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3. RESUMEN

El objetivo del presente trabajo fue caracterizar el proceso de gestion de talento
humano en una IPS de régimen especializado en el departamento de Quindio en el afio
2019, es de resaltar que la gestion del Talento Humano es el fundamento de las
empresas y de los sistemas de salud sin importar el modelo de organizacion y es
relevante para el buen cumplimiento del personal y los objetivos de las entidades.

Cosmitet IPS es una sociedad de caracter privado cuyo objeto social es la
prestacion de Servicios Médico-Asistenciales, la Elaboracién y Ejecucién de Programas
Especiales de Salud con base en un Sistema de Garantia de Calidad en Salud. Esta
IPS no cuenta con una caracterizacion de gestion de talento humano definida dentro de
SUS procesos organizacionales.

Se realiz6 una investigacion mixta (cualitativa y cuantitativa) tipo descriptiva, en
donde se realizo lista de chequeo de los procesos y procedimientos del area de Gestion
Humana, se entrevisto a la lider del area del Talento Humano y se aplico 14 encuestas
a diferentes lideres de la institucion.

Por lo tanto, la informacion obtenida sirvi6 en gran medida para brindar
conocimiento a la alta gerencia, por medio de la caracterizacién se buscé contribuir al
desarrollo de planes de mejoramiento continuo y avance hacia el propésito de la
institucion.

Se realizd un estudio de la estructura organizacional de la empresa mediante
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recoleccion de datos con el fin de que se lleven nuevas estrategias para el
mejoramiento del talento humano.

La caracterizacion del proceso de gestion del talento humano de la IPS Cosmitet
de la sede Quindio durante el afio 2019, a través de la cual se encontraron procesos
estructurados mediante los manuales y procedimientos como lo son los procesos de
seleccidn, induccion y capacitacion, también se evidencio que se deben estructurar el
proceso de compensacion y establecer un programa que motive a los colaboradores

referente a este procedimiento en particular.

Palabras Clave: Gestion del Talento Humano, caracterizacion,

institucién, estructura organizacional, motivacion.
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4. INTRODUCCION

La gestion del talento humano es fundamental en las instituciones desde su
creacion hasta el mantenimiento de las mismas en el mercado, juega un papel
importante en el apoyo a los procesos de gerencia y el cumplimiento de los objetivos
estratégicos y gerenciales planteados para el buen desarrollo.

De acuerdo con Gary (2006) indica que la gestion del talento humano “son las
practicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar,
capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de
la companiia” (1)

La eficiencia del personal incide directamente en la calidad de la prestacion de los
servicios, por lo tanto, la adecuada gestion del talento humano es el fundamento para la
mejora de los procesos y esta enfocada en la seleccion del personal, contratacion,
capacitacion, desarrollo, salario y bienestar.

Recientemente un estudio realizado en el afio 2012 por Madero, S. y Pefa, H.
titulado Analisis de los procesos de recursos humanos y su influencia en los bonos y
prestaciones, revelan “la existencia de una relacion positiva y significativa entre los
diversos procesos de recursos humanos que de alguna manera influyen en la
importancia que tienen en las personas cuando reciben algin bono o algunas

prestaciones en su trabajo. En concreto la aceptacion de los bonos y prestaciones esta
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explicada en un 71.7% por los procesos de recursos humanos analizados”. (2)

Ademas de la importancia de la comunicacion entre empleados para la
motivacion, mejoramiento del clima laboral, lo cual incide en los resultados obtenidos
por los trabajadores.

Se utilizaron varios instrumentos para recolectar la informacion, entre ellos, una
lista de chequeo, se realizd entrevista a la lider del area de Talento Humano de
COSMITET IPS y se aplicaron 14 encuestas a las diferentes lideres de procesos de la
Sede Quindio. Con el fin de caracterizar, describir e identificar el modelo del area de
gestion del Talento Humano de la institucion y determinar las funciones de dicha area

en la compafia.
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5. OBJETIVOS

5.1. OBJETIVO GENERAL

Caracterizar el proceso de gestion de talento humano en la IPS Cosmitet en la

sede Quindio durante el afio 2019.

5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Describir la estructura organizacional del &rea de gestién del talento humano de la
IPS Cosmitet sede Quindio.

2. ldentificar las teorias y modelos de gestidén en los procesos del area de gestion de
talento humano de la IPS Cosmitet sede Quindio.

3. Determinar las funciones del area de gestién de talento humano de la IPS Cosmitet

sede Quindio.
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6. ANTECEDENTES

La caracterizacion de procesos esta encaminada a documentar la planeacion,

descripcion de procesos basado en necesidades y areas y con periodos determinados
encaminados a tener los mas 6ptimos resultados. Guth citado por Aguilar en el 2017
refiere “La planificacién de recursos humanos es: pronosticar las necesidades de
personal de una empresa para un periodo determinado y satisfacerlas con el personal
apropiado y en el momento adecuado para obtener el maximo beneficio” (3).

Se contempla la necesidad de conocer a fondo los procesos de gestion de talento
humano dado que talento humano cémo activo principal es clave para el logro del éxito
organizacional. Cada dia aumenta el interés por brindar servicios de salud en general
con los mayores estandares de calidad debido a la evolucién del sistema mismo y sus
nuevas necesidades para sostenerse en el tiempo. En la investigacion y en la practica
de administracion en salud se evidencia vacio en los procesos de gestion de talento
humano y en la caracterizacion de sus funciones.

Mediante la revision documental se cuenta un informe de la universidad Piloto de
Colombia titulada construccion de la cultura de calidad en un hospital publico a partir de
la gestion humana (4). Este estudio de 2010 tuvo como objetivo indagar el significado
de calidad y el papel que juega la gestion humana en la construccién de la cultura de
calidad. En el cual se expresa la trascendencia de integrar al trabajador a la cultura

corporativa cdmo elemento fundamental de consolidacion, a partir de indicadores se
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busca traducir las acciones en evidencias objetivas. Este estudio se realiza basado en
una metodologia de entrevistas a profundidad a trabajadores del area asistencial,
trabajadores del area de Gestion Humana, y coordinador de calidad, posterior a esto se
realizo proceso de triangulacion de los datos o categorias identificadas. Finalmente se
describe el proceso de implementacion de la cultura de la calidad en la institucion y
como influye el rol del &rea de gestion de talento humano en esta.

En un estudio cualitativo descriptivo realizado por Sinisterra (5) explica el lugar que
ocupa el talento humano en la empresa y como el manejo de este grupo permite una
adecuada productividad, eficiencia y efectividad, ademas nos instruye en la necesidad
de un complejo estructural que permita aumentar el potencial del trabajador con el
objetivo de que las acciones sean encaminadas y tengan efectos positivos sobre la
cadena productiva. Esta investigacion apoya la necesidad de una estructuracion y
evaluacion de los procesos que incluyan factores sociales, condiciones y competencias
gue influyan directamente en el talento humano.

Asi mismo se identifica un estudio realizado en el afio 2015; el cual concluye que uno
de los desafios clave dentro de los sistemas de salud de Latinoamérica es el proceso de
inclusion de talento humano y sus caracteristicas como idoneidad de funcion,
motivacion, capacidad de trabajo en equipo y enfoque de trabajo que desarrollan, dado
gue los anteriores son aspectos que impactan el logro de objetivos de la empresa, por lo
tanto contar con una caracterizacion de procesos definido, en este caso el proceso de
seleccién debe comprender las caracteristicas denotadas. (6)

El estudio titulado caracterizacion del talento humano del sector salud en Colombia
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realizado en el afio 2016 expone que los ultimos estudios de caracterizacion del talento
humano del sector salud en Colombia fueron realizados en el 2001 a 2003, sin
embargo, reitera que el pais carece de una caracterizacion que identifique
caracteristicas claves y problematicas de talento humano, ademas de esto evidencia
una desestructuracion (7).

La deficiencia del proceso de gestion de talento humano de una institucion altera
resultados ideales. El desarrollo del capital humano por medio de un plan de desarrollo,
planeacién estratégica establecida con base en la caracterizacion de procesos permite
a la empresa ser cada dia mas exitosa; por lo tanto, se requiere fundamentalmente de
un manejo perspicaz y sostenible de su talento humano. En un estudio revisado de
Cardona M. desarrollado en organizaciones de salud colombianas, brinda informacién
acerca de la importancia de desarrollar un diagnéstico de gestion de talento humano
con base en los modelos de gestion organizacionales. Este estudio recomienda el
diagnostico como proceso elemental de productividad y mejoramiento en la atencién a
los usuarios (8); esto a su vez influye en la calidad de procesos institucionales.

Asi mismo se encuentra una investigacién basada en un analisis de 5 ciudades de
Colombia (9) en la cual se describen las dificultades evidenciadas de las condiciones
laborales de personal vinculado a una institucion de salud debido a procesos no
estructurados ni desarrollados, resultando en alta rotacién de personal, poca
capacitacion y por ende deficiencias de procesos.

Por dltimo, un estudio de caracterizacion de la estructura organizativa, administrativa

y funcional de la Fundacion Oncologos de Occidente en el afio 2016 presenta hincapié
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en la necesidad de evaluar las necesidades del personal de manera periddica para
poder llevar a cabo los procesos de manera satisfactoria y se pueda cumplir con los
objetivos institucionales. Mediante esta investigacion se identifican y describen procesos
de inducciodn, re induccion, capacitaciones, plan de bienestar institucional, retencion de
personal, incentivos y motivacion. Ademas de lo anterior se identifica la no ejecucion de
evaluaciones de desempefio. La estructura organizativa no se encuentra planteada, por
lo tanto, afecta el desarrollo de funciones administrativas por la no existencia de
coordinacion administrativa impactando negativamente el proceso de gestion de talento
humano (10).

Para contribuir al desarrollo de las empresas, en este caso de salud de manera
estructurada se requiere de estudios los cuales en la actualidad no se presentan en su
frecuencia esperada. En la informacién disponible se evidencia la necesidad de indagar
en el tema para fortalecer el desarrollo de la gestidén del talento humano en las

empresas prestadoras de servicios de salud en Colombia.

7. MARCO TEORICO
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7.1. REFERENTE TEORICO

La gestion del talento humano es una de las areas de apoyo y pilar clave para
establecer y mantener una empresa, ademas de ser el principal activo de las mismas
pues el capital humano es el encargado de la prestacion y operatividad de los servicios,
el personal humano es la verdadera clave de una gestion acertada. Segun Batterfield
(11) el sistema de gestion del talento humano es “el motor real del éxito de las
empresas ya que son los empleados los encargados del desarrollo y las expectativas
organizacionales y a la vez los encargados de reflejar las ganancias y la productividad
para la empresa’.

La estructura del proceso de gestion humana es integrador, retne las caracteristicas
gue representan la totalidad de las areas que conforman una empresa, el talento
humano y las funciones que se realizan, por ende, el actuar de cada colaborador
impacta directamente el objetivo organizacional.

El area de gestion humana es construida cémo prioridad. Ademas de su visién,
denota gran importancia hacia los factores externos que limitan o fortalecen el
desarrollo de gestién de talento humano dado que la tecnologia, la globalizacién hacen
parte fundamental de la competencia por oportunidad laboral bajo los criterios de

personal con talento, los cuales los considera activos claves. (12).

7.1.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DEL AREA DE GESTION HUMANA

La estructura organizacional depende de las caracteristicas de la empresa
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permitiran guiar a los empresarios hacia la elaboracion del disefio organizativo que
mejor se ajuste a sus necesidades y relaciones empresariales, involucrando a los
directivos quienes se basan en los objetivos, mision y vision de la empresa (13).

Hace referencia a las personas encargadas de cumplir los objetivos
organizacionales y ejecutar de forma idonea los procesos del area de recursos
humanos dandole un adecuado y transparente manejo.

De acuerdo a Amaya & Castillo, (14). “Las organizaciones son sistemas sociales
gue propenden por alcanzar las metas estipuladas donde se interactia no solo al
interior sino al exterior del ambiente”. Por lo cual también hace referencia a un grupo de
personas que se unen por un medio o fin especifico y determinado, se enfoca en el
cumplimiento de los objetivos propuestos que lleven a efectuar satisfactoriamente con
su mision de forma grupal e individual, siendo este el elemento clave de las
organizaciones, las personas y las interacciones entre las mismas para cumplir con sus
funciones y asi lograr sus objetivos y metas.

Los procesos administrativos o gerenciales de cualquier tipo de organizacion
deben ir constituidos con bases teoricas, normatividad que aplique segun objeto social y
documentacion con criterio de calidad desarrollado bajo los parametros que
potencialicen un mecanismo de desarrollo de talento y activacion de potencialidades.
Parte importante de la responsabilidad del area de Talento humano es evidenciada en
la motivacién del personal y su compromiso con la empresa, que va de la mano con el
clima organizacional, y que impacta el sentido de pertenencia, conocimiento de la

organizacién en la que trabaja y de los procesos y funciones que desarrolla.
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El comportamiento organizacional se compone por cuatro fuerzas en donde no
solo la relacion entre los individuos la define sino también el entorno social y laboral, las
estructuras de los puestos de trabajo y las herramientas tecnoldgicas e informaticas
entre otros y desde alli se desprende la satisfaccion laboral individual y grupal que da
como resultado el compromiso de los trabajadores con la organizacion y su puesto de
trabajo como su rendimiento y desempefio en su labor.

La desmotivacion e insatisfaccion de un individuo en la organizacién puede causar
problemas en su productividad, uno de ellos es la procrastinacion que es un habito que

puede retrasar las actividades y funciones diarias, llegando a retrasar los resultados del

grupo.

7.1.2. IMPLICACIONES DEL AREA DE TALENTO HUMANO

De acuerdo a Garcia, el clima organizacional es el conjunto de percepciones
globales que las personas tienen sobre su medio interno de trabajo, se considera como
el resultado de la interaccién entre sus trabajadores, las expectativas que se generan de
las interacciones y los incentivos que se generen en la compafiia. También esta
integrado por las caracteristicas de la organizacion, las cuales la definen y la diferencian
de las otras organizaciones. Por lo tanto, se puede decir que el clima determina el
ambiente laborar que se vive dentro de una organizacion al basarse en la interaccion de
las personas con compairieros, lideres o directivos; las condiciones laborales con las
gue cuenta, a su vez el desempefio y la satisfaccion de los colaboradores y por ende el

compromiso de los mismos ante la organizacion. (15)
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Si en una organizacion el clima laboral esta en riesgo para sus integrantes se
vuelve tedioso el cumplir con sus funciones e interactuar con sus compaferos y jefes es
necesario realizar un cambio organizacional para generar una transformacion al interior
de la organizacion, se puede dar de forma extrema como lo es el cambio o reduccion
del personal hasta la liquidacion de la empresa o0 pensar en estrategias mas beneficiosa
desde las areas como lo son la modificacion de los procesos y horarios.

Para la realizacion de los cambios organizacionales es necesario contar con jefes
o lideres positivos que constantemente busquen propuestas innovadoras de
transformacion que generen conciencia en los colaboradores para que hagan parte
activa del mismo pues los trabajadores muchas veces se ven obligados a adaptarse a la
organizacion, a adecuar sus habilidades, experiencias y estilos de trabajo a lo que pide
la compafiia y no de forma contraria, lo que implica ademas una fuerte presion. Por
tanto, factores como el tipo de cambio que se da en la organizacion y la magnitud de la
misma, ademas de la estructura de la organizacion, la cultura organizacional y la forma
en que se aborde la problematica determinara el éxito o fracaso del proceso de cambio.

Si se desea ser un buen lider del cambio hay que ser innovador, tener la suficiente
capacidad para afrontar los inconvenientes, crear politicas encaminadas al
mejoramiento continuo de la organizacién, trabajar de la mano de su equipo de trabajo y

la toma de decisiones.

7.1.3. TEORIAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, se relacionan las teorias de gestidn del talento especificada por
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diversos autores:

Tabla 1: Teorias de gestion del talento

AUTOR
Miles y Snow (1984)

Schuler y Jackson
(1987)

Lengnick-Hall y
Lengnick-Hall (1988)

Barney (1991) vy
Peteraf (1993),

(Ulrich, 1997; Beatty
y Schneier, 1998).

CONCEPTO

“Sugieren una relacién entre tres estrategias: prospectivas, defensivas y
analizadoras, con dos configuraciones de recursos humanos: el primero
denominado make o interno (desarrollo interno de competencias, consistencia
interna de las politicas de compensacion y rendimiento medido por el
comportamiento y los procesos) y el segundo buy o de compra (adquirir el
capital humano en el mercado laboral). Lograr el encaje de la estrategia
competitiva de la empresa y el sistema de recursos humanos”

Los autores definen las estrategias dependiendo si son proactivas
frente al mercado y defensivas si se desempefian en la eficiencia de sus
procesos. Se encontr6 que en organizaciones defensivas son mas Utiles
sistemas de gestion.

Quienes adaptando la clasificacién hecha por Porter (1991) propusieron
tres arquetipos de relaciones: Para una estrategia de innovacién se requieren
practicas proclives al riesgo, orientadas al largo plazo y que faciliten el
comportamiento cooperativo; una estrategia de reforzamiento demanda
comportamientos altamente confiables, de identificacion de las personas con
la organizacion y adaptables al cambio; mientras. La estrategia de costos
buscard practicas que maximicen la eficiencia.

Consideran que la gerencia de recursos humanos tiene dos dimensiones:
metas organizacionales y disponibilidad de recursos, de manera que se
genera una matriz de cuatro escenarios: desarrollo, expansién, productividad
y redireccionamiento, de manera que segun sus hipétesis las empresas que
formulan su estrategia, integrando recursos humanos y estrategia competitiva,
tendran un mejor desempenio en el largo plazo.

Desarrollaron la denominada teoria de recursos y capacidades, la cual
resalta la importancia de los recursos y en especial los intangibles para
alcanzar la competitividad. Segun estos autores, para que una empresa logre
una ventaja competitiva sostenida se deben cumplir las siguientes
condiciones: heterogeneidad de los recursos y las capacidades entre las
empresas, imperfecta movilidad de los recursos, dificultad para ser imitados o
sustituidos, escasez vy, sin duda, que los recursos y capacidades agreguen
valor a la organizacion. Y estas condiciones las pueden alcanzar los recursos
humanos, mas que los tecnol6gicos y de capital fisico. Le corresponde,
entonces, a la funcion de recursos humanos otorgarles a sus recursos estas
caracteristicas a través del desarrollo de competencias, el fomento de una
cultura organizacional favorable a la competitividad, la organizacion del
trabajo, la busqueda de practicas de alto rendimiento, el desarrollo de
programas de motivacion, entre otros (Berg, 1999; Pfeffer, 1998; Lado y
Wilson, 1994; Walton, 1985).

La gestion humana pasara de ser un area ejecutora a convertirse en un
area asesora, lo cual implica dejar de trabajar solamente para los operarios y
empezar a actuar sobre los equipos directivos (mejorar la calidad directiva),
pues los jefes de linea tienen a cargo a la mayoria de las personas en las
organizaciones
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Beer 1998;

Davenport

Wright y McMahan,
1992; Lado y Wilson,
1994)

Spencer y Spencer|

La gestion humana debe pasar de un activismo de tipo administrativo
en labores como pago de némina, programas de bienestar y funciones de
administracién de personal a convertirse en un socio estratégico que debe
participar no solamente en la ejecucién de la estrategia, sino que debe influir
desde su formulacion

La administracion se puede definir como “la gestién que desarrolla el
talento humano para lograr facilitar las tareas de un grupo de empleados
dentro de una organizacion y lograr los objetivos de la organizacion y los
personales, regularmente va de la mano con la aplicacién de técnicas y
principios del proceso administrativo, donde este toma un papel
preponderante en su desarrollo éptimo y eficaz dentro de las organizaciones,
lo que genera certidumbre en el proceder de las personas y en la aplicacion
de los diferentes recursos”

Modelo tecno econdémico, que privilegia el conocimiento y las personas
como fuente de ventaja competitiva sostenida.

la gestibn de recursos humanos por competencias es un modelo
administrativo que permite alinear el capital intelectual de una organizacion
con su estrategia de negocios, facilitando simultaneamente el desarrollo
profesional de las personas.

Fuente: Calderén, G (2006). Gestién humana en las organizaciones un fenémeno complejo: evolucién,
retos, tendencias y perspectivas de investigacion. Cuadernos de Administracion, 19(32), 225-254.

7.1.4. PROCESOS Y FUNCIONES DEL AREA DE GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Al hablar del proceso global del area de talento humano, se hace referencia de

cémo debe integrarse el recurso humano en las empresas y como deben gestionarse

los procesos y procedimientos a las organizaciones.

Tabla 2. Proceso global del area RH
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PROCESO GLOBAL DEL AREA DE BH
PEOVISION |[ORGANIZACION RETENCION DESARROLLO | EVALUACION
COMO PREFARAR
GQUEM TRABEAJS | QUE HARAN LAS ':':'EE':'HF;EDTPEL"EEE'E‘AS v DES&FROLLAR | COMO SABER LD
EMLA PERSOMAS EM LA TRAB AN EN LA & LAS PERSOMAS | QUE HACEM LAS
ORGAMIZACICN | ORGANIZACICON ORGANZACIEN DEMTRO DE L& PERSOMAS
ORGAMIZACICN
PROGRAMA DE FEMUMERACICRN, SISTEMA DE
'ngagﬂsgfé%m IMOUSCIENN, PRESTACIOMES CAPACITACION, IMFORMACION,
BECLLTAMENT OISERC OE SOCIALES, HIGIEME & DESARPOLLO COMTROLESY
O SELECCIAN PUESTOS. SEGURIDAD, ORGAMZACIOMAL | AUDITORIAS OE
EvalLUaCION DOE FELACIOMES PERSOMAL

Fuente: Chiavenato (2009). Administracion de Recursos Humanos, p.104

Para Chiavenato (16) los procesos de gestion del talento humano, se dividen en 6:

1. Admisién de personas, Divisidn de reclutamiento y seleccién de personal: es el
proceso de suministro de personal (reclutamiento y seleccion)

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: Son aquellos que se utilizan
para orientar y evaluar el desempeiio del personal, estructurar las funciones y
descripcién de los cargos y la asignacion de salarios de acuerdo a nivel y cargo en la
estructura organizacional.

3. Compensacioén de las personas, Division de beneficios sociales: Son usados para
incentivar y contribuir a la satisfaccion del personal y todo aquello que va enfocado al
bienestar de los empleados.

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacion: procesos utilizados para la
capacitacion y desarrollo de habilidades del personal (plan carrera, entrenamiento)

5. Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: enfocada en crear las

condiciones fisicas, ambientales y psicologicas para el personal, lo cual mejora en la
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AVISO DE CONFIDENCIALIDAD- Nota de Propiedad: La informacién y datos contenidos en todas las paginas de este
documento elaborado por la Universidad Catdlica de Manizales, constituyen secretos comerciales o informacién confidencial y
privilegiada de la UCM, y estd sujeto a las mas estrictas obligaciones de confidencialidad prohibiendo expresamente la
publicacion, divulgacién y utilizacion de su contenido para fines propios o de terceros no autorizados sin el previo
consentimiento expreso y por escrito de la Universidad Catdlica de Manizales.



