.

5.6. PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION —= INSTRUMENTOS.

Para cumplir con los objetivos del presente trabajo de investigacion, se
utilizaron diversos instrumentos necesarios para la recoleccion, seleccion y
recopilacion de la informacion, de esta manera permitieron obtener datos
indispensables 'y establecer conclusiones y recomendaciones. Los

instrumentos utilizados fueron los siguientes:

— Lista de chequeo. Con esta se analizaron los manuales de procesos y
procedimientos, politicas de gestién del talento humano, lineamientos,
funciones y perfiles de talento humano.

— Entrevista. Fue aplicada al (0s) lider (es) de gestion de talento humano
y 1 director de la institucion. Con el fin de obtener informacién sobre el
conocimiento y la realizacién de los procesos de gestion de talento
humano, por parte de sus principales actores.

— Cuestionario. Fue aplicado a diferentes lideres de area. Con el fin de
obtener informacion de los trabajadores, referente a situaciones
inherentes al desarrollo de su actividad laboral; asi mismo su grado de
satisfaccion, compromiso y juicio con los procesos de gestion de talento

humano desarrollados en la institucion.




5.7. COMPONENTE ETICO.

No existid riesgo alguno para los encuestados y entrevistados con la
realizacion de la presente investigacion, la informacion obtenida se utilizo
Unicamente para la generacion de conocimiento y con fines investigativos del
area de estudio, fue ademas de interés para las empresas participantes ya que
se pudo realizar un diagnéstico de como se encontraban los procesos de

gestion de talento humano y realizar las mejoras necesarias.

Se utilizé un consentimiento informado con los responsables de las areas de
talento humano; con el cual expresaron voluntariamente su intencién de

participar en la investigacion.

En el anexo 2 se encuentran los consentimientos informados que se utilizaron

con los participantes de la investigacion.




6. RESULTADOS O DISCUSION

6.1 ENCUESTAS
Total de encuestas realizadas:
— Clinica ESIMED: 12 encuestas

— Hospital Santander: 19 encuestas

SELECCION DE PERSONAL - RECLUTAMIENTO

Grafica 1. Cuando se presenta la necesidad de cubrir una vacante, preferiblemente se ofrece:
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la Clinica ESIMED las respuestas son variadas,
cuando se presenta la necesidad de cubrir una
vacante, preferiblemente se ofrece: al personal de la
empresa 25%, parcialmente al personal de la
empresa 17%, ambos 25%, parcialmente al mercado
de trabajo 17%, al mercado de trabajo 17%. Los
lideres de areas indican que se presenta tanto
reclutamiento interno como externo; Ambos con
ventajas y desventajas para las instituciones, el
reclutamiento externo por ejemplo ofrece a la clinica
la posibilidad de fortalecerse con nuevos talentos,
ideas y experiencias que le puede aportar un
candidato “no conocido” por la institucién.

De igual manera la directora administrativa de la
empresa asi lo ratifica, indicando que cuando se
presentan vacantes se tiene en cuenta el personal de
la empresa, pero si estos no cumplen con el perfil se
realiza reclutamiento externo.

En el hospital Santander el 69% de los lideres
considera que las vacantes son ofrecidas al
personal de la empresa, pudiendo asi obtener las
ventajas que con esta se logran; y es que no
solamente se ahorra en tiempo y en dinero, ya que
se conoce el perfil y el desempefio del candidato en
la empresa, este de igual manera tendra un
conocimiento mayor de la organizacion y los
procesos que se manejan dentro de ella, en
comparacion con un candidato externo, con lo cual
la adaptacion al puesto de trabajo seguramente se
dara mas facilmente y en un menor tiempo; sino que
ademéas serd una fuente de motivacion para el
personal.

A pesar de que la directora administrativa indica que
en la empresa no se tienen programas de desarrollo
con el fin de que los empleados aumenten sus
posibilidades de promocion, las vacantes si se
ofrecen a estos.




Gréafica 2. Cuando se selecciona personal se prefieren perfiles de conocimientos y habilidades:
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Especificos y especializados 50%, parcialmente Especificos y especializados 64%, ambos 21%,
especificos y especializados 17%, amplios y generales siendo estas las respuestas con mayores
17%; siendo estas las respuestas con mayores porcentajes.

porcentajes.

En ambas instituciones se prefiere contar con perfiles de conocimientos y habilidades, especificos y
especializados. Lo que indica que estas al realizar un proceso de seleccién tienen definido el perfil y/o los
requerimientos del puesto de trabajo para el cual se presento la vacante, lo cual respalda la idea de que se
contrate a la persona que se adapta a sus necesidades.

De igual manera los directivos de ambas instituciones indicaron que al realizar la seleccién y contratacion de
personal tienen en cuenta tanto el conocimiento y la experiencia, como las habilidades del ser.

Grafica 3. El tipo de vinculacién preferido por la empresa es:
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En la clinica ESIMED el tipo de vinculacion preferido En el hospital Santander el tipo de vinculacion
es: directa 83%, parcialmente directa 17%. preferido es: subcontratacion 90%.

Se ve como siendo ESIMED una institucion de caracter privado prefiere una vinculaciéon directa por la
empresa, mientras que el Hospital Santander siendo publico, prefiere la subcontratacion. Ambas situaciones
son coherentes con lo referido por el personal administrativo de las dos instituciones en diferentes puntos de
la entrevista, el tipo de vinculacion elegido por cada empresa se da de acuerdo a sus necesidades.




Grafica 4. La empresa prefiere contratos:
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La empresa prefiere contratos: a término indefinido
42%, solo indefinidos 8%, ambos contratos 17%, solo
a término fijo 8%, a término fijo 25%.

Mediante la lista de chequeo se pudo evidenciar que
existe un documento que incluye la politica de
contratacion.

El gerente de la clinica indica que realizan comités
mensuales y de caracter extraordinario cuando se
presenta la necesidad de cubrir una vacante y que es
en estos comités donde se define el tipo de
contratacion, de acuerdo a los perfiles y a los
requerimientos del cargo.

Sin embargo tanto la directora administrativa (que es
la encargada del area de talento humano) como la
coordinadora de enfermeria, indican que la planeacion
estratégica del area de talento humano esta a cargo
de la oficina central en Bogota. Por lo que no queda
muy claro como se toman este tipo de decisiones en la
empresa.

La empresa prefiere contratos: a término indefinido
53%, solo indefinidos 11%, ambos contratos 21%,
solo a término fijjo 5%, a término fijo 11%.
Sin embargo, Se pudo evidenciar mediante la lista de
chequeo que no existe un documento que incluya la
politica de contratacién.

Teniendo en cuenta lo indicado por la subgerente
administrativa el modelo de contratacion de la clinica
depende tanto de las politicas, como de las
necesidades institucionales.

Gréfica 5. El sistema de reclutamiento de personal permite atraer, vincular, retener y retirar ala

gente apropiadamente:

CLINICA ESIMED

HOSPITAL SANTANDER

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente Parcialmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

cierto cierto Falso falso

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente
falso

Parcialmente
Falso

Parcialmente  Parcialmente

cierto

Totalmente
cierto

El sistema de reclutamiento de personal permite
atraer, vincular, retener y retirar a la gente
apropiadamente: totalmente cierto 17%, parcialmente
cierto 33%, parcialmente 33%, parcialmente falso 8%,

El sistema de reclutamiento de personal permite
atraer, vincular, retener y retirar a la gente
apropiadamente: totalmente cierto 5%, parcialmente
cierto 5%, parcialmente 37%, parcialmente falso




totalmente falso 8%. Sefialar que de manera parcial se
realizan estos procesos indica que la empresa puede
obtener los beneficios que esto conlleva.

En contraste a esta respuesta se encuentra que entre
los directivos, no es muy claro si este proceso aun se
encuentra subcontratado con la empresa IAC o si
ESIMED lo realiza por completo; a pesar de que se
cuenta con la documentacién referente a la politica de
seleccion y politica de contratacion, al igual que
documentos con la descripcion de dichos
procedimientos (descripcion detallada del como se
realiza con los responsables de los procesos).

16%, totalmente falso 37%; al comparar estos
resultados con los obtenidos en la entrevista se
puede concluir que en el Hospital Santander se debe
prestar una mayor atencion al proceso de
reclutamiento de personal, mas aun si el proceso lo
realizan directamente en la institucién, como asi lo
indica la subgerente administrativa; ademas la
institucién cuenta con la documentacion referente a
la politica de seleccion.

Como se evidencid en el desarrollo del marco teérico del presente trabajo de investigacion, el sistema de
reclutamiento es una labor fundamental para las organizaciones; recordemos que las empresas dependen
directa e irremediablemente de las personas, y es que atraer, vincular y retener al talento humano de una

manera adecuada, definira incluso el éxito organizacional y el logro de

los objetivos. Es seguro que las

organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida, dinamismo, impulso, creatividad y

racionalidad.4

CAPACITACION - ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO

Grafica 6. Los programas de capacitacibn son planificados con anticipacién y segun
necesidades futuras:
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El 58% de los lideres considera que los programas de
capacitaciéon son planificados con anticipacién y segin
necesidades futuras, 17% creen que es parcialmente
cierto, y 25% indica parcialmente; es de recalcar que
ninguno cree que esto sea parcialmente falso o
totalmente falso, lo que indica que los programas de
capacitacion en esta institucion son importantes.

Es primordial que los programas de capacitacion sean
planificados y que esta sea una actividad que se
realice permanentemente; de igual manera se debe
realizar una evaluacién, verificacion y seguimiento
(evaluando asi su impacto) para conocer si se estan
alcanzando los objetivos propuestos; asi lo ratifica el
personal administrativo de la institucion, los cuales
indican que no sélo se tiene un cronograma bésico de
capacitaciones (el cual se madifica segln

A pesar de que el 32% de los lideres creen que es
parcialmente cierto que los programas de
capacitacion son planificados con anticipacién y
segun necesidades futuras, y otro 32% cree que se
da parcialmente, son importantes los porcentajes
obtenidos en las respuestas parcialmente falso, y
totalmente falso con 21% y 16% respectivamente.
Sin embargo ningln encuestado cree que esta
situacién sea totalmente cierta, mientras que la
directora administrativa indica que estos si son
planificados partiendo de un diagnostico de
necesidades presentes y futuras.




necesidades), es decir realizan una planificacion de
estos programas con anticipacion |y segun
necesidades futuras, sino que también realizan un
seguimiento y verificacién o evaluacion mediante listas
de chequeo.

Gréafica 7. Puede afirmarse que
posibilidad de capacitacion cada afio:

los colaboradores del

Hospital generalmente cuentan con alta
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alta
posibilidad de capacitacion cada afio: 33% de los
lideres de areas consideran que esta situacion es
que es
parcialmente,
evidenciando y ratificado con la pregunta anterior, que
en la clinica ESIMED, el proceso de capacitacion a los
empleados es importante y se realiza de manera

El 47% de los empleados indican que parcialmente
cuentan con alta capacidad de capacitacién cada
afio, es importante recalcar que se obtienen
porcentajes significativos en las respuestas,
parcialmente falso y totalmente falso con un 26% y
16% respectivamente, encontrando ademas un 0%
en la respuesta totalmente cierto y 10% en
parcialmente cierto; Situacidon que al comparar con
las respuestas dadas por la subgerente operativa, al
indicar que se planifican los programas de
capacitacioén, sus resultados se evalUan en términos
de impacto para la organizacion y que la empresa
destina un rubro anual para tal fin; convergen dos
panoramas en la institucion.




Gréfica 8. Los planes de capacitacion se orientan preferentemente a lograr un aumento en la

productividad:
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Los planes de capacitacion son un instrumento Los planes de capacitacion se orientan

necesario y vital en las organizaciones y una de las
maneras de evaluar su impacto en estas, es que se
logre un aumento de la productividad, ya que de no
ser asi no estaria cumpliendo con uno de sus objetivos
y deberia replantearse y/o planificarse de manera
adecuada y acorde con las necesidades de la
institucion. En la clinica ESIMED solo el 8% de los
encuestados cree parcialmente falso que en la
institucion los planes de capacitacion se orienten a
lograr un aumento en la productividad, parcialmente
25%, parcialmente cierto 42%, totalmente cierto 25%;
apuntando a que los programas de capacitacion en la
clinica van cumpliendo su objetivo; a pesar de que
como lo indica el personal administrativo (gerente,
coordinadora de enfermeria y directora administrativa),
no se destina un rubro anual para tal fin.

preferentemente a lograr un aumento en la
productividad: totalmente cierto 5%, parcialmente
cierto 26%, parcialmente 42%, parcialmente falso
16%, totalmente falso 10%.

Al comparar los datos obtenidos en la respuesta
anterior en la cual se evidencié que los encuestados
no consideran que cuenten con alta oportunidad de
capacitacién anual, con las respuestas obtenidas en
este item, se deduce que estas tampoco cumplen
con los objetivos; al conocer la importancia de la
capacitacion para las instituciones, este en un
proceso que requiere de atencién en el hospital; mas
aun sin son procesos que se planifican con
anterioridad, se evalGan y se destina un rubro para
ellos.

Grafica 9. Los planes de capacitacién estan orientados preferiblemente hacia:
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Ambas instituciones buscan con los programas de capacitacion mejorar la calidad de los servicios tanto
asistenciales como administrativos; El trabajo colectivo en las instituciones del sector Salud fortalece dichos
procesos.

Grafica 10. Los planes de capacitacién tratan preferiblemente de:
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polivalencia 25%. polivalencia 21%.

Programas de capacitacion planeados y ejecutados de manera adecuada lograran tanto la especializacion (en
temas especificos e inherentes al cargo que desempefian) como la polivalencia; en una institucion de salud es
importante que los empleados conozcan a fondo sobre los procesos que realizan y llevan a cabo, pero
también es imprescindible que ofrezcan soluciones a las diferentes situaciones a las que se ven enfrentados.
Concluyendo asi, que ambas instituciones obtienen los beneficios de esta Ultima.

EVALUACION DEL TALENTO - OPORTUNIDADES DE CARRERA

Gréafica 11. La empresatiene disefiados planes de carrera para el personal:
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Los planes de carrera no solamente motivan a los empleados (ya que demuestra que la empresa valora el
talento y conocimiento del personal), sino que al contar con personal mas capacitado y con mayor
conocimiento, estos seran mas eficientes, se sentiran mas comprometidos y desarrollaran mejor su trabajo, al
tiempo que ayudan al desarrollo de los objetivos institucionales.




En ambas instituciones el 42% de los encuestados creen que es totalmente falso que la empresa tenga
disefiados planes de carrera para el personal, aunque con porcentajes muy cercanos se encuentran las
respuestas: parcialmente falso con un 25% en la clinica ESIMED y un 37% en el hospital Santander, y
parcialmente con un 33% en la clinica ESIMED y un 21% en el hospital Santander. Lo que es claro, es que
ninguno cree que sea totalmente cierto.

Sin embargo se encontré con la lista de chequeo realizada, que en ambas instituciones se tiene la
documentacién referente al desarrollo del personal.

Gréfica 12. Se ofrecen programas de desarrollo con el fin de que los colaboradores aumenten sus
posibilidades de promocién:
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En ambas instituciones se observan dos respuestas con los mismos porcentajes, aunque dos panoramas
completamente diferentes para cada una de ellas; mientras en la clinica ESIMED se obtuvo 33% para las
respuestas parcialmente y parcialmente cierto al preguntar sobre la oferta de programas de desarrollo con el
fin de que los colaboradores aumenten sus posibilidades de promocion; en el hospital Santander se obtuvo
37% en las respuestas parcialmente y totalmente falso.

Sin embargo, ante este panorama se encontrd que mientras en el hospital Santander la subgerente
administrativa ratifica que no se ofrecen programas de desarrollo con el fin de que los empleados aumenten
sus posibilidades de promocién, y se puede verificar con la lista de chequeo realizada, que tampoco existe
documentacién sobre el desarrollo de carrera; El personal administrativo de la clinica ESIMED indica que se
promueve en los empleados "sus ganas de avanzar en conocimiento”, por ejemplo, modificaciones en los
horarios y en los turnos en el personal que se inscribe a una especializacion; pero la empresa como tal no
tiene disefiados programas de desarrollo, a pesar de que, se encontré que se tiene la documentacién que
describe el procedimiento para el desarrollo de carrera.




Grafica 13. Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de carrera de sus colaboradores:
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Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de
carrera de sus colaboradores: totalmente cierto 8%,
parcialmente cierto 17%, parcialmente 50%,
parcialmente falso 8%, totalmente falso 17%.

No es muy preciso el conocimiento que tienen los
jefes inmediatos de las aspiraciones de carrera de
sus colaboradores, al analizar los resultados
obtenidos en esta encuesta, en la cual el 50% de los
lideres indica que se conocen parcialmente, y con los
demas porcentajes no se obtiene una unanimidad. El
mismo panorama se encontré6 con las entrevistas
realizadas al personal administrativo, ya que mientas
el gerente y la coordinadora de enfermeria indican
gue el clima laboral se mide periédicamente, y se
propende porque este se de de la mejor manera, la
directora administrativa indica que es un tema en el
gue "estan quedados" y se estan esperando unos
formatos a nivel central para realizar dicha medicion.

Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de
carrera de sus colaboradores: totalmente cierto 5%,
parcialmente  cierto 0%, parcialmente 5%,
parcialmente falso 37%, totalmente falso 53%.

Esta es una situacion que puede “alertar” al personal
administrativo del hospital Santander en cuanto a la
comunicacion con sus empleados y la importancia de
esta; aunado a esta situacién la subgerente
administrativa menciono que desde el 2014 no se
mide el clima laboral, por lo que no podemos conocer
exactamente el estado de la comunicacion entre
empleados y sus jefes inmediatos.

Gréafica 14. El criterio fundamental para decidir
personal son:

las promociones y los movimientos internos del
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personal en la clinica ESIMED, se obtuvo: rendimiento,
capacidades y habilidades de las personas 42%,
parcialmente cierto 8%, ambos 33%, parcialmente falso
8%, antigliedad en la empresa 8%.

El personal administrativo indica que las promociones y
movimientos internos se realizan de acuerdo a los
requerimientos y necesidades de la institucion y de las
vacantes.

del personal en el hospital Santander, obtenemos:
rendimiento, capacidades y habilidades de las
personas 5%, parcialmente cierto 26%, ambos 26%,
parcialmente falso 31%, antigiiedad en la empresa
10%.

Las respuestas obtenidas en la entrevista a la
subgerente administrativa no permiten realizar un
analisis de la situacién en la empresa sobre las
promociones y los movimientos internos; ya que
estas deben ser consultadas a su jefe inmediato (el
gerente) y de este por situaciones ajenas a nuestro
proceso de investigacion no se obtuvo una
entrevista.

Es importante que en las empresas se tenga en cuenta la antigiedad de los empleados al realizar
promociones y movimientos internos; pero también es valiosa la eleccion del personal de acuerdo a su
rendimiento, capacidades y habilidades, las cuales le ayudaran al desempefio de su labor. Se ve que en las
dos empresas se tienen en cuenta ambos criterios lo cual es fundamental al tomar este tipo de decisiones.

EVALUACION DEL DESEMPENO - VALORACION DEL PERSONAL:

Grafica 15. La empresa tiene sistemas formales de valoracion del desempefio de las personas:
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La empresa tiene sistemas formales de valoracion del
desempefio de las personas: totalmente cierto 42%,
parcialmente cierto 17%, parcialmente 8%,
parcialmente falso 25%, totalmente falso 8%.

Las entrevistas realizadas a los directivos de la clinica
ESIMED, presentan respuestas variadas en cuanto a
este item, estd claro que las evaluaciones de
desempefio las debe realizar el jefe inmediato o los
coordinadores de area; sin embargo se evidencia
que o no se han realizado evaluaciones de
desemperio en la entidad, o estas no se realizan
de manera formal

HOSPITAL SANTANDER

La empresa tiene sistemas formales de valoracion
del desempefio de las personas: totalmente cierto
58%, parcialmente cierto 21%, parcialmente 10%,
parcialmente falso 10%; Al realizar el andlisis de las
respuestas obtenidas se puede concluir que en la
empresa se tienen estos sistemas y la mayoria del
personal esta enterado sobre la existencia de ellos.
Adicionalmente la subgerente administrativa tiene
claridad en cuanto a quien (el subgerente operativo
mediante un formato de evaluacion de desempefio)
y cada cuanto se realizan (cada 6 meses). La lista de
chequeo evidencia que existe el documento con la
descripcidon de este procedimiento. A pesar de que
no se hace retroalimentacion de la evaluacién con el
personal.




Grafica 16. El desempeiio es medido normalmente por resultados objetivos cuantificables:
CLINICA ESIMED HOSPITAL SANTANDER
60%
50%
40% 40%
30%
20% 20%
10%
0,
OA) 0o < o] O%
(8]
("\z(& (‘,\“’5& @Qf\‘ le\'z}s z\,b\:,, \é@ 4 ef&o é‘\@ K’Z}(’ K,z}%o
& & £ & & @ o° & & &
<« ¢ @ & & & < & &
5 R < <& X S Q & &
X & 3 < ey & <9
]
El 42% de los encuestados indica que en la clinica El desempefio es medido normalmente por

ESIMED es parcialmente cierto que el desempefio es
medido normalmente por resultados objetivos
cuantificables,

resultados objetivos cuantificables: totalmente cierto
53%, parcialmente cierto 21%, parcialmente 16%,
parcialmente falso 5%, totalmente falso 5%; lo cual
indica que las valoraciones de desempefio en el
hospital Santander tienen definidos los objetivos a
alcanzar con la realizacién de estas, y de acuerdo al
perfil del funcionario, y su puesto de trabajo

Grafica 17. La evaluacién del personal esté orientada

preferiblemente:
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La evaluacion del personal estd orientada
preferiblemente: al individuo 42%, parcialmente al
individuo 8%, ambos 25%, parcialmente al grupo 8%,
al grupo 17%.

Cabe recordar con el andlisis realizado y las
respuestas obtenidas, que la empresa no tiene
sistemas formales de evaluacion del personal, sin
embargo, al obtener este tipo de respuestas por parte
de los encuestados se puede pensar que la empresa
cuenta con "sistemas informales” de valoracion.

La evaluacibn del personal est4d orientada
preferiblemente: al individuo 26%, parcialmente al
individuo 31%, ambos 16%, parcialmente al grupo
16%, al grupo 10%.

Situacion que se ratifica con las respuestas
obtenidas por la subgerente administrativa, y es que
el proceso de evaluacion del personal se encuentra
estructurado adecuadamente.




Gréfica 18. El criterio predominante de evaluacion del desempefio es:
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El criterio predominante de evaluacion del EI criterio predominante de evaluacion del
desempefio es: comportamiento individual 17%, desempefio es: comportamiento individual 16%,
parcialmente al comportamiento individual25%, ambos parcialmente al rendimiento individual 26%,
33%, parcialmente al rendimiento individual 17%, rendimiento individual 58%. En el hospital
rendimiento individual 8%. Santander las evaluaciones de desempefio se

enfocan en fortalecer las competencias individuales.

Sobre el desempefio laboral del trabajador son mdltiples los factores que influyen, desde sus sentimientos y
anhelos, hasta sus conocimientos y preparacion. Por esto es importante que se tengan en cuenta todas las
esferas del ser humano, y en este caso tanto el comportamiento como el rendimiento de los individuos son
susceptibles no solo de valoraciéon y evaluacién, sino que también gracias a estas se pueden planificar los
programas de capacitacion, ofrecer programas de desarrollo, definir los ascensos y promociones, entre otros.

Grafica 19. Los trabajadores participan en el disefio de los sistemas de evaluacion y en el proceso

mismo de evaluacion:
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Los trabajadores participan en el disefio de los
sistemas de evaluacién y en el proceso mismo de
evaluacion: totalmente cierto 17%, parcialmente cierto
25%, parcialmente 33%, parcialmente falso 8%,
totalmente falso 17%.

Por la valoracion realizada en la preguntas anteriores
y la diversidad de respuestas obtenidas en cuanto al
proceso de valoracién de desempefio en la institucion

Los trabajadores participan en el disefio de los
sistemas de evaluacion y en el proceso mismo de
evaluacion: totalmente cierto 5%, parcialmente cierto
5%, parcialmente 10%, parcialmente falso 21%,
totalmente falso 58%.

De igual manera la subgerente administrativa
mencioné que no se hace retroalimentacién de la
evaluacion con el personal. El personal no participa




por parte de los lideres de areas (graficas 15, 16, 17,
18 y 19), se puede identificar que estos no tienen
claridad en cuanto a lo que implica este proceso.

en el disefio, en el conocen los

resultados.

proceso ni

COMPENSACION

Gréfica 20. Los trabajadores reciben bonificaciones basadas en las ganancias de la Institucién:
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HOSPITAL SANTANDER

Los trabajadores de la clinica ESIMED estan de
acuerdo en que no reciben bonificaciones basadas en
las ganancias de la institucién, ya que el 100% de los
encuestados respondié que esto es totalmente falso;
En las entrevistas realizadas a los directivos se obtuvo
variedad de respuestas en cuanto a este item, aunque
son conscientes que es un aspecto en el que se debe
trabajar. La lista de chequeo evidencia que no existe
un documento que contenga la politica de incentivos y
beneficios en la institucion.

Es importante recalcar que las condiciones laborales
pactadas mediante un contrato de trabajo no son una
bonificacion.

Los trabajadores reciben bonificaciones basadas en
las ganancias de la institucion: parcialmente 21%,
parcialmente falso 5%, totalmente falso 74%.

La entrevista realizada a la subgerente
administrativa y la lista de chequeo ratifican que no
existen incentivos de ningin tipo en el hospital
Santander.

En ninguna de las dos instituciones los trabajadores reciben incentivos; a pesar de los beneficios que

estos traen para las empresas.




Grafica 21. Existe una fuerte relacién entre la retribucion al colaborador y su nivel de rendimiento:
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Existe una fuerte relacién entre la retribucion al En el hospital Santander se mantiene la tendencia

colaborador y su nivel de rendimiento: parcialmente presentada en la pregunta anterior, al preguntar

cierto 8%, parcialmente 25%, parcialmente falso 33%, sobre si existe una fuerte relacién entre la retribucion

totalmente falso 33%. al colaborador y su nivel de rendimiento, obtenemos
las siguientes respuestas: totalmente cierto 5%,
parcialmente 16%, parcialmente falso 26%,
totalmente falso 53%.

Se observa que en ambas instituciones la percepcién de los colaboradores frente a retribuciones es poca. Ya
se ha visto que en ninguna de las dos se dan bonificaciones, no se tienen disefiados planes de carrera, ni se
realiza medicion del clima laboral, lo cual puede explicar las respuestas obtenidas para esta pregunta.

Gréfica 22. En la Organizacién una parte de las retribuciones esta relacionada con el logro de
objetivos organizacionales o de grupo:
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En la organizacién una parte de las retribuciones estd En la organizacion una parte de las retribuciones

relacionada con el logro de objetivos organizacionales esta relacionada con el logro de objetivos

o de grupo: Parcialmente cierto 8%, parcialmente 17%, organizacionales o de grupo: Parcialmente cierto 5%,

parcialmente falso 25%, totalmente falso 50%. parcialmente 37%, parcialmente falso 31%,
totalmente falso 26%.

El tipo de contrato laboral en estas instituciones de salud y el valor de cada uno de ellos no esta relacionado ni
se modifica de acuerdo al logro de objetivos organizacionales como por ejemplo si lo pueden ser en otras
instituciones o cargos como se da al ofrecer y vender productos. No suele suceder asi en este tipo de
instituciones. A pesar de que no se puede identificar ni analizar los origenes de las respuestas obtenidas, ya
que no muestran unanimidad ni concordancia.




Grafica 23. Las diferencias

retributivas entre los diferentes niveles jerarquicos es muy fuerte:
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Las diferencias retributivas entre los diferentes niveles
jerarquicos es muy fuerte: totalmente cierto 8%,
parcialmente cierto 8%, parcialmente  33%,
parcialmente falso 17%, totalmente falso 33%.

Las diferencias retributivas entre los diferentes
niveles jerarquicos es muy fuerte: totalmente cierto
5%, parcialmente cierto 5%, parcialmente 26%,
parcialmente falso 21%, totalmente falso 42%.

En ambas instituciones se puede validar con la lista de chequeo, que existen los documentos con la
descripcion de los procedimientos de contratacién y nivelacion salarial, en los cuales se encuentran
dispuestos y definidos los salarios; sin embargo se desconocen las causas de las respuestas tan variadas

obtenidas en la encuesta.

Gréfica 24. El sistema retributivo contribuye a la atraccién y retencion de talentos y logro de objetivos

alargo plazo:
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El sistema retributivo contribuye a la atraccion y
retencion de talentos y logro de objetivos a largo
plazo: parcialmente cierto 8%, parcialmente 42%,
parcialmente falso 8%, totalmente falso 42%.

La empresa no maneja formatos con indicadores de
bienestar de personal, ni con estrategias de retencion.

El sistema retributivo contribuye a la atraccion y
retencion de talentos y logro de objetivos a largo
plazo: parcialmente cierto 5%, parcialmente 26%,
parcialmente falso 16%, totalmente falso 53%.

Sin embargo en el hospital se manejan formatos con
indicadores de bienestar de personal, que al
compararlo con las respuestas obtenidas, no se
puede deducir si estos se estan realizando de la
manera adecuada o si se estdn analizando sus
resultados e implementando planes de mejora.

Uno de los factores que contribuye a que un empleado tome la decisiéon de quedarse 0 no en una empresa es
el factor monetario; de ahi la importancia de mantener una comunicacién permanente entre jefes y

colaboradores.




OTROS ASPECTOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Gréfica 25. La seguridad en el empleo esta casi garantizada para los trabajadores de la organizacion:
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La seguridad en el empleo esta casi garantizada para
los trabajadores de la organizacion: totalmente cierto
25%, parcialmente cierto 42%, parcialmente 17%,
parcialmente falso 8%, totalmente falso 8%.

Situacién que puede validarse con el hecho de que la
empresa prefiere contratos a término indefinido; el
personal administrativo indica ademas que esta
situacion se puede comprobar ya que la mayoria del
personal que se encuentra en la empresa
histéricamente es muy estable.

La seguridad en el empleo estd casi garantizada
para los trabajadores de la organizacion: totalmente
cierto 16%, parcialmente cierto 47%, parcialmente
10%, parcialmente falso 10%, totalmente falso 16%.
La subgerente administrativa indica que si existen
garantias de estabilidad laboral en la empresa, pero
para el personal de planta, lo que puede explicar los
porcentajes obtenidos en las respuestas:
parcialmente, parcialmente falso y totalmente falso.
Se identificé anteriormente que la empresa prefiere
contratos a término indefinido, lo que sustenta el
porcentaje mayor obtenido.

Gréfica 26. A los trabajadores de la institucion se les permite tomar muchas decisiones relacionadas

con su trabajo:
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A los trabajadores de la institucion se les permite
tomar muchas decisiones relacionadas con su trabajo:
totalmente cierto 8%, parcialmente 25%, parcialmente
falso 42%, totalmente falso 25%.

A los trabajadores de la institucion se les permite
tomar muchas decisiones relacionadas con su
trabajo: totalmente cierto 10%, parcialmente cierto
16%, parcialmente 21%, parcialmente falso 26%,
totalmente falso 26%.

Una vez més se encuentra que no existe unanimidad
en las respuestas, en este caso con porcentajes
cercanos entre cada una de ellas.




En ocasiones es importante que se le de autonomia al empleado en la ejecuciéon de su labor, trayendo
beneficios para ambos; sin embargo los puestos de trabajo se encuentran disefiados y con funciones
asignadas que este debe seguir para el buen desempefio de su quehacer diario. Es conveniente que en las

empresas se busque un equilibrio entre ambos.

Grafica 27. Las responsabilidades y tareas de los trabajadores estan definidos de manera precisa y

detallada:
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Las responsabilidades y tareas de los trabajadores
estdn definidos de manera precisa y detallada:
totalmente cierto 42%, parcialmente cierto 25%,
parcialmente 25%, parcialmente falso 8%.

El personal administrativo de la clinica ESIMED indica
que se tienen los manuales de procesos y
procedimientos, que son de permanente consulta, se
actualizan cada afo y que estas son acordes con los
perfiles de las personas que contratan.

Las responsabilidades y tareas de los trabajadores
estdn definidos de manera precisa y detallada:
totalmente cierto 42%, parcialmente cierto 37%,
parcialmente 10%, parcialmente falso 5%, totalmente
falso 5%.

La subgerente administrativa indica que se tienen los
manuales de procesos y procedimientos, que estos
se actualizan cada vez que se realiza un cambio y
que son revisados anualmente.

Los manuales de funciones deben tener definidos los objetivos y responsabilidades del cargo y debe describir
cada una de las funciones con las cuales el empleado debe cumplir. De igual manera estos deben ser
difundidos y de manera permanente, para que el empleado pueda cumplir con los objetivos institucionales,
desarrollando su labor completa y adecuadamente; de no ser asi se puede prestar a confusiones y errores en

la préactica laboral.




6.2 DESCRIPCION GENERAL DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
DEL AREA DE GESTION DE TALENTO HUMANGO.

CLINICA ESIMED S.A

— Existe el area de gestion de talento humano, esta se ubica en procesos
tanto de apoyo, como operativos y directivos, por lo que el area no tiene
una estructura orgénica clara.

— El area tiene manual de procesos y procedimientos, el cual se actualiza
cada afio.

— La lista de chequeo evidencia que no existe documentacién con la
caracterizacion de las fases planear, hacer, verificar y ajustar, ni existen
indicadores del proceso PHVA.

— No hay una asignaciéon especifica y clara de funciones, son varias las
personas que ejecutan los procesos de gestidon de talento humano.

— El gerente de la clinica indica que el area hace planeacion estratégica a
traves de comités de calidad, los cuales se realizan de manera
mensual, y extraordinaria de acuerdo a los requerimientos que se
presenten; esta esta articulada con la planeacion institucional y alineada
a esta principalmente para cumplir con atributos de calidad planteados.
Sin embargo la directora administrativa y la coordinadora de enfermeria
indican que esta planeaciéon la realizan a nivel nacional, en Bogota.
sefialando también que toda el area de talento humano es dirigida a

nivel nacional.

ESE HOSPITAL SANTANDER

— Existe el area de gestion de talento humano, esta se ubica dentro de los
procesos de apoyo, confirmando que el hospital aun conserva la funcién

tradicionalista de esta area.




— La lista de chequeo evidencia que existe documento con la
caracterizacion de las fases planear, hacer, verificar y ajustar, al igual
que los indicadores del proceso PHVA.

— Realizan planeacién estratégica anualmente. Se hace por medio de los
comités donde participan los funcionarios de carrera administrativa y
provisionalidad; se tiene en cuenta las metas, presupuesto,
diagnosticos y las actividades que se realiza en el hospital; esta esta
articulada con la planeacion institucional, convirtiendose ambas en el
direccionamiento de toda la institucion.

— El area tiene manual de procesos y procedimientos, el cual se actualiza
cada afio.

— No queda claro quién o quienes realizan los procesos de gestion de
talento humano en la institucion, ya que por razones ajenas al
desarrollo del presente trabajo no se obtuvo la entrevista con el gerente

de la institucion.

6.3. DESCRIPCION GENERAL DE LOS PROCESOS Y FUNCIONES DEL
AREA DE GESTION DE TALENTO HUMANGO.

Para realizar el andlisis de las funciones que desarrolla el area de gestion de
talento humano en ambas instituciones, se emplearon las préacticas
universales descritas por Gregorio Calderon Herndndez y Claudia Milena

Alvarez y las cuales fueron descritas en el marco teorico.

TABLA 2. Procesos de gestion de talento humano - Clinica ESIMED

CLINICA ESIMED S.A

PROVISION DE PERSONAL PLANES DE CARRERA

Se presenta variabilidad en la manera | Cuentan con la documentacién
como se realiza el proceso de | referente al desarrollo del personal y
seleccion en la institucion, ya que el | desarrollo de carrera, sin embargo
gerente 'y la coordinadora de | de acuerdo al analisis realizado a




enfermeria indicaron que se realiza
en dos etapas: una directamente por
la empresa (los jefes inmediatos de
cada aspirante) y otra mediante una
empresa, IAC que realiza pruebas
psicotécnicas y entrevistas
adicionales; sin embargo la directora
administrativa indica que IAC ya no
interviene en el proceso. Lo que esta
claro es que el proceso que se realiza
en la institucibn se encuentra
descentralizado en muchas personas.

El analisis de las encuestas y las
entrevistas indican que realizan tanto
reclutamiento interno como externo,
segun las necesidades del cargo; el
tipo de vinculacion preferido es
directo por la empresa y a término
indefinido.

Cuentan con la documentacion
referente a la politica de
reclutamiento, seleccion y

contratacion (con la descripcion
detallada del como se realizan con los
responsables de los procesos.)

las respuestas obtenidas en las
encuestas y  entrevistas, se
evidencia que en la institucion no se
tienen implementados planes de
carrera.

Los directivos indican que, lo que
realizan es ayudar con una
modificacion de horarios a los
empleados que quieren estudiar.

No es claro el canal de
comunicacion  entre los jefes
inmediatos y/o coordinadores de
cada area y los colaboradores, que
posibilite conocer e identificar sus
aspiraciones de carrera y dentro de
la institucion.

FORMACION

COMPENSACION

Cuentan con un cronograma basico
de capacitaciones, el cual se modifica
segun necesidades, estos son
planificados con anticipacion y se les
realiza un seguimiento o verificacion,
con el fin de dar cumplimiento a los
objetivos de la capacitacion; estas
estdn orientadas preferiblemente
hacia el trabajo colectivo.

El proceso de capacitacion en la
clinica ESIMED es importante y se
realiza de manera periddica

La lista de chequeo evidencia que
no cuentan con la documentacion
referente a incentivos y beneficios,
ni con formatos del indicador de
bienestar de personal, el personal
administrativo ratifica que no se
tienen politicas sobre incentivos y
reconocimientos que permitan la
retencion de personal.

La coordinadora de enfermeria y el
personal asistencial son consientes
gque los trabajadores no reciben
ningun tipo de bonificacion. Sin
embargo el gerente indica que se
dan incentivos no econdmicos,
como gratificacion en tiempo vy
bonificaciones por escrito; y la




coordinadora administrativa sefiala
gue los incentivos son generalmente
monetario, por lo cual los incentivos
gue la empresa ofrece, son aquellos
pactados en el contrato laboral,
como: pagar a tiempo y pagar con
responsabilidad.

Al analizar las diferentes respuestas
obtenidas en las encuestas y en las
entrevistas, se puede identificar que
tanto el personal administrativo
como asistencial, no tiene claridad
frente a lo que son bonificaciones.

En las preguntas referentes a este
proceso se obtuvo diversas
respuestas por parte de los lideres
de areas, a pesar de que ya habian
indicado que no se ofrecen
bonificaciones; como se observa en
las graficas 20, 21, 22, 23y 24.

EVALUACION DE DESEMPERNO

En las entrevistas realizadas al gerente, coordinadora administrativa y
coordinadora de enfermeria, se obtienen diversas respuestas en cuanto al
desarrollo de este proceso de gestién de talento humano, y al analizarlas se
evidencia que las evaluaciones de desempefio se llevan a cabo de manera
informal y mediante listas de chequeo, sin embargo no queda claro quién las
realiza ya que la coordinadora de enfermeria y la coordinadora
administrativa indican que estas nunca se han realizado; situacion que
puede explicar ademas las respuestas obtenidas en las encuestas
realizadas a los lideres de area, por la diversidad de respuestas obtenidas,
indicando que los empleados no tienen claridad en cuanto a los que es una
evaluacion de desempefio.

Sin embargo cuentan con la documentacion que describe el procedimiento
de evaluacién de desempefio.




TABLA 3. Procesos de gestion de talento humano - Hospital Santander

ESE HOSPITAL SANTANDER

PROVISION DE PERSONAL

PLANES DE CARRERA

Analizando las respuestas obtenidas
en las encuestas y entrevista se
identifica que:

— EI proceso de seleccion de
personal lo realiza
directamente la institucion, sin
embargo no queda claro
quién lo realiza, ya que por
razones ajenas al desarrollo
del presente trabajo no se
obtuvo la entrevista con el
gerente de la institucion.

— Realizan reclutamiento
interno principalmente.
— ElI  tipo de vinculacion

preferido es mediante la
subcontrataciéon y a término
indefinido.

— ElI modelo de contratacion de
la clinica depende tanto de
las politicas, como de las
necesidades institucionales.

La lista de chequeo evidencia que
existe el documento con la
descripcién de los procedimientos
de reclutamiento, seleccion vy
contratacion.

Cuentan con la documentacién
referente al desarrollo del personal,
pero no al desarrollo de carrera.

Al analizar las respuestas obtenidas
en las encuestas y entrevista, se
identifica que la empresa no tiene
disefiados planes de carrera para el
personal, la subgerente operativa
indica que no se ofrecen programas
de desarrollo con el fin de que los
empleados aumenten sus
posibilidades de promocion.

No es claro el canal de comunicacion
entre los jefes inmediatos y/o
coordinadores de cada area y los
colaboradores, que posibilite conocer
e identificar sus aspiraciones de
carrera y dentro de la institucion.

FORMACION

COMPENSACION

La subgerente operativa indica que

los programas de capacitacion se
planifican partiendo de un
diagnaostico de necesidades

presentes y futuras, sus resultados
se evalian en términos de impacto
para la organizacion y la empresa
destina un rubro anual para tal fin

La lista de chequeo evidencia que no
cuentan con la documentacion
referente a incentivos y beneficios,
pero si con formatos del indicador de
bienestar de personal

Tanto el personal administrativo
como asistencial son consientes que




Sin embargo el 0% de Ilos
colaboradores encuestados cree
gue sea totalmente cierto que

cuenten con alta posibilidad de
capacitacibon cada afio y que
ademas estos cumplen parcialmente
con sus objetivos.

los trabajadores no reciben ningun
tipo de bonificacion. No se han
definido politicas sobre incentivos y
reconocimientos que permitan la
retencion de personal.

La subgerente operativa refiere que
solo existen garantias de estabilidad
laboral para el personal de planta.

EVALUACION DE DESEMPERNO

Las evaluaciones de desempeiio en el hospital Santander las realiza el
subgerente operativo, mediante un formato establecido; se realizan cada 6
meses, a mitad de afilo y a principios. Cuentan ademas con la
documentacion que describe el procedimiento de evaluacion de desempeiio.

Al analizar las respuestas obtenidas en las encuestas se confirma que las
evaluaciones de desempefio en el hospital se encuentran bien
estructuradas, el personal esta enterado sobre la existencia de ellas y estas
se enfocan en fortalecer las competencias individuales. Sin embargo no se
hace retroalimentacion con el personal de los resultados obtenidos.




6.4. Teorias y modelos de gestion de talento humano en la clinica ESIMED y el Hospital Santander.

TABLA 4.
: : TEORIA DEL
TEORIA DE TEORIA DE LA TEORIA DE LOS COMPORTAMIENTO TEORIA DE LA MODELO DE GESTION MODELOS
RECURSOS ¥ GESTION DEL SISTEMAS © TEORIA AGENCIA POR COMPETENCIAS ESTRATEGICOS
CAPACIDADES. CONOCIMIENTO. CIBERNETICOS. :
BEHAVIORISTA).
Esta teoria es la base de Los directivos de ambas | Este modelo resalta la
toda organizacion, La instituciones indicaron que | importancia tanto de la
clinica ESIMED vy el al realizar la seleccion y | planificacion, como de la
Hospital Santander  no contratacion de personal | organizaci6n  de la
Ambas instituciones son la excepcion, ya que | Ambas instituciones tienen‘ en cuenta tanto el | informacién con el fin de
siguen este modelo, se se aplica en el desarrollo | quedan en deuda frente conocimiento y la | tomar decisiones
identifico que los de todos y cada uno de | al desarrollo de esta experiencia, como las | efectivas.
procesos y el area de los procesos de gestién de | teoria, ya que no es habilidades del ser. Como se evidencié en la
gestion de talento | Se identific6 que la | talento humano, los cuales | claro el canal de En ambas instituciones se | entrevista realizada al
humano se encuentra | clinica ESIMED sigue la | deben estar articulados y | comunicacién entre los prefiere contar con perfiles | gerente de la clinica
articulada y vinculada a | teoria de la gestion del | ser estudiados en | jefes inmediatos y/o | EI hospital Santander | de conocimientos Yy | ESIMED se realizan
la planeacién | conocimiento en la | conjunto. coordinadores de cada | sigue este modelo ya | habilidades, especificos y | comités de calidad con el
estratégica e | ejecucién de sus planes | Todos los procesos de | area y los | que en el proceso de | especializados. Lo que | fin de identificar las

institucional, esto con el

fin de identificar las
fortalezas y debilidades
institucionales y
generar  valor a los

demas procesos; razon
por la cual esta teoria
tiene gran influencia
sobre el desarrollo de
todos los procesos en
ambas instituciones.

de  capacitacion  al
personal, el cual se
encuentra bien
estructurado y se enfoca
en desarrollar las
capacidades del
personal.

gestion de talento humano
que se desarrollan en las
empresas, presentan una
entrada, una salida, un
procesamiento, una
retroalimentaciéon 'y un
ambiente, mucho méas en
aquellos procesos que en
las empresas se
encuentran mejor
estructurados, por ejemplo
en la clinica ESIMED los
programas de
capacitacion 'y en el
Hospital Santander las
evaluaciones de
desempefio.

colaboradores, lo que
dificulta o imposibilita el
estudio del individuo en
la organizacién y la
influencia de la
organizacion sobre el
individuo, premisa sobre
la cual se basa esta
teoria. Aunado a esto en
ninguna de las dos se
realiza medicion de
clima organizacional.

provision de personal el
tipo de  vinculacion
preferido es mediante la
subcontratacién, el cual
es el objeto de estudio y
desarrollo de esta teoria.

indica que estas al realizar
un proceso de seleccion
tienen definido el perfil y/o
los  requerimientos  del
puesto de trabajo para el
cual se presento la vacante,
lo cual respalda la idea de
que se contrate a la persona

que se adapta a sus
necesidades.

Es decir que ambas
instituciones  siguen este

modelo durante el proceso
de provision de personal.

necesidades y planificar
soluciones para  los
procesos de seleccion y
contratacion; siguiente asi

este modelo para la
ejecucion de  dichos
procesos.




7. CONCLUSIONES

1. Se esperaba que como resultado del trabajo de investigacion se
encontraran diferencias significativas en cuanto a la ejecucion de las
funciones y procesos del talento humano, debido a que una entidad es
publica y la otra entidad es privada (ambas se rigen por lineamientos
especificos y claros); se encontr6 sin embargo que hay ciertas
semejanzas y que ninguna de las dos cumple 100% con los procesos y

funciones que debe tener un area de talento humano.

2. Con la realizacion de la lista de chequeo se constatd que se tienen
documentados procesos, pero no se identifica que se estén llevando a
cabo o0 no hay claridad en cuanto a su ejecucion y responsables. Por
ejemplo, en la clinica ESIMED cuentan con la documentacion referente
a la politica de reclutamiento, seleccién y contratacion (con la
descripcion detallada del como se realizan con los responsables de los
procesos.), sin embargo gracias al analisis realizado a las respuestas
obtenidas en las entrevistas se identificO que no hay un responsable
directo de la realizacién de estos, ni hay claridad en cuanto a su
ejecucion; se evidencia lo mismo con las evaluaciones de desempefio;
mientras que en el Hospital Santander cuentan con la documentacion
referente al desarrollo del personal, sin embargo la entrevista y las
encuestas evidencian que no se tienen disefiados planes de carrera en

la institucion.

3. En la clinica ESIMED se presenta una contradiccion entre lo registrado
en las entrevistas y en las encuestas principalmente en los puntos que
tienen que ver con: compensacion y evaluacion de desempefio. Entre el
gerente, la coordinadora administrativa y la coordinadora de enfermeria
se obtuvo respuestas diferentes en cuanto al desarrollo de estos
procesos; asi mismo se reflejo en las encuestas realizadas a los lideres

de area.




En el hospital Santander se presenta una contradiccion entre lo
registrado en la entrevista y en las encuestas principalmente en el
proceso de formacion; ya que dentro de las respuestas obtenidas con la
aplicacion de la encuesta el 0% de los lideres cree que sea totalmente
cierto que cuenten con alta posibilidad de capacitacion cada afio y que

ademas estos cumplen parcialmente con sus objetivos.

En ambas instituciones se evidencia que no hay una estructura definida
o clara, ya que las funciones del area de gestion de talento humano
estan descentralizadas en muchas personas, no hay una asignacion
especifica de funciones, ni un Unico responsable para la ejecucion de

los procesos.

En la clinica ESIMED el proceso de gestion de talento humano en el
gue mas se esta trabajando es en el de formacién, y en el proceso que
mas debilidades se encuentran es en el de valoracion del personal, ya
gue se encontré que las evaluaciones de desempefio se realizan de

manera informal.

En el hospital Santander el proceso de gestion de talento humano en el
gue mas se esta trabajando es en la valoracion del personal mediante
las evaluaciones de desempenfio, y en el proceso que mas debilidades

se encuentran es en el de formacién.

Ninguna de las dos instituciones desarrollan planes de carrera, ni tienen
establecidos incentivos y beneficios, este ultimo proceso tampoco se

encuentra documentado.

Debido a las respuestas obtenidas durante las encuestas y las

entrevistas, no queda claro el canal de comunicacion establecido entre




los encargados del area de gestion de talento humano y los
colaboradores, ya que se encontré que no se tiene claridad en cuanto a

los procesos que el area desarrolla.

10. Ambas instituciones durante la ejecucion de los diferentes procesos

11.

aplican las teorias y modelos de gestion de talento humano, como lo
son la teoria de recursos y capacidades y la teoria de los sistemas
cibernéticos, las cuales no sélo se adaptan segun las necesidades de
cada institucion sino tambien al desarrollo de cada uno de los procesos,

convirtiendose estas en las cuales se encuentran mas enfocados.

Con relacion a las investigaciones presentadas en la revision de los
antecedentes, se encontraron grandes similitudes; las instituciones
mantienen una actitud y funcion tradicionalista frente al area (como un
area de apoyo y no de gestion), que lleva a que sea poca su aplicacion,
0 Su estructuracion no sea la adecuada; estas se encuentran ademas
en deuda frente a los procesos de gestion de talento humano, dados
los avances y los desarrollos tedricos que se han presentado a lo largo
del tiempo sobre el tema y que fueron presentados en el marco tedrico.




8. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda socializar con el personal de ambas instituciones, las
funciones que cumple el area de gestion de talento humano; ya que el
andlisis realizado refleja que no hay un conocimiento claro de estas
funciones, dado por la diversidad de respuestas obtenidas en las

encuestas.

2. Se tienen documentados diversos procesos que no Se ejecutan; estos
deben ser el punto de partida para su implementacion.

3. Se recomienda seleccionar a la persona mas capacitada para el
desarrollo de los procesos de gestion de talento humano en cada

institucion, y de la misma manera descentralizarlos.

4. Seleccion de personal - Reclutamiento.
En ambas instituciones este es un proceso que se encuentra
documentado, sin embargo no hay claridad en cuanto a su ejecucion y
responsables. Se deben apoyar en la documentacion, para su

adecuada implementacion.

5. Capacitacion - Entrenamiento y desarrollo.
Este es un proceso critico en el hospital Santander; la entrevista
evidencié que las capacitaciones se planifican con anterioridad, se
evallan y se destina un rubro para ellas; sin embargo las encuestas
indican todo lo contrario. Se recomienda prestar atencion a él, y en su
reestructuracion (la cual es necesaria) tener en cuenta a los lideres de

area.

6. Evaluacién del talento - Oportunidades de carrera.

Ninguna de las dos instituciones tienen desarrollados planes de carrera;




Se recomienda su implementacion y documentacion, ya que como se
describié anteriormente estos traen beneficios tanto para la empresa
como para el personal; este es un proceso que ademas implica conocer
las aspiraciones de los colaboradores; siempre teniendo en cuenta las
posibilidades de promocién dentro de la empresa, para su planeacion y

ejecucion.

Evaluacion del desempefio - valoracion del personal.

— La clinica ESIMED cuenta con la documentacién que describe el
procedimiento de evaluacion de desempefio, se recomienda que
estas se realicen de manera formal.

— Este proceso se encuentra bien estructurado en el Hospital
Santander, sin embargo se recomienda hacer retroalimentacion

de los resultados con el personal.

Compensacion.

La generaciéon de incentivos es importante, ya que no solo favorece la
gestion del talento humano, sino también el sentido de pertenecia y/o
compromiso del personal. Se recomienda que sean llevados a cabo
teniendo en cuenta los aspectos legales que rigen a cada institucion.
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10. ANEXOS ,
ANEXO 1. TEORIAS Y MODELOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO

TEORIA DE RECURSOS
Y CAPACIDADES.

LA TEORIA DE LA
GESTION DEL
CONOCIMIENTO.

TEORIA DE LOS SISTEMAS
CIBERNETICOS.

TEORIA DEL
COMPORTAMIENTO (O
TEORIA BEHAVIORISTA).

TEORIA DE LA AGENCIA.

MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS

MODELOS ESTRATEGICOS

Esta teoria es una
herramienta que permite
determinar las fortalezas y
debilidades internas de la
organizacién; tiene gran
influencia en la direccion
estratégica ya que
representa un  marco
conceptual, una forma de
ver 'y entender la
empresa.

La elaboracion de
estrategias para la
empresa se hace teniendo
en cuenta Sus recursos y
capacidades.

Diferencia entre recurso y
capacidad:

1) Una capacidad es
especifica de la empresa,
ya que se encuentra
integrada en la
organizacion y sus
procesos, mientras que el
recurso no suele alcanzar
un nivel de integracién tan
alto.

2) La propiedad de una
capacidad no suele ser
transferida de una
organizacion a otra sin
transferir la propiedad de
la organizacion en
conjunto.

3) El principal fin de una
capacidad es mejorar la
productividad de los otros
recursos que la empresa
posee.

Nos acerca a entender
el recurso humano como
una capacidad
desarrollable,

susceptible de
transformacién 'y una
ventaja competitiva;
considera los elementos
de gestién que afectan
directamente a la forma

de ser de una
organizacion: cultura,
estilo de liderazgo,
estrategia,  estructura,
gestion de las personas
y sistemas de
informacion y
comunicacién.Inspirados
por objetivos

estratégicos de generar,
compartir e innovar; los
practicantes de la

Gestion del
Conocimiento, deben
conocer los
fundamentos

epistemolégicos de la
teoria del conocimiento
para determinar  sus
implicaciones en el
conocimiento

organizacional,

identificar los tipos de
conocimientos; asi como
las interacciones que se
presentan entre ambos.
Actualmente, esta area

se encuentra en
desarrollo y constituye
una opcién para la

investigacion y mejora
empresarial.

Afirma que las propiedades de
los sistemas no pueden separar

sus elementos, ya que

la

compresién de un sistema, solo
sucede cuando estos se estudian

en conjunto.

La Cibernética es la ciencia que
se ocupa de los sistemas de
control y de comunicacion en las
personas y en las maquinas,

estudiando y
todos sus aspectos
mecanismos comunes.

aprovechando

y

Los sistemas se constituyen por

una serie de parametros:

ENTRADAS. Fuerza de arranque

del sistema. Suministrada por
informacién necesaria para

operacion de este.

SALIDAS. Es la finalidad, para
cual se retinen los elementos.

la
la

la

PROCESAMIENTO. Mecanismo
de conversiéon de entradas en

salidas.

RETROALIMENTACION.
AMBIENTE. Medio que
externamente al sistema.

rodea

Los sistemas tienen diversas

clasificaciones, entre los que
encontramos: Sistemas
naturales, sociales, abiertos,
cerrados, temporales,

permanentes; entre otros.

Se basa en el estudio del
individuo en la organizacion
y la influencia del
organizacion sobre el
individuo pues ahora la
mayoria de las
organizaciones tratan de
mejorar los climas laborales
y los canales de
comunicacién  para tener
mayor eficiencia y calidad
en la produccion.

Significé una nueva
direccion 'y un nuevo
enfoque en la teoria
administrativa: el enfoque
de las ciencias  del
comportamiento, el

abandono de las posiciones
normativas y prescriptivas
de las teorias anteriores
(teoria clasica, teoria de las
relaciones humanas y teoria
de la burocracia) y la
adopcién de  posiciones
explicativas y descriptivas.

El énfasis permanece en las
personas, pero dentro del
contexto organizacional.

Método de desarrollo
empresarial  mediante  un
sistema de subcontratacién de
diversas tareas de nuestra
empresa para conseguir una
correcta adecuacion de dicho
trabajo. Este acuerdo, a pesar
de ser aceptado por una
segunda empresa, tendra la
validez legal y real como si lo
hubiéramos hecho nosotros
en primera persona.

Esta teoria de la organizacion
empresarial ha sido estudiada
en los entornos financieros
para conseguir una aplicacion

directa en la estructura y
puntos intermedios del
proceso productivo: si
subcontratamos puede que
consigamos un mejor
resultado. Realizar, por

ejemplo, una actividad de
distribucién, segin comenta la
teoria de la agencia, podria
ser otorgada a una
distribuidora que trabajara en

nuestro nombre para
gestionar el reparto vy
localizacién de nuestros
productos.

Un modelo empresarial
basado en la teoria de la
agencia puede ser muy

beneficioso mediante el uso
de la subcontratacion.

resalta la
que los

Este modelo
importancia  de
individuos apliquen sus
conocimientos, habilidades,
actitudes, aptitudes y demas, en
el desempefio de una funcién.
Las competencias se refieren a
todo aquello que motiva hacia la
obtencién de un resultado y/o de
los objetivos empresariales.

Se deben tener en cuenta tres

conceptos:

SABER. EI conocimiento es
fundamental para desarrollar
cualquier tipo de tarea de
manera correcta.

PODER. Ademas del

conocimiento es importante el
desarrollo de una serie de
habilidades, para poder
desarrollar el trabajo con éxito.
QUERER. A pesar de tener el
conocimiento y las habilidades,
si no se tiene la actitud, no se
alcanzaran los objetivos

Es importante que las personas
encargadas del area de gestion
de talento humano, apliquen las
competencias para la
descripcién de los puestos de
trabajo, de igual manera se hace
necesario que estas se incluyan
en los procesos de gestion,
conocer las habilidades y
conocimientos requeridos facilita
dicho proceso y ayuda a que se
elijan las personas adecuadas
para ocupar las vacantes.

Cuatro autores conforman los
modelos estratégicos:

1)MODELO DE RUSSEL
ACKOFF. Russel resalta la
necesidad de la planeacion,
cuando no planeamos es
inherente que seamos
"planeados por otros".

2)MODELO DE FRED
R.DAVID. Describe la
importancia de la
organizacion de la
informacion de manera

cuantitativa y cualitativa para
asi tomar decisiones
efectivas en situaciones de
incertidumbre; es decir
mediante un enfoque objetivo
y sistematico.

3)MODELO DE H.IGOR
ANSOFF. Consiste en un
acercamiento sistematico
para la toma de decisiones. A
través de este modelo se
analizan los desafios
ambientales y las respuestas
directivas empleadas para
hacer frente a ellas.

4)MODELO DE MICHAEL E.
PORTER. Porter plantea su
modelo bajo la importancia
del analisis competitivo. La
estrategia competitiva
depende de factores internos
(debilidades y fortalezas de
los trabajadores) y factores
externos (oportunidades y
amenazas econdmicas Yy
técnicas).







