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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo investigativo fue caracterizar el proceso de gestion de talento
humano en una IPS privada del departamento del Valle del Cauca en el afio 2020, es
importante mencionar que el area de talento humano es de vital importancia en las
organizaciones ya que de esta depende el éxito de la organizacion.

La IPS Clinica Salud Florida, es una sociedad de caracter privado cuyo objeto social es la
prestacion de Servicios Médico-Asistenciales, esta IPS no cuenta con una caracterizacion de
gestion de talento humano definida dentro de sus procesos organizacionales. El tipo de
enfoque que se desarroll6 en el presente estudio es el enfoque mixto, es decir, la combinacién
del enfoque cualitativo y cuantitativo; donde ambos enfoques, emplean procesos metodicos y
empiricos con el fin de generar conocimientos, en donde se realiz6 lista de chequeo de los
procesos y procedimientos del area de Gestibn Humana, se entrevisto a la coordinadora del
area de gestion del Talento Humano y se aplico 16 encuestas a diferentes lideres de la
institucion.

En la caracterizacion del proceso de gestion del talento humano de la IPS clinica salud florida
del valle del cauca durante el afio 2020, se encontraron procesos poco estructurados mediante
los manuales y procedimientos como lo son los procesos de seleccidn, induccion,
capacitacion, evaluaciones de desempefio entre otros. Ademas se evidencio que la institucion
no posee informacién completa de sus colaboradores respecto a las aspiraciones y la
promocion de ascender dentro de la institucion por tal motivo se deben estructurar el proceso
de compensacion y establecer estrategias que motive a los colaboradores referentes a este
procedimiento en particular.

La informacion arrojada de las diferentes encuestas y entrevista, permitio conocer las
principales dificultades que se venian presentando y posterior a esto por medio de la
caracterizacion se busco contribuir al desarrollo de planes de mejora continuo hacia las metas
establecidas por la institucion.

El documento se divide en 8 secciones; introduccion, objetivos, referente tedrico,
metodologia, resultados, conclusiones, recomendaciones, referencias y finalmente los anexos.

Palabras Clave: Gestion del Talento Humano, caracterizacién, institucion, estructura
organizacional, motivacion.
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2. INTRODUCCION

Cuando las organizaciones alcanzan el éxito logran un crecimiento importante o por lo
menos logran mantenerse en el medio, esto conllevara a la necesidad de adquirir mayores
recursos tanto fisicos como humanos y a su vez la necesidad de que estos aporten todas sus
habilidades y conocimientos en el cargo en el cual se desempefian, con esto se asegura la
adecuada utilizacion del recurso humano, de esta manera se lograra mantener el éxito de la
organizacion (1)

A través del tiempo las personas que trabajan en conjunto para el cumplimento de los
objetivos de una organizaciéon ha tenido gran variacion en el nombre que se les asigna
dentro de la misma y este cambio esta relacionado con la importancia que ha adquirido en
el tiempo este recurso dentro de la empresa, para obtener un personal idoneo en cada
funcion se requiere de todo un proceso de reclutamiento, seleccion, capacitacion y lo mas
importante la creaciones grupos de trabajo funcionales y competitivos, para lograr esto se
requiere de una adecuada gestion del talento humano de las organizaciones. (2)

Es por esta razon que ademas de lo mencionado anteriormente la gestion del talento
humano se debe enfocar también en la promocién personal de las necesidades de cada
individuo que se encuentre dentro de la organizacion con el fin de que el crecimiento sea
mutuo y asi el personal se encuentre direccionado al cumplimento de los objetivos
institucionales, mejorando sus competencias dentro de la empresa.

Cuando se analiza la gestion del talento humano en el sector salud se incrementa un poco la
importancia de esta area dentro de la empresa y esto se basa en que ademas de
profesionales sumamente capacitados también se requiere personal que ofrezca calidad en
la prestacion del servicio, es necesario destacar que “la gestion del talento no es solo
garantizar que una institucion cuente con los profesionales mas competentes, sino que logre
que estos se sientan bien, adquieran un sentido de pertenencia que los lleve a involucrarse
afectivamente con todos los procesos de la institucion”. (3)

Es por esta razén que la elaboracion de este proyecto y la aplicacion de los instrumentos
utilizados para elaboracion del mismo a la IPS CLINICA SALUD FLORIDA, nos permite
hacer un reconocimiento de la estructura organizacional y el rol que cumple el area de
gestion del talento humano dentro de la misma, ademas de los procesos y su
funcionamiento con lo cual se logra identificar elementos que se pueden fortalecer con el
fin de mejorar el desarrollo y las competencias del talento humano dentro de la
organizacion.




3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion del talento humano es un término que se planted desde los afios 90,ligado
directamente al sistema empresarial y conocido a su vez “como el proceso para incorporar
nuevos talentos o empleados de valor en la empresa” (4), y pretende también potenciar las
cualidades de empleados que tenga aportes significativos en una entidad; Es importante
mencionar la migracion que ha tenido este término a las entidades del sector salud, donde
mas que profesionales académicamente preparados se busca un servicio de calidad en la
atencion y esto solo se consigue empleando personas con valores solidos al momento de
prestar un servicio.

Muchos autores refieren que en la actualidad gran parte de la instituciones tienen claro el
papel cumple el talento humano y por esta razon velan por la formacion de profesionales
integros, capaces de entender y propiciar la visibilidad de la actuacion en la asistencia
médica de la atencion primaria de salud; en paises como cuba la calidad de vida esta
relacionada directamente con la salud de la poblacion y es por esta razon que uno de sus
principales objetivos es la calidad de la atencion en servicios de salud, y esto lo logran
priorizando la superacion profesional para de esta manera trasformar la practica clinica,
buscando procesos mas humanos. (4)

En Colombia, como en otros paises de América Latina y el Caribe, se han venido
realizando reformas del sector salud, sin dar gran relevancia a lo que en relacion al talento
humano se refiere. En consecuencia, la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), la
CEPAL vy la OIT indico la necesidad de generar reformas que dieran respuesta a la
necesidad de los profesionales de salud al momento de una contratacion. Este llamado
permitié que a partir de las siguientes leyes: Ley 1438 de 2011, la Ley 1751 de 2015, la
Resolucion 1841 de 2013, “por la cual se adopta el Plan Decenal de Salud que 2012- 2021”
, se diera relevancia e importancia al fortalecimiento del talento humano en salud; aunque
no es suficiente el planteamiento de la norma, se destaca que a partir de ellos se han
generado puntos de partida para poder validar la efectividad de la gestion del talento
humano en el mundo, sin decir que esto signifique que se tenga la capacidad para evaluar
cuestiones cruciales en la politica sanitaria. Aspectos como la situacién de los trabajadores
de la salud, su nivel de desempefio y los problemas a los que se enfrentan permanecen sin
respuesta. Igualmente, el proceso de cambio de las condiciones laborales que se derivan de
acuerdos regionales de libre comercio plantean algunos de los retos en asuntos relacionados
con la movilidad, contratacion y la retencion de la fuerza laboral de salud, problemas
derivados de los desplazamientos y de la escasez de personal de salud, inquietudes por la
calidad, la productividad y la acreditacién y reconocimiento de la idoneidad permanente,
entre otros. (5)

Aunque la contratacién en salud ha tenido grandes brechas y/o tropiezos a través de los
afios, como la llegada de profesionales extranjeros con mayor produccion académica, la
gestion adecuada del talento humano con los métodos que en la actualidad son utilizados se
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han convertido en un eje fundamental para la creacién de lineamientos y politicas que
buscan mejorar las condiciones laborales en Colombia, tanta es la preocupacion de los
gobernantes por mejorar las condiciones de talento humano que en el afios 2005 se planed
en Toronto la necesidad de definir puntos especificos para mejorar esta tematica entre ellos
e destaca: la formacién de los profesionales en relaciones a las necesidades de salud
actuales, ubicacion en lugares de trabajo adecuados segln las necesidades de la poblacion
y habilidades del profesional y generar adecuados ambientes laborales, esto a su vez se va a
resumir en procesos asistenciales mas efectivos y usuarios mas satisfechos (1).

Por esta razon se ha convertido en primordial asegurar profesionales capacitados y usuarios
satisfecho, como es planteado por la superintendencia de salud en Colombia (6), que
menciona que cualquiera que sea el modelo de salud instaurado en cada institucion debe
garantizar el acceso y la calidad de los servicios de salud, dentro de su tesis plantean que
existe diversa literatura que relaciona los resultados obtenidos por las instituciones con la
calidad del personal sanitario, segun el modelo de atencion que tenga cada entidad las
variables de medicion en cuanto atencion seran diferentes pero deben considerar personal
contratado como variable fundamental para obtener buenos resultados en la atencion de los
usuarios y la efectividad de los servicios, como menciona la OMS “los recursos humanos
son la base del sistema de salud” (1); haciendo referencia a que un adecuado recurso
humano favorece el acceso a servicios de salud con calidad.

El tema de calidad en servicios de atencion se ha convertido en un objetivo clave para el
sistema de salud Colombiano, aunque diariamente se presenten miles de quejas por la
accesibilidad y humanizacion de servicios, para el gobierno nacional desde la primera
reforma a la salud realizada con la ley 100 este ha sido un tema de interés, con la ultima
reforma al sistema de salud introducida por la Ley 1438 de 2011 (7) pretenden enfatizar
en la Atencion Primaria en Salud, a su vez la formulacion del plan decenal de salud
publica y los objetivos establecidos por el Gobierno Nacional en materia de cobertura del
aseguramiento, equidad en el acceso a la salud, mejoramiento de la calidad de los servicios,
sostenibilidad del sistema, unificacion y actualizacion de los planes de beneficios ha
planteado enormes desafios en la formacion, distribucion y gestion del talento humano en
salud convirtiéndose este ultimo item en la base de un sistema efectivo, conociendo que un
personal capacitado facilitara el desarrollo de los programas tanto a nivel humanitario
como la parte efectiva de los servicios; pero esto no es 100% efectivo sino se consideran
otros factores que parten desde el momento de a admisién, pasando por una adecuada
ubicacién dentro de la entidad de acuerdo a las capacidades del personal y necesidades de
la institucion.

En esto radica la importancia de valorar procesos de gestion del talento humano, debido a
que si se cuenta con un profesional adecuadamente entrenado y a gusto en su lugar de
trabajo, se logra cumplir en gran proporcién con los objetivos planteados desde el gobierno
para las instituciones de salud, con principios basicos como el acceso y la calidad de los
servicios, pero esto estara directamente relacionado con los procesos y la gestion que se
realiza dentro de cada institucion, los cuales deben garantizar: 1. Contratacion adecuada,
del profesional que cumpla con la necesidad del cargo, 2. Evaluacién del personal,
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3.salarios adecuados, 4. Garantizar atencion de calidad.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Qué caracteristicas fundamentales se encuentran en la estructura organizativa,
administrativa y funcional de las areas de gestion del talento humano en la IPS Clinica
Salud Florida?

4- JUSTIFICACION

“Los sistemas sanitarios enfrentan importantes retos para su fortalecimiento, los Recursos
Humanos en Salud (RHS) representan uno de ellos y sin excepcion preocupa a la totalidad
de los paises en el mundo: “Incluso en los sistemas de salud bien financiados, la
disponibilidad de las personas adecuadas en los lugares adecuados, con las competencias
correctas, es un reto clave” (OPS, 2010)” (7). Los recursos humanos son la base de los
sistemas de salud independientemente de su modelo de organizacion, financiamiento y
operacion. Por medio del Talento Humano y la calidad de este se generan en las
organizaciones cambios sociales que contribuyen a mejorar el acceso Yy resultados en salud
de las poblaciones lograndose el derecho fundamental a la salud.

“De esta manera, las inversiones en formacion y creacion de empleos para el personal
sanitario contribuyen de manera importante al desarrollo econémico inclusivo y son un
factor clave para el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (OMS 2016)”
(1) “por ser el unico recurso con capacidad para manifestar preferencias, tomar decisiones
y hacer uso de los demas recursos y, por lo tanto, su adecuada gestion es crucial para el
Optimo desempefio de las organizaciones y del sistema de salud en su conjunto” (3). Por lo
expuesto anteriormente es sumamente valioso pensar en quienes tienen a su cuidado y
cargo el desarrollo de acciones que conllevan a mejorar los factores incidentes en la salud.

El talento humano compone un recurso primordial e indispensable en las instituciones
prestadoras de servicios de salud; su adecuada gestion favorece el buen desempefio y
cumplimiento de los objetivos que se tengan planteados; ademas de que un adecuado
control va a contribuir a que sean entidades mas eficientes y sostenibles.

La OMS define el talento humano en salud como "todos los trabajadores remunerados
empleados en organizaciones o instituciones cuya principal finalidad es mejorar la salud”

1)

En Colombia la ley 1164 del 2007 define el talento humano en salud como "todo el
personal que interviene en la promocion, educacién, informacion de la salud, prevencion,
diagndstico, tratamiento y rehabilitacion y paliacion de la enfermedad de los habitantes del
territorio nacional dentro de la estructura organizacional de la prestacion de los servicios de
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salud” (7)

El trabajo investigativo permite que tanto las personas encargadas de la contratacion del
talento humano como el trabajador, tengan claros los objetivos del proceso de contratacion
y las metas establecidas en la Institucion Prestadora de Salud, asi como los factores que
son determinantes para una buena gestion del talento humano, ademas de que se logre
llevar a cabo futuras investigaciones que le permitan a la IPS aumentar su efectividad y
llegar a logros planteados de la mejor manera, permitiéndole a la empresa implementar
planes de mejoramiento que beneficien tanto al empleador como al trabajador
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sememves

3.1. OBJETIVO GENERAL

Caracterizar los procesos de Gestion del talento humano en la IPS clinica salud florida,
durante el primer semestre del afio 2020

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Describir la estructura organizacional del area de gestion del talento humano de la
institucion del sector de la salud en el &ambito publico y privado.

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 la institucion
privada Clinica Salud Florida.
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6. MARCO TEORICO

El recurso humano es considerado el factor mas importante en una organizacion, ya que
de ellos depende el funcionamiento y desarrollo de la misma para poder alcanzar los
objetivos y metas propuestas, a través de un esfuerzo coordinado entre todo el personal
que labora en la empresa.

Es interesante analizar como a través de la historia de la humanidad se han desarrollado
diferentes actividades y tareas donde se evidencia la participacion de grupos de personas,
los cuales requirieron organizarse para llevar a cabo un oficio y asi satisfacer las
necesidades de la comunidad.

Tratar el tema de talento humano requiere que las personas y organizaciones conozcan
ampliamente del tema para que busquen, seleccionen, capaciten, valoren y potencialicen
a las personas que vayan afin con sus objetivos organizacionales y los ayuden a crear
empresas altamente competitivas con las exigencias actuales, que sean sostenibles y
logren un alto posicionamiento que motive a otras organizaciones apuntarle hacia el
fortalecimiento de su talento humano viéndolo como pieza fundamental y vital en su
organizacion.

“Anteriormente se utilizaba el término Recurso Humano, pero se estaba catalogando a la
persona como un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el capital principal,
el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda
organizacion, por lo cual de ahora en adelante se utilizara el término Talento Humano™
(8). A “medida en que las organizaciones han ido incorporando a su ideologia que ¢l
activo mas valioso es el recurso humano, se han generado cambios frente a la percepcion
del talento humano y se ha reconocido a este como una herramienta que da ayuda a
cumplir los objetivos de la organizacion” (9) transcendiendo en términos netamente
administrativos y logrando que el talento humano sea parte vital para la busqueda del
éxito empresarial logrando altos estandares de calidad.

Dentro del marco tedrico hablaremos de la historia de la gestién del talento humano
catalogada antes la administracion de recursos humanos se habla que “aparece con la
misma nocion de empresa a partir de la revolucién industrial (segunda mitad del siglo
XVIII y principios del XIX), por lo que no se puede considerar un tema novisimo, pero
como definicion teorica es a partir de 1927 cuando Elton Mayo introduce el término
Recurso Humano.” (9) Sin duda alguna el talento humano ha sido tenido en cuenta
como factor primordial del éxito de cualquier campafia desde los tiempos de “Sun Tzu
(siglo V a.C.), y su Arte de la guerra, principios adoptados posteriormente por los
tedricos de la administracién empresarial a partir de tres fundamentos béasicos: La
organizacion, la logistica y el liderazgo en el manejo y conduccion de los hombres que
deben realizar la mision” (10).
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“Pero fuese en el siglo Il a.C o en 1960, el principio era el mismo: La gente era un
recurso para el trabajo y como tal era considerada, hasta el punto de que ain hoy persiste
la costumbre de llamarlo Recurso Humano.” (11) Poco a poco se ha ido entendiendo que
no solo era un recurso al contrario el hombre capacitado, valorado y bien remunerado
con Gptimas condiciones de trabajo iba aportar en mayor medida a la empresa y en este
punto se habla de las relaciones industriales donde se centrd a la persona como eje de la
organizacion considerandolos méas importantes que solo meros peones como se veia en
aquella época.

A partir de los “avances tecnolédgicos y la apertura de nuevos mercados, se comienza a
modificar las estructuras internas de las organizaciones, junto con su cultura interna, para
lograr mantenerse y alcanzar las metas que se requeria” (12). En consecuencia, a esto el
Talento Humano debi6 apoyar las directivas de la empresa para cumplir los objetivos
estratégicos, lo cual causé la necesidad de llamarse Gerencia de Recursos Humanos. En
efecto segin Calderon, Naranjo Alvarez (2010) esto conllevo a que esta dependencia
iniciara el desarrollo de tareas en gestion del cambio, en cultura organizacional, en
desarrollo de capacidades organizacionales, en el fomento de practicas de alto
rendimiento y entrenamiento intercultural.

De acuerdo con Calderdn, Naranjo & Alvarez (2010) “la gerencia estratégica en los
recursos humanos es el proceso que defiende un enfoque proactivo en la relacién
estratégica de recursos humanos y presenta como caracteristica mas relevante, a
diferencia de otros planteamientos anteriores, el reconocimiento que las personas como
esencia del éxito de la empresa, principalmente porque pueden ser fuentes de ventajas
competitivas sostenibles para la misma” (12).

Es fundamental resaltar que las organizaciones buscan que sus colaboradores sean
personas con ética, principios y valores, competencias a nivel del saber, el hacer, el ser y
el comunicar de manera integral centrados en los objetivos de la organizacion. Por
consiguiente, estas habilidades ayudan al desempefio de sus competencias enfocadas con
la estrategia de la organizacion; es asi como este planteamiento hace la apertura al
reconocimiento de Talento Humano como area vital que se alinea, hacia una tendencia
de posicionamiento como socio estratégico de las empresas que se unen para beneficio
mutuo, y la empresa se forma o se destruye por la calidad o el comportamiento de su
gente. Es solo a través de los recursos humanos que los demas recursos se pueden
utilizar con efectividad.

4.1 POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Las politicas se crean en funcién de la racionalidad, de la filosofia y de la cultura
organizacional. “Las politicas son reglas que se establecen para dirigir funciones y
asegurar que éstas se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados.” (13).
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Son pautas que dirigen al personal y que con ellas se logra dar solucion a los
inconvenientes que suelen presentarse en la organizacion, las politicas de recursos
humanos nos orientan como la empresa desea trabajar con el apoyo de sus miembros
para alcanzar los objetivos organizacionales y que a su vez motive y ayude al personal a
cumplir sus objetivos personales. A partir de las politicas pueden definirse los
procedimientos que se implantaran, los cuales son caminos de accion predeterminados
para orientar el desempefio de las operaciones y actividades, teniendo en cuenta los
objetivos de la organizacion.

La estructura organizacional de una empresa, es el referente para la gestion del talento
humano, en esta se enmarcara las estrategias empresariales para lograr los objetivos
organizacionales. Hoy en dia el &rea de talento humano es considerada como 6rgano de
gestion, dada la importancia del capital humano para el alcance de los objetivos y metas
propuestas. Algunas empresas no dan el valor requerido a esta area y lo ven solo como
un tema de contratacion y cumplimiento de leyes a pesar de su importancia y que se debe
considerar indispensable para la ejecucion de actividades, acciones y efectividad
organizacional que nos lleven a conseguir empresas sostenibles, productivas y lideres en
los mercados (14).

El area de recursos humanos como proceso:
Los procesos basicos en la administracion de personal son cinco: provision, aplicacion,
mantenimiento, desarrollo, seguimiento y control del personal. EIl area de recursos

humanos consta de subsistemas interdependientes y estrechamente relacionados:

1. Tabla de subsistemas del area de recursos humanos

Subsistemas de ARH Temas abarcados
Alimentacion Planificacion de recursos humanos
Reclutamiento de personal
Seleccion de personal
Integracion
Aplicacion Descripcion y analisis de cargos
Evaluacion de desempeno humano
Plan de carreras
Mantenimiento Compensacion
Beneficios sociales
Higiene y seguridad
Relaciones laborales
Desarrolio Capacitacion y desarrolio de personal
Desarrollo organizacional
Control Base de datos y sistemas de informacion
Auditoria de recursos humanos

Calder6n Naranjo & Alvarez (2010) evidencia que Talento Humano adicional a las
actividades de administracion de personal, ha asumido un rol estratégico donde debe
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direccionar personas, realizar la planeacion del trabajo, manejar las relaciones laborales
dentro de toda la organizacion incluyendo las sindicales, la gestién de practicas de
recursos humanos y la comprension de los mercados laborales.

Si hablamos de los roles del talento humano en una organizacion citariamos a Ulrich
(2006) que en su libro Recursos Humanos Champions (16), define cuales deben ser los
cuatro roles que debe cumplir Talento Humano para generar valor a la organizacion:

e Socio estratégico: Su gestion de Talento Humano da paso hacia la planeacion
estratégica, ingresando o participando con un impacto importante para la funcion
del personal, buscando respuestas agiles y flexibles a los nombrados problemas
estratégicos, acercandose de una manera atenta y continua a los cambios en las
tendencias del entorno, la competitividad y su impacto en la organizacion.

e Experto administrativo: Debe realizar un cambio de dindmicas en el ejercicio de
la labor, llevandonos a un mundo de servicios con maxima calidad, con
diferenciales dinamicas que permitan ser medibles desde las competencias de los
individuos que ejecutan los procesos al menor costo posible, sin disminuir la
calidad de los servicios prestado.

e Defensor de empleados: Ademas de ser expertos administrativos y aliados, se
debe tener la capacidad de cuidar los interés de los empleados, haciendo una
lectura de la organizacion alineadas a la tradicion, la costumbre, valores y
motivacion de los mismos, que permitan crear un ambiente donde todos puedan
contribuir al logro de los objetivos que condicionen al buen desempefio, una
motivacion permanente y un sentido de pertenencia solido.

e Agente de cambio: Ulrich sefala que “a la luz de los cambios que se generan
dentro de las organizaciones, es importante el papel que juega recursos Humanos
para apoyar todas aquellas iniciativas que impacten directamente en la estrategia
Global del Negocio”.

La competitividad en precios y servicios en las empresas, obliga a que los lideres de
Talento Humano apuesten mas en funcion de estos aspectos, desarrollando sus
competencias y no solo se encaminen al cambio de procesos que apunten al desarrollo de
las variables mencionadas, sino que realicen su propia introspeccion hacia su cambio
personal. Es importante tener en cuenta que todo aquello que no esta a disposicion de
aprender y modificar sus esfuerzos hacia los nuevos tiempos, su tendencia va hacia la no
evolucion. Asi pues, conviene decir que no solamente se debe tener en cuenta estos
cuatro factores a nivel estratégico. Igualmente, “es importante tener un cuadro de mando
integral estructurado, que permita tener un conocimiento de arriba hacia abajo para el
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proceso de toma de decisiones por parte de todo el personal de la organizacion y de
abajo hacia arriba para conocer el cumplimiento de la estrategia” (17).

La gestion humana moderna se ha transformado en una funcion encargada del gobierno
de las personas, la organizacion del trabajo, el manejo de las relaciones laborales, la
gestion de las précticas de recursos humanos y la comprension de los mercados
laborales, que apuntan de manera holista a cumplir los objetivos organizacionales
mediante el apoyo a las estrategias empresariales y al desarrollo de las personas.

Lo anterior implica que se cree una politica de direccién de las personas que debe ser
formulada, apropiada y empoderada, que compromete a todos los &mbitos directivos con
personas a cargo, donde el area de recursos humanos se constituye el eje primordial
convirtiéndose en el socio estratégico de la direccion y en el vocero de los empleados. La
gestiobn humana esta estrechamente relacionada con otros procesos de las empresas y
otros elementos de la gestion exitosa, entre ellos: la estrategia, la cultura organizacional,
la gestion del conocimiento, la calidad, la productividad y la innovacion. En esta medida
a partir de reconocer el papel de los recursos y capacidades internas para cumplir la
estrategia, empezé a desempefiar un papel fundamental tanto el capital humano como el
area que los dirige, el primero como fuente de talentos y la segunda como capacidad de
soporte (Barney y Wright, 1998; Becker, Huselid, Pickus y Spratt, 1997; Jiménez y
Sanz, 2005).

6.2 LA AREA DE RECURSOS HUMANOS COMO RESPONSABILIDAD DE
LINEAY FUNCION DE STAFF

Toda la organizacion comparte la responsabilidad del &rea de recursos humanos. Esta es
una responsabilidad de linea cada jefe administra el personal que labore en el area de su
desempefio y una funcion de staff -asesoria que el organismo de area de recursos
humanos ofrece a cada jefe. El organismo de staff de recursos humanos asesora el
desarrollo de directrices en la solucion de problemas especificos de personal, el
suministro de datos que posibilitan la toma de decisiones al jefe de linea y la prestacion
de servicios especializados solicitados. Ademas de asesoria, consejeria y consultoria, el
organismo de staff debe prestar servicios especializados como: reclutamiento, seleccién,
capacitacion, analisis y evaluacion de cargo. El administrador de recursos humanos no
transmite 6rdenes a los miembros de linea de la organizacion o a los empleados, excepto
cuando se trata de su propio departamento.

Teorias y modelos de gestion del talento humano

e Modelo por competencias: Este modelo es de tipo gerencial en donde trata de
aquellas destrezas y capacidades que cada persona presenta para desempefiar un
rol en un area determinada como el lugar donde se desenvuelve mejor dentro de
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una organizacion.

Estas competencias pueden ser genéricas que son aquellas aptitudes que debe
presentar determinado individuo para estar dentro de una organizacion, y las
competencias especificas que son aquellas aptitudes propias que presenta una
persona para desempefiarse en un area determinada y bajo una condicién
establecida. Para la evaluacion del modelo por competencias se debe tener en
cuenta: el trabajo en equipo, la comunicacion que el empleador maneje, las
habilidades que presente para el buen animo en lo laboral, planificacion y gestion
del tiempo, toma de decisiones y la responsabilidad que cada uno presente para el
desarrollo de cada una de sus actividades.

Este modelo tiene unas grandes ventajas que son la asignacion de puestos y
ubicacion del personal en determinado lugar, hay una mayor motivacion a los
individuos y tiene un método para medir, que se realiza mediante cada una de las
evaluaciones, se mejora el método de seleccion del personal, en caso dado que un
trabajador se esté desempefiando mas en un area que en otro se deja en el lugar
donde mejor se desenvuelva y asi se presenta una mayor motivacion a todo el
personal.

e Teoria de recursos y capacidades (TRC): “Esta teoria expone el comportamiento
y desempefio de la organizacion, la teoria presenta unos mecanismos de
construccion y de mantenimiento donde la ventaja competitiva indica el nivel de
desempefio que presenta la empresa ante sus competidores, lo que hace que se
obtengan beneficios extraordinarios y quiere decir que la organizacion sabe
manejar bien sus recursos y capacidades™!. Si se habla de recursos segun
Wernerfelt se entiende a la planta, equipos, propiedad intelectual, como a las
capacidades y competencias de las personas, esta teoria reconoce que por si solos
estos recursos no crean un valor sustancial sino por la interaccion entre estos y
las capacidades organizacionales, segin Barney “se debe cumplir con las
caracteristicas, ser dificiles de imitar por la competencia, ser valiosos, raros y
dificiles de sustituir”

Los recursos y capacidades de la empresa pueden ser una base mucho mas sélida
para establecer su identidad, por lo tanto una definicion de la empresa en
términos de lo que es capaz de hacer puede ofrecer un soporte mas firme para la
estrategia que una definicion sobre las necesidades que pretende satisfacer,
cuanto mayor sea el cambio en el entorno de una empresa, mas debe procurar su
estrategia en los recursos y capacidades internos y no tanto en el mercado.

e Modelos Estratégicos: son proyectos teodricos de la realidad de las empresas,
teniendo en cuenta el entorno competitivo y la naturaleza de la misma, se realiza
para facilitar la creacion de estrategias basadas en actividades primarias,
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actividades de apoyo, clientes y proveedores.

Direccionamiento Estratégico: “Es un instrumento mediante el cual se establecen
los principales enfoques, logros esperados, indicadores, incidencia sobre el mapa
estratégico institucional y procesos responsables de la gestion de la entidad
durante un afio, en concordancia con la misién, la vision y los objetivos” (18).

Teoria del comportamiento: La teoria del comportamiento como su nombre lo
indica, se basaba en la conducta de los trabajadores dentro de una organizacion,
estudiaba y analizaban los comportamientos que estos tenian de acuerdo a los
entornos donde se encontraban. Segun Milagros Jaramillo docente de la
Universidad Nacional Experimental Maritima del Caribe: “La teoria del
comportamiento se fundamenta en la conducta individual de las personas. Para
explicar como se comportan las personas, es necesario estudiar la motivacion
humana. En consecuencia, uno de los temas fundamentales de la teoria del
comportamiento en la administracion es la motivacion humana, campo en el cual
la teoria administrativa recibié una voluminosa contribucion”.

Los dos primeros promotores de la teoria del comportamiento son Mary Parker y
Elton Mayo, si hablamos de Mary se destaca que le dio un vuelco importante a la
vision de los trabajadores se podia estudiar el comportamiento individual y
grupal y que la ética de la organizacion deberd estar basada en las relaciones
grupales, Elton Mayo por su lado estudio diferentes escenarios en los cuales un
trabajador realizaba su labor, descubriendo asi que ademas del entorno este se
comporta de acuerdo a las relaciones interpersonales que tenga dentro de la
organizacion. Mas adelante Maslow introdujo al mundo de la administracion la
“jerarquia de las necesidades humanas™, una de las necesidades que tiene el ser
humano es interrelacionarse con las personas, es decir, las personas son seres
sociales que interactian. Entonces en los puestos de trabajo los trabajadores no
solo iban a desarrollar las labores dispuestas, sino que a su vez se relacionarian y
generarian relaciones gque influirian en las labores realizadas.

Estos pensamientos han generado a lo largo del tiempo un cambio en el valor de
los trabajadores considerandose mas alld de una labor realizada, en donde el
puesto de trabajo, las relaciones, las satisfacciones y motivaciones influyen en el
trabajo. Los individuos ya son mas que maquinas que procesan, son individuos
que aportan a la organizacion y necesitan ser valorados.

Teoria de los sistemas: basa sus ideas en sistemas abiertos que utilizan las
tecnologias y la innovacion para el desarrollo de las organizaciones y es hasta
1970 cuando el internet y los computadores comienzan a ser una herramienta de
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desarrollo y avance en las organizaciones. Con esta teoria general se puede ver
que los sistemas de informacion permiten a la organizacion unificar los objetivos
y fines a través del contacto general y el conocimiento del entorno interno y
externo, en este aparte la informacion se vuelve valiosa pues sera la que permitira
a las empresas estar un paso delante de la competencia, es decir, los vuelve méas
competitivos.

CHIAVENATO (19), Idalberto (2007) considera que: “La administracion de los recursos
humanos consiste en la planeacion, la organizacion, el desarrollo, la coordinacién y el
control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, en medida
que la organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente con el
trabajo.”

La gestion del talento humano es considerada uno de los aspectos mas importantes en las
organizaciones, y este depende de las actividades y la forma en que desarrollan, tomando
en consideracion varios aspectos como puede ser caracteristicas, costumbres, habilidades
y aptitudes de cada uno de los miembros que conforman la organizacion y las actitudes
para realizar el trabajo.

6.3 Gestion del talento humano

Esta area depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables.

Al encontrar trabajadores que no estan satisfechos con el empleo actual, y ademas del
empleo estan insatisfechos con la remuneracion, con el ambiente laboral que se tiene en
un momento determinado, se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes.

La gestion del talento humano se puede entender como una serie de decisiones acerca de
la relacion de los empleados que influyen en la eficacia de estos y de las organizaciones.

En las organizaciones las personas se encargan de disefiar, producir un bien o un
servicio, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar recursos, de
establecer objetivos y metas en la organizacidn; sin gente eficiente es imposible que la
organizacion logre los objetivos, situacion olvidada muchas veces por la direccion. Es
aqui donde la Gestion de Talento Humano se vuelve clave para incidir en el personal y
mejorar el orden, la productividad y el desempefio en el trabajo, incidiendo notablemente
en los resultados de la organizacion.
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Es responsabilidad de la organizacién, y no Unicamente del &rea de gestiébn humana,
gestionar el talento que posee, llegando, no s6lo a los niveles de mando o los directivos,
sino alcanzando los niveles inferiores de la organizacion. La gestion del talento implica
la captacion, desarrollo, retencion, mejora y transmision del talento tanto directivo y
operativo en el nivel tecnocratico, como en el intermedio, de staff de apoyo y operativo.

“Se puede concluir entonces que la Gestion del Talento Humano es un enfoque
estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la méxima creaciéon de valor para la
Organizacion™®® Por medio de estrategias que conlleven a su personal a explotar al
maximo sus conocimientos y capacidades donde el trabajador crezca integralmente en el
ambito profesional, personal y emocional, se sienta feliz y realizado, esto generara en las
organizaciones un ambiente de satisfaccién que contribuya al logro de objetivos y metas
asegurando el éxito dentro de las organizaciones.

6.4 Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Para el autor CHIAVENATO (19), Idalberto (2002) el area de recursos humano debe
cumplir con los siguientes objetivos para contribuir a la eficacia organizacional: Ayudar
a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision, Suministrar a la
organizacion empleados bien entrenados y motivados: dar reconocimiento a las personas
y no solo dinero constituye el elemento basico de la motivacion humana, Administrar el
cambio: en las ultimas décadas hubo un periodo turbulento de cambios sociales,
tecnoldgicos, economicos culturales y politicos. Estos cambios y tendencias traen nuevos
enfoques, mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de
las organizaciones.

Por esta razon a continuacion se mencionaran la forma en que la administracién de
recursos humanos permite la eficacia organizacional por medio de los siguientes medios:

En primer lugar, se encuentra la ayuda a la organizacion a alcanzar sus objetivos y
realizar su mision. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la administracion de
recursos humanos, cuyo objetivo principal es ayudar a la organizacion a alcanzar sus
metas, objetivos y a realizar su mision (Milkovich & Boudreau, 1994).

En segundo lugar, se establece el proporcionar competitividad a la organizacion,
generando empleados con grandes capacidades y habilidades laborales, por lo cual, el
objetivo de la administracién de recursos humanos es lograr que los esfuerzos de las
personas sean mas productivos con el fin de beneficiar a los clientes y a los empleados
(Chiavenato, 2002).

En tercer lugar, se encuentra el suministrar a la organizacién empleados bien entrenados
y motivados. Con el fin de mejorar el desempefio de las personas se debe recompensar
los esfuerzos y los buenos resultados (Chiavenato, 2002).
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En cuarto lugar, permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo. Esto permite hacer énfasis en las necesidades de los empleados,
con el fin de que los mismos sientan que el trabajo que realizan es adecuado a sus
capacidades y que se les trata de manera equitativa. Chiavenato, 2002).

En quinto lugar, se debe desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. Como lo
son la libertad, la autonomia para tomar decisiones, un ambiente agradable y sano,
seguridad en el empleo horas adecuadas en el trabajo y tareas significativas.
(Chiavenato, 2002).

6.5 Funciones del area de gestion del talento humano

“Durante muchos afios, la gestion humana estuvo anclada en las denominadas 26
practicas de administracion de personal reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccidn, entrenamiento y capacitacion, remuneracion, evaluacion y desvinculacion, la
mayoria de las veces mas preocupada por mejorar las técnicas para la realizacion de
estos procesos que en su finalidad.” (20) Esto género que el area de gestion humana se
tornara mas administrativa y no se centrara en la importancia de las personas para el
logro de sus objetivos. Por este motivo se busca plantear las estrategias de gestion
humana desde la mision de la organizacion inculcando los valores y comportamientos
que el personal debe adoptar y que coadyuven al éxito organizacional.

6.6 Programa Del Recurso Humano

Un programa del recurso humano consiste en una serie de procedimientos para gestionar
o dirigir al recurso humano de una organizacion, asi como también establece una guia en
la que los encargados de tomar las decisiones importantes con respecto al personal
puedan hacerlo de una mejor manera y hacer uso del capital humano utilizando y
desarrollando sus habilidades y destrezas a fin de beneficiar a la empresa.

6.7 Los procesos de la gestion del talento humano constan de:

Chiavenato (19) plantea que los principales procesos de la moderna gestion del talento
humano se centran en 6 vertientes: en la admision de personas relacionado directamente
con el reclutamiento y seleccion, en la aplicacion de personas (disefio y evaluacion del
desempefio) en la compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la retencion
del personal (capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las personas basados en sistemas de
informacion gerencial y bases de datos. Estos procesos estan influenciados por las
condiciones externas e internas de la organizacion.
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Captacion de Personal: Es el proceso en donde se alimenta a la organizacion de
recursos humanos, éste es vital importancia para la empresa, ya que del éxito de
la ejecucion de este proceso dependerd la atencion satisfactoria de las
necesidades de nuevo personal.

Disefio de Cargos: El disefio de cargos incluye la descripcion de las actividades
que se va a desarrollar, constituye los procedimientos de trabajo y las
condiciones bajo las que éstas se llevan a cabo, a quién deberd reportar el
ocupante del cargo, es decir, quien es su superior inmediato, a quién debera
supervisar y dirigir el ocupante del cargo, es decir, quienes son sus subordinados.

Reclutamiento de personal: conjunto de medios y procedimientos orientados a
atraer candidatos que estén calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion.

Seleccion de Personal: CHIAVENATO, Idalberto (2002) establece que:
“Seleccion es el proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista
de candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el
cargo disponible, considerando las actuales condiciones de mercado™.

Instrumentos de Seleccidn: Entrevista de seleccion, pruebas escritas, pruebas de
conocimiento o capacidades, prueba de personalidad.

Gestion Del Capital Humano: La organizacion no solo capta y aplica sus recursos
humanos de manera adecuada, sino que también los mantiene en la organizacion
este comprende la remuneracion, planes de beneficios sociales y otros, que hacen
parte de un sistema de recompensas que la organizacion brinda a sus
participantes con el fin de mantenerlos satisfechos y motivados.

Beneficios Sociales: Los beneficios sociales son atributos o prestaciones que la
empresa brinda al trabajador, siendo esta igual para todos, esto tiene como
finalidad mejorar la calidad de vida del empleado dentro y fuera de la empresa y
orientados a su conservacion dentro de la misma.

Clima Organizacional: El Clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente en que los empleados se desempefian y las condiciones de su
entorno laboral, que influyen directamente en las actividades que realizan, ya que
cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

Desarrollo Humano: Es el mejoramiento de los recursos humanos disponibles a
corto y mediano plazo teniendo en cuenta la realizacion continua de potencial
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existente en posiciones méas elevadas en la organizacion estableciendo las
actividades que la empresa realizara para desarrollar a las personas.

e Evaluacion del Desempefio: CHIAVENATO, Idalberto (2007) dice que: “El
desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en
funcién de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe
alcanzar y de su potencial desarrollo.” Toda persona debe recibir
retroalimentacion respecto a su desempefio para saber cdmo marcha en el trabajo.
La organizacion también debe saber como se desempefian las personas en las
actividades para tener una idea de sus potenciales.

e Capacitacion y Desarrollo: DESSLER, Gary (2001) La capacitacion “consiste en
proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para
desempefiar su trabajo. Proceso de ensefianza de las aptitudes basicas que los
nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo.”

= Etapas de la capacitacion y desarrollo: Deteccion de las necesidades de
capacitacion, programa de capacitacion, Implementacion de la capacitacion,
Evaluacion de los Resultados.

e “Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ¢COmo retener a
las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales
y psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y
mantenimiento de las relaciones sindicales. Este proceso es uno de los mas
importantes y estratégicos de la nueva Gestion del Talento Humano utilizados
para crear condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las
actividades de las personas, Incluyen administracion de la disciplina, higiene,
seguridad y calidad de vida, y mantenimiento de relaciones sindicales™*.

Después de haber tenido esta introduccion de marco tedrico en cuanto a la gestion del
talento humano en las organizaciones queremos contextualizarnos un poco en el area de
la salud que es el area donde se desarrollara nuestro proyecto investigativo por esto
comenzaremos hablando que “En 2004, la Joint Learning Initiative (institucion apoyada
por la Fundacion Rockefeller y la Universidad de Harvard, entre otras) emitié un
documento en el que exhorta a los sistemas de salud y a los organismos internacionales a
prestar una mayor atencion al papel que desempefia el talento humano en el logro de las
metas en salud, entre las cuales se encuentran los Objetivos de Desarrollo del Milenio”
(22).

La OMS dedicé a este tema el informe sobre la salud en el mundo, en 2006, al tomar
como punto de partida la aceptacion del protagonismo de los recursos humanos y afirma:
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“Los proveedores de atencion de salud personifican los valores esenciales del sistema:
curan y atienden a las personas, alivian el dolor y el sufrimiento, previenen
enfermedades y mitigan los riesgos; son el vinculo humano entre conocimiento y accion
sanitaria”®®, también define el concepto de trabajador sanitario como “Todos los
trabajadores remunerados empleados en organizaciones o instituciones cuya principal
finalidad es mejorar la salud y todos aquéllos cuyas actividades individuales persiguen
mayormente ese mismo objetivo pero que trabajan para otro tipo de organizaciones”
(22).

“La mision del Departamento OMS de Recursos Humanos para la Salud (HRH) es
«proporcionar a todo el mundo acceso equitativo a un personal sanitario, formado,
competente y que cuente con apoyo, con el fin de contribuir a alcanzar el grado mas alto
posible de salud” (23).

“Podemos tener los mejores medicamentos, las mejores pruebas diagnoésticas, los
mejores hospitales y el mejor seguro de enfermedad, pero si no tenemos trabajadores
sanitarios que brinden una atencidn segura, eficaz y centrada en las personas, no tenemos
un sistema de salud” (24).

Asi, pues, en Colombia se han venido realizando reformas del sector salud, en las que no
se ha tenido en cuenta suficientemente el desarrollo y sostenimiento del Talento Humano
en Salud. Sin embargo, la normatividad reciente ha posicionado el tema como un
componente esencial dentro del sistema de salud reconociéndose la incidencia
fundamental de los recursos humanos en el desarrollo de las estrategias en salud y su
respectivo cumplimiento de objetivos.
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7.1 ENFOQUE Y DISENO

La presente investigacion es un estudio mixto, ya que integra los dos métodos:
cuantitativo y cualitativo, conservando su origen y estructura. De disefio descriptivo, el
cual busca especificar las propiedades, las caracteristicas, y los perfiles de las personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis.

Para el presente estudio, se describié o caracterizo la estructura organizativa,
administrativa y funcional de las &reas de gestion del talento humano de la IPS Clinica
Salud florida, a través de la definicion de unas categorias iniciales de la gestion del
talento humano, para integrarlas y articularlas dependiendo de la practica cotidiana,
percepcion de los actores involucrados en el proceso, los referentes teoricos y la postura
de los investigadores, para lograr una mayor comprension del fenomeno objeto de
estudio.

7.2 POBLACION Y MUESTRA

POBLACION:

La IPS clinica Salud florida cuenta actualmente con 176 trabajadores activos de los
cuales 16 constituye los lideres de las diferentes areas administrativas y asistenciales de
la IPS Clinica Salud Florida, los cuales son las personas encargadas del manejo del
talento humano respecto a su area coordinada en la institucion.

MUESTRA: Se realiz6 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 la institucion seleccionada, buscando la
participacion de diversos actores y seleccionando los profesionales que tuvieran alguna
estabilidad en la empresa (al menos tres afios de antigliedad), la muestra esta
conformada por 16 personas que laboran en la IPS Clinica Salud Florida que son los
lideres de areas administrativas y asistenciales, ademéas de la coordinadora de Gestion
del Talento Humano a quien se le aplico una entrevista y la lista de chequeo.
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7.3 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

7.4 INSTRUMENTOS

LISTA DE CHEQUEO: Para la revision documental y analisis de los manuales de
procesos y procedimientos, politicas de gestion del talento humano, lineamientos,
funciones y perfiles de talento humano de la IPS Clinica Salud Florida, se aplicé una
lista de chequeo a la coordinadora del area del Talento humano, con el fin de revisar y
verificar la documentacion referente al proceso de gestion humana con el que cuenta la
institucion.

ENCUESTA: Para la recoleccion de los datos se aplicd una encuesta ya disefiada bajo
la ejecucion del macroproyecto de Gestion del talento humano (GTH) al cual se adhiere
esta investigacion.

Esta encuesta se realizo a cada coordinador de las areas administrativas y asistenciales,
con el fin de indagar la importancia del area del talento humano frente a las demas areas
de la IPS.

ENTREVISTA: Se realizd una entrevista a la coordinadora del Talento humano,
mediante preguntas abiertas, donde se indago sobre la estructura del area del talento
humano de la IPS, su conformacion y funcionamiento.

7.5 PLAN DE ANALISIS DE INFORMACION

Se realiz6 un acercamiento con el gerente de la IPS Clinica Salud Florida, con el fin en
primera instancia, de dar a conocer el contenido del trabajo de investigacion que realizo
las estudiantes de Postgrado en Administracion en Salud y los beneficios que obtendra a
partir de los resultados obtenidos y que podran ser utilizados para la implementacion de
planes de mejoramiento que garantizaran el buen funcionamiento interno de los procesos
analizados. Posteriormente se solicitd su autorizacion para la aplicacion de los diferentes
instrumentos establecidos para el presente estudio.

Se explicd el objetivo de la aplicacién de los diferentes instrumentos a los diferentes
participantes establecidos asi:

1. Lista de chequeo: Se aplicé a la coordinadora de gestion del talento humano,
donde se busc6 obtener informacion respecto a los procesos de gestion del
talento humano con los que actualmente cuenta la institucion.
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2. Encuesta: Se le realizd una encuesta con 11 preguntas, con respuesta de
seleccion multiple a los coordinadores asistenciales y administrativos. Esta
encuesta se dividié en 4 categorias que abarcaron los diferentes procesos de
gestion del talento humano.

3. Entrevista: Se aplico a la coordinadora del area de talento humano, con el
objetivo de conocer desde su perspectiva, el manejo interno de los procesos de
gestion de talento humano de la IPS.

Finalmente, los datos obtenidos a través de la aplicacién de los instrumentos (lista de
chequeo, encuesta, entrevista) y a su vez registrados en Excel; se realizd la
cuantificacion y analisis de los datos, con el fin de obtener los resultados de la
investigacion frente al fendbmeno a estudio.

7.6 COMPONENTE ETICO

El presente estudio no presenta ningun riesgo para la IPS Clinica Salud Florida ni para
los funcionarios que participaran en la investigacion a través de la utilizacién de los
instrumentos establecidos para la recoleccion de la informacion.

Por lo anterior, teniendo en cuenta la Resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de Salud
y la Proteccion social, donde establecen las normas cientificas, técnicas vy
administrativas para la investigacion en salud, y especificamente en su apartado “De la
Investigacion en Seres Humanos” Capitulo 1 Articulo 6; se elabord un consentimiento
informado por escrito para la coordinadora del area del Talento humano; esto con el fin
contar con la autorizacion de participacion de los funcionarios en el presente estudio y a
su vez cuidar la integridad de los participantes garantizando su bienestar, privacidad y
confidencialidad.

La aplicacion del consentimiento informado, se realiz6 cuando se obtuvo la autorizacién
verbal y escrita del representante legal de la IPS Clinica Salud Florida, posteriormente
se aplico el consentimiento informado por escrito a la Coordinadora del area de Gestion
del Talento Humano, disefiado previamente bajo la ejecucion del macroproyecto de
Gestion del talento humano (GTH) al cual se adhiere esta investigacion.

Los resultados que se obtuvieron a través de la aplicacion de los instrumentos
establecidos, serdn utilizados solo con fines académicos, por lo tanto, no afectaran la
situacion laboral ni seran utilizados en perjuicio de los funcionarios participantes en el
presente estudio.
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De esta manera, los investigadores del presente estudio, se haran responsables de la
informacidon recolectada para todos los fines legales pertinentes, teniendo en cuenta la
Resolucion 8430 de 1993 Capitulo 5 “De las Investigaciones en Grupos Subordinados”
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8.1 ANALISIS DE ENCUESTAS APLICADAS

SELECCION DE PERSONAL — RECLUTAMIENTO

1. Cuando se presenta la necesidad de cubrir una vacante, preferiblemente se
ofrece
parcialmen .
al personal te al parc(lea;rlnent meretl:la do
de la personal ambos
mercado de del
empresa de la . .
trabajo trabajo
empresa
RESPUES
TA 3 2 3 6
PORCEN
TAJE 19% 13% 19% 38% 13%

1. Cuando se presenta la necesidad de cubrir una
vacante, preferiblemente se ofrece:
38%

al personal de parcialmente al ambos parcialmente al al mercado del

a empresa personal de la mercado de traba

oMmpresa trabajo

RESPUESTAS

opta en primera instancia por seleccionar personal externo o del mercado laboral.

Del total de los encuestados, se observa un mayor porcentaje con un valor del 38% en
cuanto que la Institucion prefiere cubrir sus vacantes con la demanda que ofrece el
mercado laboral, seguidamente llama la atencién, que el 19% respondieron a ambos,
es decir, que refieren que el cubrimiento de vacantes de la institucion lo realizan con el
personal de la empresa y mercado laboral, concluyendo finalmente que la institucion
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2. Cuando se selecciona personal, se prefieren perfiles de conocimientos y
habilidades.
parcialmen amplios
especificos te ambo parcialment
especializad  especificos e amplios y
- generale
0S especializa generales s
dos
RESPUES
TAS 2 3 3 8 0
PORCEN
TAJE 13% 19% 19% 50% 0%

2. Cuando se selecciona personal, se prefieren
perfiles de conocimientos y habilidades

50%

0%
especificos parcialmente ambos parcialmente amplios y
especializados  especificos amplios y generales
especializados generales

RESPUESTAS

Del total de los encuestados, y respecto a la grafica, se puede observar el 50% de los
coordinadores encuestados, refieren que la institucion al momento de seleccionar el
personal, sus politicas de contratacion optan en mayor parte, por contratar personal
con perfiles de conocimientos y habilidades amplias y generales, lo que se puede
deducir que los perfiles de la empresa pueden ser cubierto por personal con estudios y
experiencias generales y no necesariamente deben ser perfiles caracterizados de
manera especifica, lo que finalmente prima es la experiencia laboral y conocimientos
generales.
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3. Eltipo de vinculacion Preferido por la

empresa es:
parcialme parcialment
Directa nte amb € LIl
T 0s subcqptrata acion
cion
RESPUEST
A 12 3 0 1 0
PORCENTA
JE 75% 19% 0% 6% 0%

3. El tipo de vinculacion Preferido por la empresa

es:
75%

0%

parclalmente ambos

0%

parclalmente subcontratacion

directa subcontratacion

RESPUESTAS

4. La empresa prefiere contratos:

< LT in?jzlf?ni ambos solo fijo S
indefinido i J fijo
RESPUE
STA 0 0 3 0 13
PORCEN
TAJE 0% 0% 19% 0% 81%
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4. La empresa prefiere contratos:

0% 0% 0%

atermino  solo indefinido ambos solo fijo atermino fijo
indefinido

RESPUESTAS

Del total de los encuestado y respecto a las graficas de la preguntas 3 y 4 con un
porcentaje por encima del 70%, se puede concluir que el tipo de contratacion que
prima en la institucion es la contratacion directa a término fijo, lo que concuerda con
la entrevista realizada a la coordinadora de Gestion del Talento humano, quien refiere
que quien realiza la contratacion es la misma institucién y no acude a centrales de
empleo. Esto implica, que el trabajador en un primer momento de contratacion, cuenta
con mayor estabilidad laboral al ser contratado directamente por la empresa.
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5. El sistema de reclutamiento de personal permite atraer, vincular, retener, y
retirar a la gente apropiadamente
totalmente parcialme parcial parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 0 3 3 6 4
PORCEN
TAJE 0% 19% 19% 38% 25%

5. El sistema de reclutamiento de personal
permite atraer, vincular, retener, y retirar a la
gente apropiladamente

38%

0%

totalmente parcialmente parcialmente parcialmente totalmente

cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados, el 57% refieren que el sistema de reclutamiento es
parcialmente apropiado para atraer, vincular, retener y retirar al personal, lo que
concuerda con la entrevista y lista de chequeo aplicada a la coordinadora del gestion
del talento humano, donde se concluye que la empresa prefiere contratar personal al
mercado del trabajo y no brinda la oportunidad al personal interno de ascender en sus
cargos, ademas el tipo de contratos son a término fijo, lo que finalmente de acuerdo al
tiempo establecido en el contrato, es lo que finalmente define el tiempo de estabilidad
laboral del trabajador, y que finalmente los perfiles que se optan por contratar son
amplios y generales, es decir, se enfocan en mayor parte en las habilidades del ser,
apartando los conocimientos especializados del trabajador que pueden dar un valor

agregado al cargo a desempeniar.
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CAPACITACION — ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO

6. Los programas de capacitacion, son planificados con anticipacién y segun
necesidades futuras:

totalme . . .
nte parcu_;llme parcial parcialment  totalment
. nte cierto mente e falso e falso
cierto

6. Los programas de capacitacion, son
planificados con anticipacion y segun necesidades
futuras:

0% 0%

totalmente  parcialmente parcialmente parcialmente totalmente

cierto cierto falso falso
™ RESPUESTA
RESPUEST
A 0 5 0 3 8
PORCENTA
JE 0% 31% 0% 19% 50%

Del total de los encuestados y de acuerdo a que si los programas de capacitacion son
planificados con anticipacion y segun necesidades futuras: es totalmente falso en un
50%, parcialmente verdadero 31%, corroborandose dicho porcentaje del 50% con la
entrevista realizada a la coordinadora del area de gestion del talento humano donde
contesta que “realmente los programas de capacitacion no, no hay, los que se hacen, se
hacen mediante la necesidad, en el momento, pero que tenga uno asi siempre dirigido
anual no lo hay”, con este resultado se muestra claramente que no hay un programa
establecido y estandarizado de capacitaciones al personal tanto administrativo como
asistencial, en cuanto al 31% que es parcialmente verdadero hace referencia a las
capacitaciones que se programan de manera documentada para evidencia de auditoria
pero finalmente no se ejecutan.
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7. Puede afirmarse que los colaboradores del Hospital generalmente cuenta
con alta posibilidad de capacitacién cada afio:
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPU
ESTA 0 2 1 5 8
PORCE
NTAJE 0% 13% 6% 31% 50%

7. Puede afirmarse que los colaboradores del
Hospital generalmente cuenta con alta posibilidad
de capacitacion cada afio:

6%
0%

totalmente  parcialmente parcialmente parcialmente  totalmente
cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados y de acuerdo a los resultados analizados, los colaboradores
del Hospital generalmente cuenta con alta posibilidad de capacitacion cada afio:
totalmente falso en un 50%, resultado relacionado con la entrevista realizada a la
coordinadora del area de gestion de talento humano donde refiere que no se ofrecen
programas de desarrollo a los empleados dificultando que estos aumenten sus
posibilidades de promocién, anexado que la empresa no destina un rubro anual para
capacitacion de su personal, en la lista de chequeo muestra como resultado que no
existe un documento donde se describa detalladamente como se realiza el desarrollo
del personal.
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8. Los planes de capacitacion se orientan preferentemente a lograr un aumento
en la productividad
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPU
ESTA 1 3 3 2 7
PORCE
NTAJE 6% 19% 19% 13% 44%

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

totalmente parcaalmente  parcizlmente parcialmente totatmente

cierto clerto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados y de acuerdo a los resultados analizados, los planes de
capacitacion se orientan preferentemente a lograr un aumento en la productividad:
totalmente falso en un 49%, como se ha evidenciado en resultados anteriores la IPS no
cuenta con un programa de capacitacion para su personal y las capaciones ofrecidas no
son planificadas, en la encuesta realizada a la coordinadora del area de gestion de
talento humano refiere que no se evalla los resultados de capacitacion en términos de

impacto en la organizacion.
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9. Los planes de capacitacion estan orientados preferiblemente
hacia
trabajo parcialme ambo parcialmen trabajo
individual _hte S e colectivo
individual colectivo
1 1 4 4 6

PORCEN
TAJE 6% 6% 25% 25% 38%

9. Los planes de capacitacion estan orientados
preferiblemente hacia

trabajo parcialmente ambos parcialmente trabajo
individual individual colectivo colectivo

RESPUESTAS

Del total de los encuestados y de acuerdo a los resultados analizados, los planes de
capacitacion estan orientados preferiblemente hacia: trabajo colectivo en el 38%,
parcialmente colectivo en el 25% y ambos en el 25%, parcialmente trabajo individual
6%, trabajo individual un 6%, aungque la empresa no cuente con un programa de
capacitaciones, las que se realizan esporadicamente son especialmente dirigidas al
trabajo colectivo que ayuden a mejorar algun area o estrategia implementada.
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10. Los planes de capacitacion tratan
preferiblemente de:

T, ST e OO

-, . 0S a parcial ;
zacion parcial cia

RESPUEST
A 1 1 5 4 5
PORCENT
AJE 6% 6% 31% 25% 31%

10. Los planes de capacitacion tratan
preferiblemente de:

31%

lograr especlalizaclon ambos polivalencia lograr
especializacion parcial parcial polivalencia

RESPUESTAS

Del total de los encuestados y de acuerdo a los resultados analizados, los planes de
capacitacion tratan preferiblemente de: lograr polivalencia 31%, ambos en un 31%,
polivalencia parcial 25%, especializacion parcial 6% Yy lograr especializacion en un 6%
con estos resultados se puede observan que mas del 50% de los encuestados refirieron
que de las capacitaciones que se han planeado y ejecutado tienen preferiblemente a
lograr una polivalencia es decir que el colaborador puede ejercer otro puesto de trabajo

diferente al suyo.
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EVALUACION DEL TALENTO — OPORTUNIDAD DE CARRERA

11. La empresa tiene disefiados planes de carrera para el personal
totalmente JeeEl i parcial parcialme  totalment
. ente
cierto . mente nte falso e falso
cierto
RESPUE
STA 0 0 1 3 12
PORCEN
TAJE 0% 0% 6% 19% 75%

11. La empresa tiene disefiados planes de carrera
para el personal

6%
0%

parcaimente par ialmente P« islments totalmente

faiso faiso

RESPUESTAS

cierto

Del total de los encuestados el 75% refiere que es totalmente falso que la empresa tiene
disefiados planes de carrera para el personal, el 19% refiere que es parcialmente falso,

de acuerdo al instrumento aplicado a la coordinadora del area de talento humano

puede confirmar que la institucion no cuenta con documentacién sobre el desarrollo de
planes de carreras para el personal, lo que conjuntamente también es referido por los
encuestados, ademas en la entrevista con la coordinadora del &rea de gestion del
talento humano la respuesta fue negativa ante la oferta de planes de carrera para el

personal.
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12. Se ofrecen programas de desarrollo con el fin de que los colaboradores
aumenten sus posibilidades de promocion
totalmente parcialme parcial parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 0 1 0 3 12
PORCEN
TAJE 0% 6% 0% 19% 75%

12. Se ofrecen programas de desarrollo con el fin
de que los colaboradores aumenten sus
posibilidades de promocion

0%
totaimente parcialmente parcialmente  parcialmente totalments

Cierti cierto falso

RESPUESTA

Del total de los encuestados el 75% respondieron que no se ofrece programas de
desarrollo con el fin de que los colaboradores aumenten sus posibilidades de
promocion y el 19% parcialmente falso, lo cual se confirma con la respuesta dada por
la coordinadora del area de gestidn de talento humano en la entrevista realizada y con
la lista de chequeo donde se evidencia que la institucién no cuenta con un indicador de

bienestar personal ni de satisfaccion del cliente interno.
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13. Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de carrera de sus
colaboradores
totalmente  parcialme  parcialm  parcialment  totalmen

cierto nte cierto ente e falso te falso
RESPUE
STA 1 0 6 2 7
PORCEN
TAJE 6% 0% 38% 13% 44%

13. Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones
de carrera de sus colaboradores

38%

0%

totalmente  parcialmente parcialmente parcialmente  totalmente

cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados a la pregunta Se ofrecen programas de desarrollo con el
fin de que los colaboradores aumenten sus posibilidades de promocion. Contestaron lo
siguiente: el 44% totalmente falso, el 38% parcialmente, el 13% parcialmente falso y
el 6% totalmente verdadero, se puede deducir con este resultado que ademas de que
las posibilidades de promocién son minimas en la institucién los coordinadores de
area desconocen las aspiraciones de carrera de sus colaboradores; esto hace referencia
a que se debe mejorar en la institucion la comunicacion entre coordinadores y
colaboradores con el fin de incentivar el desempefio y promocion de los colaboradores
afianzando su liderazgo y optimizando sus habilidades.
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14. El criterio fundamental para decidir las promociones y los movimientos
internos del personal es:
rendimien
o, arcialme
capacidad P nte al parcialment  antigted
esy €a ambos eala ad de la
e rendimien -
habilidad o antiguedad empresa
es de las
personas
RESPUE
STA 2 5 8 0 1
PORCEN
TAJE 13% 31% 50% 0% 6%

14. El criterio fundamental para decidir las
promociones y los movimientos internos del
personal es:

50%

0% b
o

antigiedad de la
empresa

parcialmente a la

parcialmente al
antigiedad

rendimineto

rendimiento,
capacidades y
habilidades de las
personas

RESPUESTAS

Del total de los encuestados el 50% indica que es importante tanto el rendimiento,
capacidades y habilidades como la antigliedad de la empresa, ya que esto permite un
colaborador conocedor de la organizacion pero con unas habilidades que se veran

reflejadas en la calidad del servicio.
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EVALUACION DEL DESEMPENO Y VALORACION DEL PERSONAL

15. La empresa tiene sistemas formales de valoracion del desempefio de las
personas:
totalmente parcialme parcial parcialment  totalment
cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 0 1 2 3 10
PORCEN
TAJE 0% 6% 13% 19% 63%

15. La empresa tiene sistemas formales de
valoracion del desempefio de las personas:

;07
70

totalmente  parcialmente parcialmente parcialmente totalmente
cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

De acuerdo con el total de los encuestados y teniendo en cuenta lo representado en la
gréfica donde se pide la opinion de los empleados respecto si hay aplicacion de
sistemas formales de valoracion el 63 % opina que es totalmente falso que exista este
proceso dentro de la institucién. En la entrevista con la persona encargada del talento
humano y en la lista de chequeo de documentos se logra evidenciar que efectivamente
el 82 % de los empleados del total de encuestados que es total o parcialmente falso la
aplicacion de este tipo de evaluacion. Lo que representa para la institucion una

oportunidad de mejora para los procesos dentro de la misma.
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16. El desempefio es medido normalmente por resultados objetivos
cuantificables

parcialm . . totalme
totalmente ente parcial parcialme nte
cierto cierto mente nte falso falso
RESPUE
STA 0 4 2 2 8
PORCEN
TAJE 0% 25% 13% 13% 50%

16. El desempefio es medido normalmente por
resultados objetivos cuantificables

parcialmente  parcialmente

cieno

RESPUESTAS
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De acuerdo

con el total de los encuestados en lo que se refiere a la medicién del

desempefio por resultados objetivos, el 25% del personal encuestado informa ser

parcialmente
realizado en

cierto, mientras que el 50% totalmente falso, segun todo el estudio
este area se sigue manteniendo la curva con mas del 50% del personal

encuestado que se muestra en desacuerdo en relacion las evaluaciones de desempefio

que no se h

acen, lo que implica para la compafiia perder oportunidad de conocer

talento humano que pueda llevar al mejoramiento continuo de la empresa, siendo esto
un factor que desmotive al empleado pues ve muy dificil la posibilidad de crecimiento
laboral y profesional.

17. La evaluacion del personal esta orientada preferiblemente:
al parmalrlne b parcialment |
individuo e amoos e al grupo al grupo
individuo

RESPU
ESTA 2 3 6 3 2
PORCE
NTAJE 13% 19% 38% 19% 13%

17. La evaluacion del personal esta orientada
preferiblemente:

18

al individuo parcialmente al s parcialmentes 3

individuo BIUpPO
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De acuerdo con el total de los encuestados y teniendo en cuenta la orientacion de las
evaluaciones, el 38% refiere que al momento de una valoracién se califican tanto al
individuo como al grupo segun la entrevista y lista de chequeo no existe un sistema de
evaluacion pero si comparamos con la gréfica en ocasiones los empleados sienten que
estan siendo evaluados lo que podemos observar es que no hay un lineamiento claro de
evaluacion y tampoco hay un objetivo para esto lo que se puede estar confundiendo al
interior de la empresa entre una auditoria y una evaluacion.

18. El criterio predominante de evaluacion del desempefio es:
_ parcialmen parcialmen i
comportami te al te al
ambo - nto
ento comportam rendimient e
s . S individu
individual iento 0 al
individual individual
RESPUE
STA 3 0 7 5 1
PORCEN
TAJE 19% 0% 44% 31% 6%

18. El criterio predominante de evaluacion del
desempefio es:

44%

ambas

individual

RESPUESTAS

De acuerdo con el total de los encuestados en lo que se refiere al criterio predominante
de evaluacion del desempefio, el 44% refiere que valoran tanto el rendimiento como el
comportamiento individual, el 31% parcialmente el rendimiento individual, existe una
prevalencia hacia el rendimiento, lo que justifica lo visto en la grafica anterior donde
los empleados pueden sentirse observados durante sus funciones lo que podria generar
tension en el ambiente laboral teniendo en cuenta que no existe valoracién del
desempefio, pero si verificacion durante auditorias, por lo que no es claro a lo que
hacen referencia los encuestados.
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19. Los trabajadores participan en el disefio de los sistemas de evaluacion y en
el proceso mismo de evaluacion
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPU
ESTA 0 0 4 2 10
PORCE
NTAJE 0% 0% 25% 13% 63%

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

0%

parcialmaonte parcialmente parcialmentes

falso

De acuerdo al total de os encuestados en 63%, refiere que es totalmente falso que ellos
participen en la creacion de sistemas de evaluacion, teniendo en cuenta que en la

institucidn estos no existen.
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COMPENSACION

20. Los trabajadores reciben bonificaciones basadas en las ganancias de la

institucion
. . . totalme
totalmente  parcialme  parcial parcialme nte
cierto nte cierto mente nte falso
falso

RESPUES

TA 0 0 1 0 15
PORCENT

AJE 0% 0% 6% 0% 94%

20. Los trabajadores reciben bonificaciones
basadas en las ganancias de la institucion

0% O

parcialmente
e rno

parcialments

parcialmeante

falso

totalmente
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21. Existe una fuerte relacion entre la retribucion al colaborador y su nivel de
rendimiento
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment
cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 1 0 2 2 11
PORCEN
TAJE 6% 0% 13% 13% 69%

21. Existe una fuerte relacion entre la
retribuccion al colaborador y su nivel de
rendimiento

0%

totalmente parcialmente parcialmente parcialmente totalmente

clerto clerto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados, si los trabajadores reciben bonificaciones basadas en las
ganancias de la institucion y si existe una fuerte relacion entre la retribucion del
colaborador y su nivel de rendimiento se evidencia que mas del 60% respondieron que
es totalmente falso corroborando con la lista de chequeo y la entrevista realizada a la
coordinadora del area de gestion de talento humano donde no existe un documento con
la politica de incentivos y beneficios dentro de la institucion.




22. En la Organizacion una parte de las retribuciones esta relacionada con el
logro de objetivos organizacionales o de grupo:
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 0 0 0 6 10
PORCEN
TAJE 0% 0% 0% 38% 63%

22. En la Organizacion una parte de las
retribuciones esta relacionada con el logro de
objetivos organizacionales o de grupo:

0% 0% 0%

totalmente  parcialmente parcialmente parcialmente totalmente

cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados se puede observar que el 100% concluyo que en la
organizacion no existen retribuciones relacionadas con el logro de objetivos
organizacionales o de grupo, en lo que se puede inferir que el trabajador recibe Unica y
exclusivamente la remuneracion pactada en su contrato laboral independientemente si

se alcanzan o no los objetivos organizacionales.




23. Las diferencias retributivas entre los diferentes niveles jerarquicos es muy
fuerte
totalment  parcialme  parcial  parcialment  totalment
e cierto nte cierto mente e falso e falso

RESPUE
STA 4 2 5 1 4
PORCEN
TAJE 25% 13% 31% 6% 25%

23. Las diferencias retributivas entre los
diferentes niveles jerarquicos es muy fuerte

31%

PAY S

totalmente parcialmente parcialmente parcialmente totalmente
cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados el 31% muestra que no hay tendencia ni a lo falso ni
verdadero lo que puede indicar que no hay claridad si existe diferencias retributivas
entre los diferentes niveles jerarquicos.
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24. El sistema retributivo contribuye a la atraccion y retencion de talentos y
logro de los objetivos a largo plazo
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 0 0 2 2 12
PORCEN
TAJE 0% 0% 13% 13% 75%

24. El sistema retributivo contribuye a la
atraccion y retencion de talentos y logro de los
objetivos a largo plazo

0%

parcialmente parcialmente parciaimente

RESPUESTAS

Del total de los encuestados refiere que el sistema retributivo contribuye a la atraccion
y retencion de talentos y logro de los objetivos a largo plazo es falso en un 75% si se
analiza con la lista de chequeo se encontré que no se cuenta con una politica de
incentivos y beneficios ni indicadores de bienestar personal, lo que se puede deducir
que no existe un salario emocional por el cual el colaborador sienta la necesidad de
contribuir en mayor medida al logro de objetivos organizacionales ni la permanencia
de este en la institucion.
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OTROS ASPECTOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

25. La seguridad en el empleo esté casi garantizada para los trabajadores de la
organizacion:
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 2 4 3 4 3
PORCEN
TAJE 13% 25% 19% 25% 19%

25. La seguridad en el empleo esta casi
garantizada para los trabajadores de la
organizacion:

totalmente  parcialmente parcialmente parcialmente  totalmente
cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados refiere que la seguridad en el empleo esté casi garantizada
para los trabajadores de la organizacion: 25% parcialmente falso, 25% parcialmente
verdadero, evidenciando que no hay un alto porcentaje de seguridad de permanecer en
el puesto de trabajo, se puede relacionar con la entrevista realizada a la coordinadora
del area de gestion de talento humano donde refiere que “...pues que la estabilidad
laboral depende del funcionario como tal, no, es decir se hace el contrato se hace a un
periodo prueba y depende de las capacidades del funcionario porque si no cumple pues

I6gicamente se le termina, porque si no aqui si existe mucha estabilidad”.
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26. A los trabajadores de la institucion se les permite tomar muchas decisiones
relacionadas con su trabajo:
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPUE
STA 1 1 6 3 5
PORCEN
TAJE 6% 6% 38% 19% 31%

26. A los trabajadores de la institucion se les
permite tomar muchas decisiones relacionadas
con su trabajo:

38%

totalmente parcialmente parcialmente parcialmente totalmente

cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados refiere que el 50% no se le permite tomar muchas
decisiones relacionadas con su trabajo, el 38% refiere que ambas lo que nos hace
concluir que si toman decisiones pero muy selectivas o especificas de acuerdo al area
donde se desempefie, esto es afirmado por la respuesta dada por la coordinadora del
area de gestion de talento humano donde dice que “Las decisiones que yo tomo
autonoma, es por ejemplo en mi caso cuando se me presenta una novedad
extraordinaria, es decir, un permiso, una incapacidad, una licencia o una calamidad que
yo debo inmediatamente ejecutar, cualquier otra decision la debo consultar con el

gerente”.
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27. Las responsabilidades y tareas de los trabajadores estan definidos de la
misma manera precisa y detallada
totalmente parcialme  parcial  parcialment  totalment

cierto nte cierto mente e falso e falso
RESPU
ESTA 4 3 1 4 4
PORCE
NTAJE 25% 19% 6% 25% 25%

27. Las responsabilidades y tareas de los
trabajadores estan definidos de la misma manera
precisa y detallada

totalmente parcialmente parcialmente parcialmente totalmente
cierto cierto falso falso

RESPUESTAS

Del total de los encuestados refiere que la responsabilidad y tareas de los trabajadores
estan definidos de la misma manera precisa y detallada: el 25% es totalmente falso vy el
25% parcialmente falso sumando estos dos porcentajes concluimos que el 50% de los
colaboradores no tienen de manera detallada y precisa sus responsabilidades y
funciones, lo que se puede evidenciar en la lista de chequeo aplicada donde no existe
un documentos con la caracterizacién de procesos de gestion humana como planear,
hacer, verificar y ajustar ni se miden indicadores del ciclo PHVA.
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8.2 DISCUSION:

A lo largo de la investigacion realizada y fundamentandonos bajo los modelos
existentes sobre Gestion del Talento Humano; en una organizacion es de vital
importancia, contar con recurso humano id6neo, capacitado, competente vy
comprometido, asi como lo menciona (Ulrich, 2006) “en los cuatro roles que debe
cumplir el talento humano para generar valor a la organizacion, hace énfasis en los
cambios que se generan dentro de ella, ya que son importantes dentro del area de
recursos humanos para apoyar todas aquellas iniciativas que impacten directamente en
la estrategia global del negocio” Asi mismo la organizacion debe brindar un &rea de
Gestion del Talento Humano caracterizada en sus funciones organizativas,
administrativas y asistenciales.

Algunas instituciones perciben el area de Gestion del Talento Humano, como Unico
requisito organizativo y contractual frente a los requerimientos legales de la
organizacion, alejandose significativamente del verdadero valor funcional de la misma;
y para que esto sea posible es importante comprender que el area de recursos humanos
cuenta con subsistemas interdependientes y estrechamente relacionados, donde abarca
la seleccidn, reclutamiento del personal, descripcion y analisis de cargos, evaluacion
del desempefio, plan de carreras, compensacion, relaciones laborales, capacitacion y
desarrollo del personal y auditorias de recursos humanos; al realizar la caracterizacion
del area de Gestion del Talento Humano, de la IPS CLINICA SALUD FLORIDA, y
con los resultados obtenidos por los diferentes instrumentos que fueron aplicados, se
puede decir que respecto al objetivo general planteado en la investigacion es claro que
existen procesos gque no son ejecutados de manera adecuada y no se cuenta con una
politica establecida segun las necesidades de la institucion debido a que fisicamente se
cuenta con un manual de procesos creado hace siete afios que no se le ha realizado
ajustes y del cual solo se aplica el proceso de seleccion y contratacion, segin el marco
tedrico investigado Calderon Naranjo & Alvarez (2010) refiere que el talento humano
ademas de las actividades de administracion de personal, debe asumir un rol
estratégico donde se direccione a las personas, realizar la planeacion del trabajo,
manejar las relaciones laborales.

Al centrarse  en los objetivos especificos se buscod describir la estructura
organizacional del area de gestion de talento humano se encontré que en la IPS existe
una coordinadora del area de gestion humana que se encarga de realizar el proceso
administrativo de contratacion para el ingreso del personal y tiene a su cargo dos tipos
de servicios como lo es el personal de aseo y los vigilantes de acuerdo a la lista de
chequeo aplicada, sin embargo quien toma la decision final ante cualquier novedad de
contratacion, es el gerente de la IPS de acuerdo a lo referido en la entrevista,
concluyendo de esta manera que no es un area totalmente independiente en cuanto a
los procesos que deben ser ejecutados directamente por el area.
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Desde la teoria de Chiavenato que establece que la seleccion es un proceso mediante el
cual la organizacion elige entre una lista de candidatos la persona que mejor satisface
los criterios exigidos para el cargo y relacionando los procesos administrativos que
deben ser liderados por el area de gestion humana asi como sus funciones se pudo
concluir que la IPS objeto de investigacion en la seleccion del personal tiene una base
de datos donde se analizan las hojas de vida que mas se adecuen al cargo disponible y
estas son estudiadas por el coordinador de cada area.

Si hablamos de evaluacién de desempefio la IPS no realiza una valoracion formal
donde se haga una retroalimentacion al personal sobre sus funciones realizadas y si
estd cumpliendo y ayudando a la organizacién al logro de sus objetivos, Chiavenato
refiere que “Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto a su desempefio
para saber como marcha en el trabajo”, si se realiza esta evaluacién por periodos
obtendremos dentro de la organizacidbn empleados con grandes capacidades y
habilidades laborales mejorando y actualizandose en sus funciones aportandole a la
organizacion mas productividad y servicios de calidad.

Chiavenato menciona la importancia de identificar las cualidades y destrezas que tiene
el individuo para el desempefio de sus actividades dentro de la entidad, logrando
encontrar personal mas motivado y con la posibilidad de ascender, asi mismo, lo
sustenta Mary Parker y Elton Mayo, donde recalcan la importancia de estudiar el
comportamiento individual y grupal dentro de la organizacion. Por su lado Elton Mayo
realizo una investigacion donde concluyo que el entorno influye en las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, de esta manera, los trabajadores realizaran
sus actividades de manera mas eficaz, viéndose reflejado en las metas establecidas en
la institucion, al realizar el acercamiento con la IPS, fue claro identificar segun la
encuesta aplicada que la empresa no tiene disefiados planes de carrera para el
personal, tampoco ofrece programas de capacitacion para los colaboradores,
DESSLER, Gary (2001) refiere que “la capacitacion consiste en proporcionar a los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar su
trabajo”.

Dentro del marco tedrico se citd la teoria del comportamiento que nos habla de“ la
conducta de los trabajadores dentro de una organizacion, estudiaba y analizaban los
comportamientos que estos tenian de acuerdo a los entornos donde se encontraban” 'y
este comportamiento se fundamentaba en la motivacion personal de cada trabajador
basado en sus necesidades humanas como lo planteo Maslow en la que prima las
relaciones interpersonales en el ambito laboral lo cual influye directamente en el
comportamiento y rendimiento del personal, en la IPS no se tiene un una politica de
incentivos y beneficios que genere en el trabajador bienestar laboral, sentido de
pertenencia y ayude a mejorar su calidad de vida, si el personal no siente este apoyo en
su entorno laboral no creara buenas relaciones personales y afectara en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

60



De esta manera al relacionar los objetivos del presente estudio y las teorias
investigadas con los resultados obtenidos se puede inferir que el area de gestion del
talento humano de la IPS tiende hacer mas administrativa y no se enfoca en la
importancia de los colaboradores para el logro de sus objetivos y el éxito
organizacional.
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9. PLAN DE MEJORAMIENTO

PROBLEMA
IDENTIFICADO

RECOMENDACION

COMPROMISO

RESPONSABLE

Falta de personal para la
realizacion de funciones en
el area de talento humano.

Se recomienda que la
persona lider del area de
talento humano cuente con
personas de apoyo para
reforzar las actividades y
compromisos que se deben
realizar por este area, al
momento de la
contratacion se debe tener
en cuenta que los perfiles
ocupacionales sean
idoneos al area,
conocimiento en (ndémina,
pension, riesgos laborales,
salud y seguridad en el
trabajo, entre otros).

Socializar con el gerente
de la institucion la
importancia  de  tener
personal que apoye en los
procesos a la lider del area
de talento humano.

Gerente de la IPS

Falta de formacion
academica en el area de
talento humano por la lider
del area.

Se recomienda que la
persona lider, secretario o
secretaria de esta
dependencia, cuente con
formacién en gestion del
talento  humano, para
obtener un mejor
direccionamiento, en los

Socializar con el gerente
de la institucion y la lider

encargada para ofrecer
capacitacion  academica
virtual o presencial en

conocimiento afin con el
area de talento humano.

Gerente de la IPS
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procesos de vinculacion,
gestion de personal por
competencias, desarrollo
de programas de
capacitacion y los planes
estratégicos de mejora en
las diferentes areas.

Manuales no actualizados.

Con el grupo de talento
humano ya conformado se
debe actualizar el manual

Presentar por el lider del
area de talento humano
manual de procesos Yy

Talento humano

de procesos y | procedmientos actulizado
procedimientos y | al gerente de la IPS y
reglamento interno del lideres de todas las areas
trabajo . administrativas y
asistenciales.
No se cuenta con un Se debe crear con el grupo Crear manual de | Talento humano

manual de convivencia | de talento humano y los | convivencia por parte del
documento. lideres de las areas | area de talento humano y
adminsitrativas y | socializar a todo el
asistenciales las normas de personal de la IPS para su
convivencia  para ser | aplicacion.
aplicadas dentro de la IPS.
No se cuenta en la Es necesario crear un Restaurar y complementar | Talento humano

institucion con un
documento  donde se
especifique las formas de
pago, incentivos y
beneficios, liquidacion e
indemnizaciones.

documento con la politica
de gestion humana donde
se involucre los temas de
formas de pago, incentivos
y beneficios, liquidaciones
e indemnizaciones.

el documento de politica
de gestion humana con
estos temas por parte del
equipo de talento humano
y socializar a lideres
adminsitrativos y
asistenciales.

Se tiene un documento con
los procedimientos de

Se recomienda por parte
del area de talento humano

Ajustar el documento de
procesos del area de

Talento humano
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reclutamiento, seleccion y
contratacion pero no estan
escritos y detallados los
procedmientos de
induccion, desarrollo de
personal, evaluacion de
desempefio y desarrollo de
carrera.

realizar revision
academica y de leyes de
donde se fundamente la
creacion de un documento
con los procedimientos
que al momento no estan
documentados en la
institucion.

talento humano donde se
incluyan estos
procedimientos, socializar
y comenzar a ejecutar.

La IPS no cuenta con
formatos que midan los
indicadores de satisfaccion
de cliente interno,
ausentismo laboral,
rotacion de personal y
bienestar personal.

Se recomienda  crear,
socializar 'y medir los
formatos con dichos

indicadores con los cuales
no cuenta la institucion,
creandose un vacio en
estos procesos pues no se
miden estos indicadores y
por lo tanto no se realizan
planes de intervencion y
mejora.

El equipo de talento
humano realizara
investigacion  academica

que sirva de base para la
creacion de los formatos
con los indicadores que
aun no se miden en la
institucion y los
documentara y socializara
con todo el personal de la
IPS.

Talento humano

No existe un documento
con la caracterizacion de
los procesos de gestion del
talento humano.

Se recomienda a la IPS y
al area de talento humano
crear un documento donde
de acuerdo a la politica de
la  empresa: mision.
Vision, valores, se
desarrolle un plan
estrategico para todo la
institucion asi como para
las areas donde se
requiera, este plan debe
contar con las fases de
planear, hacer verificar y

Se creara el documento
con la caracterizacion de
los procesos de gestion del
talento humano y con los
indicadores que permitan
medir estos procesos.

Talento humano, gerente
de la IPS, lideres de areas
administrativas y
asistenciales.
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ajustar 'y crear con
indicadores para medir
estos planes de
mejoramiento.

No se cuenta con con un
plan  documentado vy
detallado de
capacitaciones anuales
tanto  colectivas como
individuales.

Se recomienda redactar un
documento  donde  se
detalle las capacitaciones a
las cuales debe asistir todo
el personal de la IPS, se
debe tener fecha, hora,
actividades a realizar y
resultados que se
obtendran.

El area de talento humano
creara un  documento
donde se especifique por
fechas las capacitaciones,

actividades, horarios,
evaluacion de dichas
capacitaciones y  los

resultados que se esperan
obtener.

Talento humano
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Teniendo en cuenta el objetivo general planteado al inicio de esta investigacion, se puede
concluir que la IPS Clinica Salud Florida tiene establecida e identificada el area de Gestion
del Talento Humano, encabezada por el Gerente General, sequido de la Coordinadora de
Gestion del Talento humano, sin embargo se logra caracterizar solo algunos procesos del area
que de acuerdo a los instrumentos aplicados se evidencia que estan documentados y
parcialmente ejecutados, por lo que se identifica la necesidad de reestructurar los procesos del
area de Gestion del Talento Humano de la IPS con el fin de dar caracterizar cada uno de los
procesos del area.

Respecto a los objetivos especificos, se concluye lo siguiente:

La estructura organizacional del area del talento humano, esta principalmente a cargo del
gerente general de la IPS, quien es el que toma la decision final frente a cualquier novedad de
seleccion y retiro del personal de la institucion, seguidamente de él, se encuentra la
Coordinadora del area del talento humano, quien desempefia solo algunas funciones acorde a
su cargo como lo es realizar contratos de trabajo, informar a gerencia la terminacion de
contratos de los colaboradores.

La funciones del area del talento humano de esta institucion que se pueden evidenciar
claramente son: Seleccion del personal — Reclutamiento, ya que de acuerdo a los resultados
obtenidos a través de la aplicacion de los instrumentos del presente estudio, se concluye, que
tienen documentado los procedimientos y procesos de esta funcion o categoria; evidenciando
una gran brecha frente a la implementacion y ejecucion de los procesos organizativos,
administrativos y asistenciales del area de gestion del talento humano; situacion que genero la
necesidad de intervenir oportunamente en el area, y que como futuros administradores de la
salud, es importante, levantar un plan de mejoramiento, que permite la caracterizacion del
area de gestion del talento humano de esta institucion.

De acuerdo a lo que establece Chiavenato sobre Seleccion de Personal: “Seleccion es el
proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la persona que
satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo”, se evidencia que la IPS no cumple
con esta afirmacion, ya que el area de gestion del talento humano, es coordinado por un
colaborador, que de acuerdo a su formacién académica, no es congruente con el perfil
desempefiado, puesto que en ella prima la experiencia que ha logrado adquirir con el
transcurso de los afios, y que el mismo cargo le ha permitido aprender de las funciones a
desempefiar, ya que su formacién como auxiliar contable, estd alejado del rol como
Coordinadora de Gestion del Talento humano. Por lo anterior, de acuerdo a lo que
fundamenta Gary Dessler sobre Capacitacion y Desarrollo “La capacitacidn consiste en
proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar
su trabajo. Proceso de ensefianza de las aptitudes basicas que los nuevos empleados necesitan
para realizar su trabajo”, se puede concluir que es de suma importancia capacitar y formar
académicamente a los colaboradores de acuerdo a las necesidades del cargo y mayormente,
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frente a las necesidades de la institucion.

Finalmente, se concluye que el colaborador debe ser considerado como como el pilar
fundamental para lograr el alcance de los objetivos planteados por la institucion y que
finalmente se vera reflejado en su misién y visién institucional; por lo cual es necesario
inyectar salario emocional a sus colaboradores, con el fin de que su productividad y
rendimiento laboral se vea reflejado en el cumplimiento de los objetivos, pues claramente,
como hallazgo en la presente investigacion, se puede observar que el colaborador no es
capacitado, incentivado, promocionado y finalmente retenido en la institucion, pues no existen
procesos que documenten estas funciones del area del talento humano, y por consiguiente, no
es posible la participacion de los funcionarios de la institucion en dichos procesos, esto debido
a que no es clara la estructura organizacional del area de Gestidn del Talento humano, pues
solo hay algunos procesos que estan documentados mas no son ejecutados, pues no hay un
evaluacion y seguimiento que permitan evaluar la funcionalidad del area.

67




Se recomienda a la institucion revisar y reestructurar el area de Gestion del
Talento humano, que permita disefiar un sistema de reclutamiento de personal,
procesos vinculacion y retencién de sus colaboradores, ademas de implementar
procesos de compensaciones econdmicas, emocionales, formacion integral y
estabilidad laboral, lo cual generaria un excelente clima organizacional y de
bienestar.

Es necesario la implementacién del programa de capacitaciones para todo el
personal que labora en la institucién donde se les proporcione conocimientos
que les ayuden a generar habilidades para desempefiarse en su area laboral de
manera adecuada y correcta, desarrollando competencias e innovando con
estrategias que le ayuden a la organizacion a lograr los objetivos propuestos y
ser competente en el mercado laboral, generando en el trabajador sentido de
pertenencia y motivacion incrementando proporcionalmente la productividad.

Se sugiere la creacion y socializacion del manual de convivencia a todo el
personal de la organizacion donde se estipule derechos, deberes del trabajador,
normas para un sano ambiente laboral, valores por los cuales se regira las
actuaciones y decisiones de la institucion.

Se recomienda documentar todos los procesos que se realizan en el area de
gestion humana, induccion, desarrollo del personal, nivelacion salarial,
evaluacion del desempefio, implementando PHVA, asi como crear los
indicadores para medir estos procesos, se generara el fortalecimiento del area de
gestion humana y orientard mejor sus procesos para obtener resultados de
calidad en todas las areas de la organizacion.

Es importante implementar un instructivo donde se evalué la satisfaccion del
cliente interno: sus expectativas laborales, salariales, personales, su percepcion
sobre su area de trabajo, que estrategias quisieran que se implementaran en la
organizacion para fortalecer la politica de incentivos y beneficios, esto creara
un acercamiento entre los empleadores y el empleador mejorandose el trabajo
en equipo Yy se fortalecera el compromiso por la institucion llevandola a niveles
altos de calidad.
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ENTREVISTA A LA COORDINADORA DEL AREA DE GESTION DEL
TALENTO

Nombre Institucién:
IPS CLINICA SALUD FLORIDA S.A.

Nombre Entrevistado: Género: Hora:
Inelda Mufoz Galindez Femenino 10:00

Entrevistan:
Joanna Marisol Caipe

Descripcion general de la entrevista:

Entrevista a la gerente del area de gestion de talento humano de la IPS clinica
salud florida S.A.

Lugar de la entrevista:
Florida — Valle del Cauca

Fecha de la entrevista:

01. 05. 2020

Sigla Transcripcion

Entrevistador Bueno, buenos dias, esta es la entrevista del gerente del
area gestion del talento humano, el nombre de la persona
es la seflora Inelda Mufioz Galindez, ;Cual es la
institucion Inelda donde usted labora?.

I.M. Yo trabajo en la IPS clinica salud Florida S.A.

Entrevistador ¢ES una empresa publica o privada?

I.M. Privada.

Entrevistador ¢Cuantos numeros de empleados tiene la empresa?

I.M. Tenemos 176 empleados directos y 8 aprendices Sena
con contrato de etapa productiva.

Entrevistador ¢Cual es su formacion académica?

I.M. Yo soy auxiliar contable.

Entrevistador Y en el momento CoOmo se desempefia en la empresa, ;en
qué cargo labora?

I.M. Yo soy la coordinadora de recursos humanos.

Entrevistador ¢Y cual es la experiencia que ha tenido en este cargo
durante la empresa, cuantos afios?

.M. Yo trabajo en la IPS desde 2004, he pasado por todas las
areas, urgencias, consulta externa y desde el 2006 estoy
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en, en esa area recursos humanos.

Entrevistador

Bueno, sefiora Inelda vamos a continuar con las
preguntas que vamos a realizar en la entrevista.

Entrevistador

Me presento soy la estudiante en este momento del tercer
semestre de la especializacién en administracion en salud
a continuacion vamos a aplicar una entrevista sobre mi
trabajo de grado que es la caracterizacion de la estructura
organizativa administrativa y funcional de las areas de
gestion del talento humano en la IPS clinica Salud
Florida, estas son las siguientes preguntas para ser
respondidas.

Entrevistador

¢Cudles son las funciones que tiene al cargo?

I.M.

Mis funciones son: realizar contratos de trabajo, informar
acerca de los contratos que se van terminando, realizar
cartas de terminacion de contrato con un mes de
antelacion, hacer la nGmina, registrar todas las novedades
del mes, incapacidades, manejo la base de datos de
incapacidades, de permisos, cartas, tengo a cargo dos
grupos de trabajo que son las conserjes y los vigilantes,
tengo que estar pendiente de los cuadros de turno.

Entrevistador

Bueno, dentro de la siguiente pregunta, pues ya sé
respondié una que era que describa qué personal tiene
bajo su cargo, usted me acaba de comentar que tiene los
(las) conserjes y los vigilantes, la siguiente pregunta es:
¢qué tipo de decisiones del area puede tomar en forma
autonoma que usted tome decisiones?

Las decisiones que yo tomo auténoma, es por ejemplo en
mi caso cuando se me presenta una novedad
extraordinaria, es decir, un permiso, una incapacidad, una
licencia o una calamidad que yo debo inmediatamente
ejecutar, que debo hacer esas son las que tomo, cualquier
otra decisién la debo consultar con el gerente.

Entrevistador

Ah bueno también ya se dio respuesta a la siguiente
pregunta, ;qué es qué tipo de decisiones del area deben
ser consultadas y autorizadas por su jefe inmediato?, pero
especifiquemos como ¢qué tipo de decisiones tiene que
ser autorizadas por el gerente?

Por ejemplo, cuando se presenta algun llamado de
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atencion, es decir cuando alguien hace una falta entonces
debo definir con el gerente cudl es el paso a seguir, 0 sea
es decir él me dice vamos hacerle Ilamado de atencion,
vamos a hacerle proceso, para finiquitar o como también
otras cuando se va acabar un contrato esas decisiones no
las tomo yo, las consulté con él y él me definen si
contintia o no continua.

Entrevistador

Listo ¢el area de gestion del talento humano hace
planeacion estratégica? especifique cada cuanto tiempo,
quienes participan, como lo hacen y qué aspecto tiene en
cuenta en dicha planeacion.

I.M.

No, nosotros no hacemos planeacion estratégica.

Entrevistador

¢El area tiene manual de procesos y procedimientos, cada
cuanto se actualiza, realmente tiene la aplicabilidad en la
ejecucion de las funciones especificas del area?

Nosotros tenemos un proceso que se cred hace por ahi
unos siete u ocho afos, creo, pero como tal no se aplica,
es decir tenemos en proceso de seleccién, contratacion,
juzgamos pero que se aplique tal como diga alli no,
solamente hay unos, unas cositas que se aplican en
cuanto a las hojas de vida, pero de resto no.

Entrevistador

¢Y se ha actualizado desde hace 7 afios esos procesos?

I.M.

No, nunca se han actualizado.

Entrevistador

¢El proceso de seleccion de personal, lo realiza
directamente su empresa o usted tiene subcontratada a
otra entidad para que se realice dicha seleccion?

I.M.

No, lo hace directamente la empresa.

Entrevistador

¢En la seleccién y contratacion de nuevo personal, la
institucion prefiere priorizar en: conocimientos, en
experiencias o en habilidades del ser?

I.M.

En experiencia.

Entrevistador

¢Los programas de capacitacion son planificados
partiendo de un diagndstico de necesidades presentes y
futuras, o no hay programas de capacitacion?

.M.

Realmente los programas de capacitacién no, no hay, los
que se hace, se hacen mediante la necesidad, en el
momento, pero que tenga uno asi siempre dirigido anual
no lo hay.

Entrevistador

¢Evalta los resultados de capacitacion en términos de
impacto en la organizacion?

I.M.

No.

Entrevistador

¢La empresa destina un rubro anual para capacitacion del
talento humano?

I.M.

No.
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Entrevistador

¢Se ofrecen programas de desarrollo con el fin de que los
empleados aumenten sus posibilidades de promocion?

I.M.

No.

Entrevistador

¢Existe garantia de estabilidad laboral en la empresa, de
que tipo?

.M.

Garantia de estabilidad laboral, pues que la estabilidad
laboral depende del funcionario como tal, no, es decir se
hace el contrato se hace a un periodo prueba y depende
de las capacidades del funcionario porque si no cumple
pues légicamente se le termina, porque si no aqui Si
existe mucha estabilidad.

Entrevistador

¢La empresa propende por mantener un buen clima
laboral, cada cuanto miden el clima organizacional?

I.M.

No, no lo hacemos.

Entrevistador

¢Que tipo de acciones se toman con los resultados?,
bueno no lo realizan me dice no, ¢qué tipo de incentivos
tiene la organizacion para retener el talento humano?

I.M.

No, ninguno.

Entrevistador

¢Se ha definido politica sobre incentivos vy
reconocimientos que permitan la retencion del personal?

I.M.

No.

Entrevistador

¢Cada cuanto se hace evaluacion del desempefio?

I.M.

No se hace.

Entrevistador

Quién hace la evaluacion de, ha bueno me acaba de decir
que no se realiza.

:Se hace retroalimentacion de evaluaciébn con el
personal? que tipo de acciones se implementan, buenos al
no realizarse obviamente tampoco hay un resultado.

I.M.

Si no, no.

Entrevistador

Bueno sefiorita Inelda, terminamos la entrevista de este
trabajo de grado agradezco fue mucho su participacion.

I.M.

Muchas gracias.
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INSTRUMENTO PARA REVISION DOCUMENTAL

LISTA DE CHEQUEO
NOMBRE:
CARGO:
DOCUMENTO PREGUNTA RESPUESTA
S| NO
CARTA ORGANICA Existe el drea de gestion del TH:
Ubicacion del area:
e Procesos de apoyo
e Procesos Operativos
e Proceso Directivos
Tiene dreas o cargos bajo su
responsabilidad:
MANUAL DE PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
CATEGORIA SUBCATEGORIA SI | NO OBSERVACIONES
Reglamento
interno de trabajo
NORMATIVAS
ESPECIFICAS DE Reglamento de
GTH Higiene y Seguridad
industrial
Manual de
convivencia laboral
Otros
Existe documento Politica de
con la politica de Seleccidn
Gestion Humana
gue incluye:
Politica de
Contratacién
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Existe documento

con la politica de

Gestion Humana
gue incluye:

Periodo de prueba

Formas de pago

Incentivos y
beneficios

Terminacion de
contrato de trabajo

Liquidacion e
indemnizaciones

Cesantias

Vacaciones

Deducciones de
nomina

Trabajos nocturno,
dominical, festivo y
horas extras

Creacién de nuevo
cargoenla
empresa
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Sanciones

disciplinarias
Dotaciones
CATEGORIA SUBCATEGORIA SI | NO OBSERVACIONES
Existe documento Reclutamiento Y
con la descripcién Seleccidn

de los siguientes
procedimientos
(Descripcion
detallada del cémo
se realiza con los
responsables de los
procesos):

Contratacion

Induccién

Desarrollo de
personal

Nivelacion salarial

Evaluacion de
desempefio

Desarrollo de
carrera

Maneja el drea de
Gestion del Talento
Humano formatos

Satisfaccion de
cliente interno
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con los siguientes

indicadores Ausentismo laboral

Accidentes de
trabajo

Rotacién de
personal

Bienestar de
personal

Otro cual?

Existe documento | Existen las fases de
conla planear, hacer,

caracterizacién de verificar y ajustar

procesos de GTH

Existen indicadores
del proceso PHVA

INSTRUMENTO PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ACTOR: Este instrumento se le aplicara al lider del area de talento humano y

a todos los lideres de areas.
Nombre de la Institucion:

Marque con una X: Publico Privado

Mixto

Por favor indique el punto (sefialando con una linea el nimero correspondiente)

hasta el cual cada frase describe su Institucion.

Seleccion de Personal - Reclutamiento:

1. Cuando se presenta la necesidad de cubrir una vacante,
preferiblemente se ofrece:

Al personal de la empresa

12345
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2. Cuando se selecciona personal se prefieren perfiles de
conocimientos y habilidades:

Especificos y
especializados

IAr

3. El tipo de vinculacion preferido por la empresa es:

Directa

4. La empresa prefiere contratos:

A término indefinido

5. El sistema de reclutamiento de personal permite atraer,
vincular, retener y retirar a la gente apropiadamente:

Totalmente cierto

Capacitacion - Entrenamiento y Desarrollo:

6. Los programas de capacitacion son planificados con
anticipacion y segun necesidades futuras:

Totalmente cierto

7. Puede afirmarse que los colaboradores del Hospital
generalmente cuenta con alta posibilidad de capacitaciéon cada
ano:

Totalmente cierto

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

Totalmente cierto

9. Los planes de capacitacion estan orientados preferiblemente
hacia:

Trabajo individual

10. Los planes de capacitacion tratan preferiblemente de:

Lograr especializacién

Evaluacion del Talento - Oportunidades de carrera:

11. La empresatiene disefiados planes de carrera para el
personal:

Totalmente cierto

12. Se ofrecen programas de desarrollo con el fin de que los
colaboradores aumenten sus posibilidades de promocion:

Totalmente cierto

13. Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de carrera de
sus colaboradores:

Totalmente cierto

14. El criterio fundamental para decidir las promociones y los
movimientos internos del personal son:

Rendimiento, capacidades y
habilidades de las personas

Evaluacion del desempefio - Valoracion del personal

15. La empresa tiene sistemas formales de valoracion del
desempefio de las personas:

Totalmente cierto

16. El desempefio es medido normalmente por resultados
objetivos cuantificables:

Totalmente cierto

17. La evaluacion del personal esta orientada preferiblemente:

Al individuo
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18. El criterio predominante de evaluacion del desempefio es: Comportamiento individual 12345

Re

19. Los trabajadores participan en el disefio de los sistemas de
evaluacion y en el proceso mismo de evaluacion: Totalmente cierto 12345

Compensacion:

20. Los trabajadores reciben bonificaciones basadas en las
ganancias de la Institucion: Totalmente cierto 12345

21. Existe una fuerte relacién entre la retribucion al colaborador
y su nivel de rendimiento: Totalmente cierto 12345

22. En laOrganizacién una parte de las retribuciones esta
relacionada con el logro de objetivos organizacionales o de Totalmente cierto 12345
grupo:

23. Las diferencias retributivas entre los diferentes
niveles jerarquicos es muy fuerte: Totalmente cierto 12345

24. El sistema retributivo contribuye a la atraccién y retencién de
talentos y logro de objetivos a largo plazo: Totalmente cierto 12345

Otros aspectos de la Gestion del talento humano:

25. La seguridad en el empleo estéa casi garantizada para los
trabajadores de la organizacion: Totalmente cierto 12345

26. A los trabajadores de la institucion se les permite tomar
muchas decisiones relacionadas con su trabajo: Totalmente cierto 12345

27. Las responsabilidades y tareas de los trabajadores estan
definidos de manera precisa y detallada: Totalmente cierto 12345

Elaborado por: Claudia Milena Alvarez (Universidad Nacional y Universidad de Manizales)
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